Министерство науки и высшего образования Республики Казахстан
Карагандинский университет имени  академика Е.А. Букетова


Факультет Экономический


Кафедра Экономики и международного бизнеса






Асанова Марал Кабдрахмановна
Мусина Светлана Тахировна








Курс лекций
по дисциплине «Нормирование и оплата труда»






Образовательная программа: «6В04103 – Экономика»»










Караганда 2024


Тема лекции № 1. Система норм и нормативов по труду и их классификация

План лекции:

1. Цели и задачи нормирования труда в рыночных условиях. Предмет нормирования труда. Объект нормирования труда.
2. Содержание процесса нормирования труда. Взаимосвязь курса с другими дисциплинами.
3. Принципы нормирования труда, их сущность и обусловленность экономическими законами. Функции нормирования труда.
4. Тенденции развития функции нормирования труда. Понятие «методы нормирования труда».
5. Нормативы по труду. Системы микроэлементных нормативов, особенности их применения. 


1. Цели и задачи нормирования труда в рыночных условиях. Предмет нормирования труда. Объект нормирования труда.

В последние годы вопрос нормирования труда получил объективное освещение и является одной из важных составляющих системы управления персоналом организации. В основном это связано с необходимостью повышения эффективности использования потенциала рабочей силы сотрудников, оптимизации их численности и профессионального состава, а также модернизации и корректировки потребностей в персонале в соответствии с рыночными условиями.
Целью нормирования труда является обеспечение эффективного использования производственного и трудового потенциала компании, а также конкурентоспособности ее продукции за счет целенаправленной работы по снижению затрат на оплату труда в результате внедрения новых технологий и передового опыта，
Под нормированием труда понимается процесс установления научно обоснованных норм затрат труда на выполнение какой-либо работы. Стандартизированная научная демонстрация предполагает учет технических и технологических возможностей производства, учет характеристик используемых предметов труда, применение прогрессивных форм, приемов и методов труда, его физиологически обоснованную интенсивность, нормальную работу

Изучение затрат рабочего времени позволяет получить необходимые данные для улучшения организации рабочей силы и установления норм затрат на рабочую силу, определения резервов роста производительности труда и более эффективного использования оборудования.
Процедуры изменения трудовых норм. Трудовые стандарты не могут оставаться неизменными в течение длительного периода времени и регулярно обновляются по мере снижения сложности производства.
На предприятии должна проводиться систематическая работа по выявлению и использованию резервов роста производительности труда, установлению прогрессивных стандартов. Эта работа предусматривает:
Сертификация рабочего места; 
Формулировать и внедрять планы развития технологий и совершенствовать организацию производства; 
Разработать и внедрить календарный план замены и пересмотра стандартов, а также разработки новых стандартов.
Правила сертификации рабочих мест оценивают качество выполнения всех действующих на предприятии трудовых норм как один из важнейших показателей организации производства и технического уровня. Оценка качества существующих стандартов включает в себя проверку того, соответствует ли каждый стандарт достигнутому статусу технологии, технологическому оснащению, организации производства и труда, а затем принятие решения о сертификации или несертификации проверенных стандартов.
Технически обоснованные стандарты соответствуют достигнутому уровню техники и технологий, а производственные и трудовые организации признаны сертифицированными.
Устаревшие и неправильно установленные нормы считаются неутвержденными. Устаревшие стандарты считаются применимыми к рабочим местам, где интенсивность труда снизилась в связи с общим улучшением производства и организации труда, ростом профессионального мастерства и повышением производственной квалификации работников. Стандарты считаются неправильными при определении того, какие организационные и технические условия были неправильно учтены или неточны при применении нормативных материалов или расчетов.
Непроверенные технические характеристики могут измениться. Пересмотр устаревших стандартов проводится в сроки, согласованные ответственным лицом предприятия и профсоюзным комитетом, а также в рамках календарного плана замены и пересмотра трудовых стандартов. Как только неправильно сформулированные руководящие принципы будут определены по согласованию с профсоюзным комитетом, они будут немедленно пересмотрены.
Эти нормы должны быть заменены новыми нормами, и по мере внедрения в производство организационных и технических мероприятий обеспечивается значительное повышение производительности труда.
Эти меры включают: внедрение нового оборудования и модернизацию существующего оборудования; внедрение передовых технологий; совершенствование дизайна продукции; совершенствование инструментов и приспособлений; механизацию и автоматизацию производственного процесса; улучшение организации рабочего места и его рационализацию; внедрение рационализаторских предложений. предложения, межведомственные, ведомственные нормы и трудовые стандарты. Действующие нормы в этих случаях заменяются более прогрессивными стандартами, в зависимости от эффективности принимаемых мер.
Причиной изменения трудовых норм также является истечение срока действия временных норм. Временные нормы включают в себя трудовые нормы, разработанные для освоения новых продуктов, нового оборудования, технологий, организации производства и рабочей силы. Как упоминалось ранее, временная спецификация заменяется постоянной спецификацией по истечении срока ее действия.
В целях систематического снижения затрат на рабочую силу и улучшения существующих на предприятии стандартов составляется календарный план по замене и пересмотру трудовых норм до начала года.
План составляется на основе мероприятий, запланированных для реализации планов развития технологий и совершенствования производства, а также других экономических мер. Стандартные планы замены и пересмотра, утвержденные и согласованные профсоюзным комитетом, включаются в коллективный договор.
Трудовые нормы используются не только как количество необходимых рабочих часов, но и как выражение трудовых обязанностей каждого участника производства.
Глава 9 Трудового законодательства Республики Казахстан посвящена вопросу нормирования труда.


2. Содержание процесса нормирования труда. Взаимосвязь курса с другими дисциплинами.

На практике используются следующие виды трудовых норм:
- Спецификация времени - количество рабочего времени, необходимое для выполнения любого продукта или любой работы;
-Производительность - количество продукции, которое должно быть произведено за единицу времени (за час, рабочую смену и т.д.).). Расход времени обратно пропорционален производительности;
-Коэффициент технического обслуживания - количество объектов (машин, учреждений, рабочих мест и т.д.).) Сотрудник или группа сотрудников должны выполнять свои обязанности в течение рабочего времени подразделения;
- Норма времени технического обслуживания - это время, необходимое для технического обслуживания объекта. Существует также обратная зависимость между скоростью технического обслуживания и продолжительностью технического обслуживания;
- Количество сотрудников - это количество сотрудников с определенными условиями и квалификацией, необходимыми для выполнения определенной работы в течение определенного периода времени.
Все затраты рабочего времени подрядчика, за исключением классификации, приведенной в разделе 6, можно разделить на стандартизированные и нестандартизированные.
Нормализованная стоимость указана в спецификации. Они необходимы для выполнения данной работы. Это включает в себя время подготовки и завершения, рабочее время, техническое обслуживание рабочего места и предписанное время отдыха.
Не включает нерегламентированные затраты времени (временное и непроизводительное рабочее время и нерегулярный отдых) и соотношение затрат времени. Это прямая потеря рабочего времени.
Нормированная стоимость рабочего времени включает:
*Подготовка и заключительное время;
*Время работы;
*Время обслуживания рабочего места - это время технического обслуживания и время обслуживания организации. Например, когда данные вводятся в компьютер, время обслуживания будет включать настройку процедур для конкретных задач, в то время как время обслуживания в организации будет включать классификацию бумажных носителей и учет их ввода.;
*Время отдыха, предоставляемое технологией;
*Требуется отдых и личное время.
Ненормированная стоимость рабочего времени:
•Потеря времени по организационным и техническим причинам (несчастные случаи, неизбежные недостатки в организации труда);
*Нарушение трудовой дисциплины.
Кроме того, следует отметить, что библиотека также выделяется:
*Время для творческой работы, включая время, связанное с исследованиями и разработками, а также научно–методическими вопросами (единица измерения - в часах);
*Научная организация труда;
•Время повышения квалификации тратится на изучение профессиональной литературы;
*Время для посещения научных и практических совещаний;
*Учебные курсы и т.д.
Классифицируя затраты рабочего времени подрядчика, можно определить масштаб и причину потерь, а также необоснованные затраты рабочего времени. Для этих целей проводится исследование времени, проведенного на рабочем месте.

Взаимосвязь курса с другими дисциплинами

Нормирование труда – это отрасль экономики, тесно связанная с экономическими, техническими, психологическими и другими социальными науками, которые изучают трудовую деятельность человека с целью минимизации его трудоспособности. 
Наука о труде.
Постоянно сталкиваясь с необходимостью улучшения результатов труда, люди осознали важность системной исследовательской работы. Накопленные человечеством знания позволили создать современную науку о труде, которая состоит из различных частей (дисциплин), позволяющих рассматривать единый трудовой процесс с разных сторон. Труд, как и любое явление, в целом един, но для облегчения изучения труда как категории выделяются различные его составляющие.
В науке для удобства исследования цель любого знания делится на несколько частей для отдельного изучения. Однако, изучая части целого, необходимо помнить о необходимости дальнейшего перехода от анализа к синтезу. Частичным синтезом науки о труде можно считать экономику труда, которая рассматривает все ее элементы с точки зрения эффективности и обычно выражается в форме стоимости.
Современная наука о труде включает в себя несколько базовых дисциплин.
1. Экономика труда – это раздел экономической науки, изучающий процессы воспроизводства рабочей силы и взаимодействия работников, методы и предметы труда. Экономисты по труду анализируют рынки труда, трудовые ресурсы и занятость, анализируют долгосрочные трудовые отношения, изучают доходы и заработную плату работников, изучают вопросы производительности труда и эффективности, разрабатывают методы подтверждения численности сотрудников и анализируют концепцию человеческого капитала.
2. Медицина труда, включающая физиологию и психологию труда. Медицина труда изучает связанные с трудом факторы, которые могут привести к травмам, заболеваниям или другим опасностям для здоровья работников. В случае нарушений в организации труда работник неизбежно получает специфическое заболевание. Профилактические и терапевтические меры при этих заболеваниях, а также разумные условия труда являются основой медицины труда. Физиология труда изучает функции человеческого организма во время родов. С медицинской точки зрения, труд предполагает нервно-мышечный процесс, вызванный накоплением потенциальной энергии в организме работника. Основными вопросами научных исследований являются: физиология спортивного инвентаря, развитие и тренировка трудовых навыков, его эффективность и регламентация,санитарно-гигиенические условия труда, тяжесть труда. Психология труда выделяется в самостоятельную научную дисциплину благодаря своей важности. Психология труда изучает психологические потребности человека, связанные с его отношением к труду. Основными разделами этой дисциплины являются: установление и регулирование рабочего движения центральной нервной системой, восприятие, психомоторные навыки, концепция, внимание, память и настроение, дух профессионального отбора, отбор и расстановка людей на рабочем месте, оценка сотрудников.
3. Социология труда изучает влияние работников на общество, и наоборот – влияние общества на работников. Эта дисциплина изучает зависимость результатов труда от уровня социального развития, уровня благосостояния и т.д. Социология труда изучает взаимосвязь между трудовой мотивацией и потребностями и выгодами работников, трудовую адаптацию, профессиональный имидж, социальный контроль, командообразование, демократизацию трудовых отношений, гуманизацию труда и социальное развитие коллективизма.
4. Педагогика труда. Трудовое образование как наука рассматривает проблему профессиональной подготовки работников. Профессиональные знания, приобретенные в ходе обучения, определяют квалификацию работника и последствия его работы. Основным вопросом данной темы является форма и метод подготовки, переподготовки и специализированного повышения квалификации инструкторов, в том числе специалистов массового профиля, специалистов среднего и продвинутого звена.
5. Эрономика изучает организацию процессов, которые совершенствуют методы труда с учетом особенностей, возможностей и ограничений человеческого организма. Разумное сочетание психологических способностей работника и специально организованного оборудования рабочего места (станки, оборудование, инструменты) и последовательности выполняемых операций повлияет на производительность труда. Эрономика рассматривает организационное оснащение и сигнализацию на рабочем месте, разработку конкретных стандартов организации труда, регулярность условий труда, повышение комфорта и красоты работы, информационные системы для сотрудников, разумные системы труда и отдыха, интенсивность труда, разумное количество обязанностей сотрудников, ритм работы и другие вопросы.
6. Кадровые экономисты изучают экономическую природу поведения сотрудников при исполнении служебных обязанностей. Дисциплина включает в себя такие вопросы, как изучение влияния рабочей среды на сотрудников, поведения сотрудников в команде, выявление личных и неличностных факторов, которые определяют отношение сотрудников к работе, и влияние этих взаимоотношений на эффективность работы.
7. Управление персоналом. Полезная деятельность в области корпоративного управления в рамках исследовательской группы по управлению персоналом. В нем рассматриваются вопросы выявления потребностей сотрудников, замены и отбора сотрудников, участия сотрудников, высвобождения сотрудников, развития сотрудников и контроля за ними, управления, т.е. координации и информирования, структуры работы, политики оплаты труда, успешного участия, управления затратами на сотрудников и управления персоналом. Многие вопросы, рассматриваемые различными дисциплинами науки о труде, тесно взаимосвязаны. Это вполне объяснимо. В конце концов, работа - это единый процесс, условно разделенный на отдельные компоненты только для облегчения обучения. Каждая дисциплина фокусируется на определенном аспекте работы. Разнообразные унифицированные знания обо всех аспектах трудового процесса позволяют экономистам в области деятельности и моделей собственности объективно и всесторонне оценивать фактическое состояние рабочей силы, определять плюсы и минусы деятельности, а также создавать меры по повышению производительности труда.

3. Принципы нормирования труда, их сущность и обусловленность экономическими законами. Функции нормирования труда

Трудовые стандарты выполняют ряд важных функций:
1. При нормировании (с учетом необходимых затрат на выполнение конкретной работы (операции) при определенных организационных и технических условиях) устанавливается показатель трудозатрат в виде спецификации, которая позволяет определить, что конечный продукт создает каждый сотрудник. Следовательно, нормы труда представляют собой специфическую и непосредственную особенность производительности индивидуального и коллективного труда. С переходом к рыночной экономике эта функция вышла за рамки государственного надзора и стала функцией предприятий.
2. Нормирование рабочей силы является основой внутреннего планирования. С помощью стандартов следует осуществлять расчет производственного плана цеха, участка и задач отдельных рабочих мест, количества используемого оборудования и производственных мощностей, а также определять трудоемкость изготовления продукции или услуг, и на этой основе-
3. Трудовые нормы являются основой для рациональной организации труда и производства. В процессе расчета технического задания был найден наилучший вариант последовательности операций (работ), расположения рабочего места и системы его обслуживания. Это оптимизирует график работы.
4. Технически обоснованные стандарты затрат на рабочую силу учитывают самые передовые технологии и оснащают рабочее место высокопроизводительным оборудованием, приспособлениями и инструментами. При расчете этой спецификации учитываются наиболее разумные методы и приемы работы работников, высокий уровень обслуживания рабочих мест, нормальная интенсивность и условия труда. Таким образом, трудовые нормы являются ориентиром, позволяющим определить и количественно оценить имеющиеся резервы, используемые для повышения производительности труда на рабочем месте. При внедрении этих стандартов фактические организационные и технические условия должны быть сопоставлены с технически обоснованными стандартами, предусмотренными для выявления и устранения отклонений.
5. Трудовые стандарты определяют меру оплаты труда. Принята повременная система оплаты труда, размер которой определяется в соответствии с тарифной ставкой (окладом) и рабочим временем. Однако необходимым условием разумной организации такой системы оплаты является наличие критериев для определения необходимых результатов работы сотрудников (команд), то есть оплачиваться должно не время работника на предприятии, а его требуемое количество и норма труда. Зависимость между сдельными заработными платами разница больше, поскольку соотношение вознаграждения за выполненную работу определяется путем умножения тарифной ставки данной категории работ на ставку повременного налога.
6. Нормирование труда выполняет функцию рационализации производственных и трудовых процессов. Метод изучения стоимости рабочего времени, используемый при нормировании, позволяет выявить дефекты в организации производства и разработать меры по их устранению. Наблюдая за функционированием (работой) конкретного рабочего места, определяйте недостатки применяемых методов и приемов работы, вносите улучшения (на основе разработки разумной операционной структуры, технологии, действий и последовательности действий) и внедряйте (работайте).
7. Технически обоснованные трудовые нормы обеспечивают нормальную трудоемкость, что позволяет поддерживать высокую эффективность труда, производительность и трудоемкость в течение длительного времени в течение рабочих смен, а также воспроизводство рабочей силы. Если норма труда рассчитана с учетом психофизиологического допустимого уровня интенсивности труда или ритма работы, который характеризуется оптимальным уровнем функционирования организма, исполнитель считает, что это наиболее удобно, и не требует особых усилий, напряжения для ускорения или замедления выполнения упражнения, то вы может достичь этой цели.


4. Тенденции развития функции нормирования труда. Понятие «методы нормирования труда»

Зарубежный опыт показал, что нормирование рабочей силы связано со всеми сферами деятельности предприятий (компаний) - промышленностью, технологиями, финансами, экономикой и социально-политической сферой.
Совместное исследование, проведенное Европейской ассоциацией повышения производительности труда и Международной ассоциацией MTM, показывает, что предприниматели в развитых странах (США, Великобритании, Швеции, Италии и Японии) не только не выступали громко против нормирования рабочей силы, но, напротив, расширили свое присутствие во всех странах.
По мнению зарубежных экспертов, основная причина актуальности нормирования рабочей силы является экономической, а основной причиной является необходимость постоянного снижения издержек производства и повышения на этой основе рентабельности и конкурентоспособности.
Важнейшим направлением деятельности капиталистических предприятий и компаний является усиление контроля и учета стоимости "живого труда" и снижение затрат на рабочую силу. Учитывая очевидную тенденцию к их увеличению, центральное место в этой работе занимает учет вопросов планирования рабочей силы и определения рабочей нагрузки персонала в соответствии с трудовыми стандартами. При этом используются специальные нормативные документы, которые содержат описания всех видов работ с указанием соответствующих временных затрат на выполнение (трудоемкость).
С конца прошлого века в Соединенных Штатах нормируется труд, а в других странах капиталистической экономики - примерно с начала двадцатых годов этого столетия. Основоположником нормирования технологий в капиталистических странах признан американский инженер Ф.Тейлор впервые применил хронометраж на предприятии Midvale Steel Company в 1881 году. Впервые Тейлор разработал и применил не только метод использования отложенного наблюдения для изучения затрат на рабочую силу, но и так называемый метод анализа нормирования рабочей силы. Исходя из этого, Тейлор разработал наилучшие методы экономии времени для выполнения различных трудовых приемов, операций и общей работы. Тейлор ввел эти методы в качестве обязательных для всех исполнителей, обучил их и установил временные рамки для их внедрения. Он также стремится к тому, чтобы устанавливаемые им стандарты основывались на экономии рабочего времени, совершенствовании методов организации труда, обеспечении бесперебойной подачи сырья и вспомогательных материалов на рабочее место, устранении необоснованных перерывов в работе, разумном размещении инструментов и материалов на рабочем месте, выборе исполнителей, наиболее подходящих для этой работы, строго чередуйте рабочее время и отменяйте развлекательные мероприятия. Для проведения отсроченного наблюдения были отобраны самые сильные, ловкие и квалифицированные работники, которые ранее прошли обучение самым передовым методам работы и были осведомлены о повышении заработной платы за выполнение работ в кратчайшие сроки. Показатель выработки работника, регистрируемый по частям с помощью отложенного наблюдения, был установлен в качестве обязательной нормы для всех работников. Тейлор разработал специальную сдельную систему оплаты труда, согласно которой работникам, которые соответствуют высокой процентной ставке и превышают ее, выплачивается немного более высокая ставка, чем обычно, в то время как работникам, которые не соответствуют стандарту, выплачивается более низкая ставка (около 20%).，
Основоположником современного метода нормирования труда также является американский инженер Ф.Гилбрет, он уделяет особое внимание анализу мобильности рабочей силы и ее целесообразности. Гилбрит считает, что любое рабочее движение можно разбить на основные и простейшие микродвижения. Любая работа, выполняемая человеком, состоит из суммы микродвижений рук, ног и туловища. Таким образом, он заложил основы современного нормирования содержания микроэлементов.
Эксперты по труду далее объединили основные идеи Тейлора об исследованиях и методах экономии личных трудовых операций и технического времени с точкой зрения Гилбрита и его методами экономии мобильности рабочей силы, чтобы создать одну из основных частей современной науки о труде, называемую исследованием труда. Это означает исследование и анализ трудовых практик с целью их рационализации.
Для нормализации производственных и ремонтных работ, а также измерения трудового процесса, когда это не подходит, используется метод мгновенного наблюдения, основанный на принципах статистики и применении законов теории вероятностей. Этот метод экономичен и прост в использовании.
В настоящее время в Соединенных Штатах, Великобритании, Канаде, Швеции, Германии и других странах используется большое количество различных нормативов содержания микроэлементов и систем их модификации, основанных на составе микроэлементов и факторах, влияющих на их продолжительность.
Наиболее распространенной является система MTM, что означает "определять метод и продолжительность работы". Стандарт микроэлементов системы основан на большом количестве фактических материалов, анализе сотен метров пленки, на которую снимается трудовой процесс, наиболее часто применяемый в различных отраслях промышленности. Отклонение результатов расчета нормы времени на основе нормы микроэлементов и данных наблюдений не превышает 2%, что свидетельствует о точности и продвинутом характере системы.
Система MTM-1 содержит 460 стандартных значений времени, охватывающих 19 основных движений рук, ног, туловища и глаз. Продолжительность каждого движения устанавливается с учетом влияющих факторов: расстояния, точности, необходимого усиления движения, а также веса движущегося объекта и других факторов.
В настоящее время система MTM-1 (MTM-2, MTM-3 и др.) модифицируется.) Широко используется при нормировании. В основе лежит принцип объединения основных элементов MTM-1 по порядку, а также объединения, усреднения, замены и исключения отдельных элементов системы MTM-1 в соответствии с результатами анализа. Например, система MTM-2 состоит из 39 стандартных значений времени, охватывающих 13 элементов. Применение комплексных стандартов упрощает и сокращает сроки составления рационов.
Система Modapts, относящаяся к третьему поколению, обладает значительными преимуществами по сравнению с существующей стандартной системой микроэлементов. Стандартное их количество сокращено до 21, а микроэлементы представлены в виде легко запоминающихся рисунков. Зарубежные эксперты утверждают, что использование системы в большей степени обеспечивает точность и единообразие установленных трудовых норм. Кроме того, специальные исследования показали, что технические требования, рассчитанные в соответствии с системой Modapts, в среднем на 2,7% строже, чем те, которые были рассчитаны в соответствии с системой MTM. На основе этой системы были разработаны ее модификации для нормализации довольно сложных трудовых процессов.
Опыт компаний в различных отраслях промышленности США и стран Западной Европы показывает, что хронометраж широко используется в исследованиях по регулированию труда. Целью хронометража является не столько изучение стоимости рабочего времени, сколько определение его минимального значения с учетом оценки скорости (интенсивности) труда.
В настоящее время, когда большинство предприятий ведут хронометраж, начальным значением расчетной нормы времени является не фактическая продолжительность операции или приема, а так называемое "нормальное время", то есть фиксированная продолжительность, скорректированная с учетом ритма работы. Хронометрист, который измеряет время работы или приема, обязан одновременно оценивать ритм работы исполнителя - более практично, то есть соблюдаемый ритм работы, и темп, который предприниматель считает нормальным. Эта "нормальная" скорость работы должна быть четко определена нормативными документами при выборе времени прохождения курсов международного частного права.
Комитет по оценке темпа работы Американской ассоциации передовых методов управления (AM) дает следующее определение оценки темпа работы: "Оценка темпа работы - это стандартизация, которая сравнивает интенсивность труда работника с его собственным представлением о нормальной интенсивности".
Нормальным темпом в США и Великобритании (согласно шкале Британского института стандартов) обычно считается темп ходьбы без нагрузки со скоростью 4,8 км/ч по ровной местности, в Германии - 4,5-5,5 км/ч. Хотя ходьба может быть частью рабочего процесса, процесс работы на производстве намного сложнее. Поэтому нормализатора учат "чувствовать" нормальный ритм конкретной работы, которую он должен нормализовать. Обычно для этой цели используются специальные пленки, и к многократно отображаемому в них ритму работы нормализатор привык относиться как к нормальному. Его попросили уметь уверенно и без колебаний оценивать скорость выполнения работ в течение определенного периода времени.
Многие компании регулярно собирают всех своих сотрудников на обучающий лагерь по оценке pace, чтобы обеспечить последовательность и единство в этом вопросе и в требованиях к нормированию рабочей силы.
Эксперты по нормированию питания пытаются дать научное определение некоего "нормального" темпа. Одно из широко используемых определений содержится в G.Это приведено в "Руководстве по организации производства" под редакцией Мейнарда.
"Нормальный темп - это рабочий ритм обычных работников, работающих под руководством и надзором способных мастеров, и нет никаких стимулов для выплаты сдельных премий. Этот темп можно легко поддерживать в повседневной работе без чрезмерной физической или умственной усталости."
Очевидно, что на практике "нормальный" темп на самом деле будет соответствовать оптимальному, с точки зрения предпринимателей, уровню трудоемкости. Но "нормальный" темп, установленный таким образом, ни в коем случае не считается высоким. "Эта ставка, - говорится в руководящих принципах МОТ, - предназначена для того, чтобы дать возможность обычным работникам, которые готовы прилагать дополнительные разумные усилия, получать справедливую "надбавку к зарплате"."
Следовательно, для того, чтобы зарабатывать больше установленной базовой (минимальной) ставки, работники должны работать по ставке, превышающей "нормальную".
При определении темпа работы оценивается только эффективная скорость мобильности рабочей силы. Нормализатор определяет темп работы работника только после того, как убедится, что он работает эффективно, то есть не выполняет непроизводительных физических упражнений.
Субъективность оценки скорости работы не означает, что на предприятии нормативный работник не подвержен каким-либо ограничениям и может оценивать скорость по своему усмотрению. Когда мы говорим о субъективности оценки темпов работы предприятия, мы в первую очередь имеем в виду субъективность понятия "нормальный" темп. Предприниматели основываются не на научных данных о физиологии труда, а на собственных экономических интересах. После определения такого приемлемого "нормального" темпа администрация приложила все усилия к тому, чтобы участник розыгрыша точно представлял себе этот темп и точно сравнивал его с реальным темпом. Усилия экспертов по нормированию труда направлены не на устранение основного источника субъективности оценки темпов - одностороннего определения правительством "нормального темпа", а на обеспечение согласованности оценки темпов всеми нормировщиками в компании. Считается, что опытный нормализатор оценивает рабочую норму с отклонением от 2 до 5%.
Исследование метода учета ритма работы при нормировании рабочей силы в западных компаниях показывает, что предприниматели стремятся обеспечить высокую производительность труда работников за счет повышения, в первую очередь, интенсивности труда.
Для определения скорости было разработано и применено на практике несколько специальных таблиц. Департамент организации труда Ассоциации предпринимателей "Engineering Union Enterprise Association" (Англия) составил, например, таблицу определений и числовых характеристик различных норм труда, относящихся к нормальным, которые традиционно принимаются как 60, 75 или 100.
Многие американские компании также используют другую систему оценки рабочих мест. Система была разработана Мейнардом, Стеджемертоном и Лоури, и при оценке темпов работы учитывались четыре фактора: 1) навыки; 2) усердие; 3) условия труда и 4) последовательность работы. Мастерство определяется как "степень овладения стандартными методами работы", а трудолюбие - как "желание работать". В большинстве случаев установщик скорости оценивает скорость только на основе этих двух факторов. Менее важными при оценке являются факторы "условий труда" и "постоянства на работе", которые проявляются в стабильности хода хронометра. Для каждого коэффициента установите шесть степеней, соответствующие им значения и символы (таблица 1.2.2). Общий балл равен алгебраической сумме индивидуальных баллов за единицу измерения. Если нормализатор оценивает навыки работника B2, усердие C1, условия труда E и постоянство E в процессе наблюдения, то алгебраическая сумма этих оценок будет равна: 0,08 + 0,05 - 0,03 + +0,00 = 0,10. Прибавьте единицу к сумме, чтобы получить коэффициент ставки, равный 1,1. Если величина отрицательна, то коэффициент скорости будет меньше, а расчетное время приема будет соответственно меньше среднего арифметического фактической продолжительности,
Особенностью является то, что показатель, обозначаемый словом "удовлетворенность", имеет отрицательный знак. Это позволяет разработчикам стандартов устанавливать расчетное время более чем на 20% меньше средней фактической продолжительности после оценки навыков, усердия и условий труда как "удовлетворительных".
Вопрос оценки ритма работы тесно связан с вопросом пересмотра норм, поскольку чрезмерное соблюдение норм может быть результатом рационализации методов труда или повышения его интенсивности.
Теоретическим пределом максимальной трудоемкости считается работа со скоростью, близкой к скорости машины. Технически обоснованные технические требования, называемые в литературе "высокими техническими требованиями", должны составлять 2/3 от требуемой скорости вращения машины при максимальной мощности при ручном управлении. Средняя производительность подготовленных сдельщиков должна составлять 115% от высокой нормы, при которой скорость работы должна быть эквивалентна скорости ходьбы 6,4-6,5 км/час. Считается, что предел высокой производительности квалифицированных рабочих составляет 123-133% от их производительности, что эквивалентно скорости работы, соответствующей скорости ходьбы 7-7,5 км/час. По расчетам зарубежных экономистов, в среднем 2-3% работников на любом предприятии могут выполнять нормы в установленных пределах. Максимальный предел трудоемкости эквивалентен ходьбе со скоростью около 8 км/ч, что соответствует высокому стандарту в 143-145%. Согласно общепризнанным стандартам, "низкая скорость" должна составлять не менее 62,5% от высокой скорости, что соответствует рабочей скорости, эквивалентной скорости ходьбы в 3,5 км/ч. Выполнение высоких стандартов при производительности, равной 60%, требует увольнения сотрудника.
Я хотел бы еще раз напомнить всем, что, согласно самой природе, нормирование и учет времени, затрачиваемого на производство, являются органичной частью функции управления крупномасштабным производством. Рациональное повышение трудоемкости является основной функцией нормирования и важным средством повышения эффективности производства. Поэтому в капиталистических странах появляются не только новые методы нормирования, но и развиваются научные исследования в области физиологии и психологии. Этот метод обеспечивает точность спецификаций и стандартов, что обеспечивает организованность и систематичность производственного процесса.
В процессе разработки нормативных материалов в Финляндии люди уделяли большое внимание рационализации трудового процесса и определяли оптимальный рабочий ритм.
Это помогает обеспечить высокую производительность труда, даже если доля основной работы во времени нормализации уменьшилась из-за увеличения подготовительного и заключительного времени, времени отдыха и времени корректировочного отдыха.
В Финляндии стандартное время отдыха при выполнении определенных видов работ (погрузка, разгрузка и работа в теплицах) составляет 28% рабочего времени смены. Эти стандарты разрабатываются при участии медицинских экспертов и утверждаются комитетом, состоящим из представителей научно-исследовательских институтов, профсоюзных организаций и предпринимателей.
В Финляндии существует специализированный центр трудовых исследований, обучения и информации - Ассоциация рационализации труда, которая разрабатывает и публикует методические материалы, трудовые стандарты, рекомендации по улучшению условий труда на рабочем месте, а также организует профориентацию работников. Ассоциация поддерживает тесные контакты с Ассоциацией сельскохозяйственных исследований Северных стран. Международный комитет по сельскохозяйственной технике (COR), Международный комитет научной организации сельскохозяйственного труда (SOTA) и Комитет по технологии трудовых процессов и обучению работников сельскохозяйственного сектора, Министерство по делам семьи и питания и другие международные организации и учреждения.
Высшим руководящим органом Ассоциации рационализации труда является Генеральная ассамблея, а фактической деятельностью ассоциации руководят представительный комитет и совет. Контрольную функцию выполняют Министерство сельского и лесного хозяйства и Финское агентство профессионального обучения. В министерстве действует постоянный комитет, ответственный за планирование и координацию научно-исследовательской работы во всей отрасли, рассмотрение и утверждение планов исследований, процедур и объемов финансирования. Около 70% научных исследований и всех мероприятий по профессиональному обучению, проводимых ассоциацией, субсидируются государством. Оставшиеся средства ассоциация получает за счет выполнения заказов компании на исследования, различные виды консалтинговой, издательской и прочей деятельности, а также пожертвований от членов ассоциации.
Ассоциация проводит исследования и экспериментальную проверку по таким вопросам, как рационализация трудовых процессов, моделирование передовых приемов и методов работы и улучшение условий труда для снижения утомляемости сотрудников; с учетом возможностей современных технологий и роли ряда нормативных факторов были разработаны нормативные материалы различной степени соответствия. расширение.
Например, рекомендуются материалы по надзору за сельскохозяйственным производством, разработанные научно-исследовательскими институтами, опытными станциями и лабораториями. Поэтому эксплуатация и сложность производства регламентируются стандартами, стандартами обслуживания, а также показателями количества и трудозатрат на душу населения. Поголовье скота, 1 кг продукта используется фермерами для планирования рабочей нагрузки, спроса на рабочую силу, определения цен на продукцию и прогнозирования эффективности производства.
Нормирование труда тесно связано с организацией заработной платы и премий.
В современной зарубежной литературе по менеджменту подчеркивается связь между нормированием и развитием системы премирования, которая зависит от точности и продолжительности установленных норм затрат на рабочую силу. Система премирования создается в соответствии с так называемой убывающей кривой, с учетом скорости работы, установленной в процессе нормативного исследования. Использование этой системы позволяет добиться большей экономии средств при одновременном увеличении трудозатрат. 
Важной областью является создание необходимого количества инженеров по стандартизации для проведения исследований в области регулирования. Эта задача решается различными способами. Один из них заключается в изучении стоимости рабочего времени за определенный период времени (например, за один год) и установлении количества работников, которые устанавливают или пересматривают нормы рабочего времени. На основе этих данных профсоюзные организации и отделы нормирования разрабатывают номенклатуру для определения текущих и будущих требуемых нормируемых количеств.
Зарубежная практика показала, что с увеличением масштаба предприятия количество сборщиков на 100 работников уменьшается, поэтому количество работников на одного сборщика увеличивается.
Роберт И. Нолан, известный в Соединенных Штатах эксперт по нормированию рабочей силы (Robert I. Nolan).Nolan) определили следующие основные требования, которые являются предпосылками успешного применения плана нормирования рабочей силы. 
А) Стандарты должны быть точными, и они должны определяться на основе наиболее эффективного способа выполнения конкретной операции. 
Б) Необходимо уделять внимание каждому сотруднику и мотивам, которые им движут.
В) Организация работы должна позволять каждому четко осознавать свои обязанности и ожидания руководства от них.
Г) Любой план нормирования рабочей силы должен строго предусматривать, что любая экономия может быть достигнута только при соблюдении всех норм трудовых отношений. Грамотное применение трудовых норм может стать эффективным инструментом управления. Как показала практика, если вы долгое время не заставляете людей работать, они привыкнут к низкой производительности труда. В этом случае переход к нормированию рабочей силы и работе полный рабочий день может быть болезненным, особенно на начальном этапе. В то же время есть и другой опыт. При соответствующих условиях сотрудники обычно устанавливают свои собственные более высокие стандарты, чем руководители или внешние эксперты. Но какие бы цели ни ставились, вывод один — высокая производительность невозможна без строгих стандартов. В то же время спецификация 100%-ного выполнения необходимых трудозатрат соответствует 100%-ному уровню производительности труда, который соответствует нормальному объему работы в обычный рабочий день. Это такой уровень производительности труда, когда объем выполненной работы соответствует заработной плате.
E) ПОСЛЕДОВАТЕЛЬНЫЙ ПЕРЕХОД К ИСПОЛЬЗОВАНИЮ ОПЕРАЦИЙ, ПРОЦЕДУР И НОРМ РАБОЧЕГО ВРЕМЕНИ КАК НАИБОЛЕЕ ТОЧНОГО СПОСОБА ОПРЕДЕЛЕНИЯ ТРЕБУЕМОЙ ЧИСЛЕННОСТИ сотрудников И ОЦЕНКИ УРОВНЯ ИХ ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТИ ТРУДА. Этот принцип обусловлен объективными обстоятельствами и необходимостью решения организационных проблем, в основном из-за нехватки специалистов по организации и нормированию труда на предприятиях. Поэтому, по сути, никто не сформулировал необходимых нормативных и организационных документов.
В связи со сложившейся ситуацией, Р.I.Концепции и принципы Нолана направлены на их последовательную практическую реализацию.
Измерение производительности труда на основе применения трудовых стандартов позволяет руководству иметь истинное представление о работе всех сотрудников и отделов. Сравнивая загруженность отдела с фактическим количеством рабочих часов, можно определить избыток или нехватку сотрудников по конкретным специальностям и квалификациям. Более надежного средства для определения и прогнозирования спроса на рабочую силу не существует.


5. Нормативы по труду. Системы микроэлементных нормативов, особенности их применения

Таблица 1. Принципиальные отличия между нормами труда и нормативами труда
	Нормы труда:
	Нормативы по труду:

	рассчитываются применительно к конкретным условиям выполнения нормируемого процесса для определенных значений факторов
	нормативы по труду устанавливаются к различным вариантам типизированных или усредненных организационно-технических условий

	является функцией от нормативных значений, устанавливается для конкретной работы и пересматривается систематически
	нормативы по труду многократно используются для расчета норм труда и действуют без пересмотра длительное время, так как изменения организационно-технических и других условий по совокупности работ происходит медленнее, чем на конкретных рабочих местах



Основными особенностями использования аналитических и расчетных методов для классификации норм нормирования труда являются следующие:
Тип и использование; 
Степень расширения и ее зависимость от массового производства, которое они разрабатывают; 
Форма измерения трудозатрат; объем и степень направленности. 
В зависимости от вида и назначения нормативного значения различают трудовые нормы и типовые нормативные задания. Трудовые нормы - это стандартизированные значения режима работы оборудования, стоимости рабочей силы и времени отдыха на работе. Формулирование трудовых норм основывается на типе содержания труда и организационно-технических условиях выполнения операций, работ и функций. 
В соответствии с трудовым процессом он делится на его структурные компоненты и категории затрат рабочего времени, а стандарты делятся на дифференцирующие и усиливающие. Дифференцированные нормы времени - это стандарты для индивидуальных трудовых навыков, трудовых действий и производительности труда. Среди них самым большим отличием является основанный на времени стандарт движения и действия рабочей силы. Он позволяет провести детальный анализ трудового процесса, выбрать наилучший вариант для реализации в пространстве и времени, а также может быть использован для формулирования стандартов более высокого уровня. Расширенный стандарт - это норма времени для внедрения технологии и организации связанных с ней трудовых процессов и их комплекса. Они предназначены для расчета нормативов для среднемасштабного, мелкосерийного и единичного производства. Примером расширенного стандарта является норматив рабочего времени и неполного рабочего времени на запчасти, а также норматив трудоемкости, который формируется в соответствии с условиями и характером производства.
По сфере применения трудовые стандарты подразделяются на межведомственные, ведомственные и местные (заводские) стандарты.
Межведомственные стандарты разрабатываются для одинаковых или сходных организационно-технических условий труда предприятий, независимо от их ведомственной принадлежности, и призваны нормализовать работу сотрудников этих предприятий. В Российской Федерации они разрабатываются Центральным бюро трудовых стандартов и участвуют в нормативных исследовательских организациях отраслей, учреждений и предприятий; они утверждены приказом Министерства труда и социального развития Российской Федерации. Постановление об утвержденных стандартах и нормах было опубликовано в Бюллетене Министерства труда Российской Федерации. Эти стандарты являются рекомендуемыми и обязательными для бюджетных организаций.
Отраслевые стандарты предназначены для регулирования работы конкретных отраслей промышленности.
Местные (заводские) трудовые нормы формулируются в соответствии с организационно-техническими условиями предприятия, а нормативные материалы, применимые к более широкому спектру, устарели или отсутствуют. Совершенствование нормативно-правовой базы рабочей силы каждого предприятия играет важную роль в комплексе мер по обеспечению наименьших производственных затрат, включая рациональное использование рабочего времени, унификацию норм труда, выражающуюся в их равной интенсивности, и формулирование локальных трудовых стандартов. Рекомендуется использовать приведены методологические положения, имеющиеся в отечественной теории и практике нормирования, а также различные виды трудовых норм (по видам затрат, степени дифференциации, сфере применения и т.д.).). В то же время необходимо учитывать особенности современных условий и методов управления, экономические и социальные вопросы, связанные с использованием корпоративных ресурсов (в том числе трудовых), а также возможность самостоятельного формирования трудовых стандартов.
Принимая во внимание масштабы производства, уровень менеджмента и другие факторы, актуально создание централизованных служб для разработки нормативно-правовой базы труда на конкретном предприятии. Это связано с необходимостью установления трудовых стандартов с одинаковым требованием оптимальной занятости и интенсивности труда сотрудников. В отсутствие возможностей для организации таких услуг представляется, что исследовательским организациям, специализированным центрам исследований в области регулирования и консалтинговым организациям, имеющим соответствующий опыт в области исследований в области регулирования, следует разрешить участвовать в этой работе.
В целях создания единой нормативной и информационной базы, позволяющей более эффективно решать весь комплекс экономических, технических и социальных задач внутри предприятия, рекомендуется шире использовать систему автоматизации нормирования. Автоматизированные средства нормирования должны включать в себя массив трудовых норм на машинном носителе, массив входной информации для расчета норм и проектирования трудовых процессов, классификаторы, справочники и т.д.
В этом случае лучше всего создать автоматизированную службу нормирования в составе Министерства труда и заработной платы или как самостоятельное структурное подразделение.
В настоящее время объем и направленность трудовых стандартов определяются предприятием самостоятельно, поскольку действующее законодательство не определяет процедуры разработки и применения стандартов и норм.
В дополнение к данным, полученным с использованием рабочего времени и фотографий хронометража, для нормирования рабочей силы используются следующие нормативные материалы.
Стандартом для режима работы оборудования является значение регулировки режима работы оборудования для обеспечения наиболее подходящего его использования. Примером может служить стандарт режима резания металла на станке, который содержит стандарты, зависящие от конструкции и материала режущей части инструмента, заданной частоты и точности обработки, а также других параметров глубины резания, подачи и скорости. Эти стандарты предназначены для установления разумных условий эксплуатации. режим работы оборудования и определить время работы машины.
Норма времени - это регламентированное время, используемое для выполнения отдельных элементов, составляющих операцию. Они предназначены для определения нормативов трудозатрат машинно-ручного и мануального труда и подразделяются на следующие группы нормативов: основное время (для ручного труда), вспомогательное время, подготовительное и заключительное рабочее время, время обслуживания рабочего места, отдых
Норма времени технического обслуживания относится ко времени, затрачиваемому на ремонт оборудования, рабочих мест и других производственных единиц. Они используются для установления стандартов технического обслуживания, то есть количества оборудования, рабочих мест, производственных площадей и других объектов, которые должны быть закреплены за сотрудником или его командой.
Количественный норматив - это регламентируемое количество квалифицированных работников определенной профессии, которое необходимо для выполнения единицы (или определенного количества) работ. Целью этих стандартов является определение количества работников, которые в основном заняты на работах, которые трудно определить другими способами, особенно с помощью норм времени.
Стандарты Стандарты разрабатываются для работ, выполняемых с использованием стандартных технологий, с учетом разумных организационных и технических условий, которые уже существуют на большинстве или некоторых предприятиях, которые могут обеспечить выполнение таких работ. Стандартные нормативные рекомендации используются в качестве ориентира для предприятий, организация производства и технические условия которых еще не достигли проектного уровня этих стандартов.
В связи с возрастанием экономической значимости, трудовые стандарты должны соответствовать основным требованиям:
• Добиваться прогресса в технике, технологиях, организации производства и труда, отражающих его текущий уровень и степень развития; охватывать наиболее распространенные и разумные варианты стандартизированной работы, включая соответствующее разделение труда и формы кооперации, методы и технологии труда, организацию и обслуживание рабочих мест и т.д.;
•Простота в использовании при установлении стандартов затрат на рабочую силу;
*Содержит алгоритмы, формулы и другую необходимую информацию, позволяющую решить проблему нормирования труда в современных технических условиях автоматизированных систем.
Наряду с общими требованиями при разработке трудовых норм следует также учитывать особые требования, в том числе следующие:
•Определенность стандартов, связанная с составом и организацией элементов процесса стандартизации и технических условий, для обеспечения правильности применения стандартов, эффективности и реальности установленных стандартов, а также возможности их внедрения.
•Оптимальная вариативность (универсальность) организационных и технических условий (факторов), позволяющая использовать стандарты как инструмент выбора наиболее разумного решения в трудовом процессе проектирования и установления его нормированной продолжительности.;
•Объединение стандартов различной степени консолидации и стандартов для различных видов продукции в единую систему стандартов, что важно для обеспечения единства стандартов, сформулированных в соответствии со стандартами, повышения качества стандартов и универсальности стандартов.;
*Обеспечить применение четких процедур использования стандартов, которые должны приниматься во внимание при разработке стандартов.;
*Установить нормативные значения, принимая во внимание развитие работы и производства.
Требования к нормативным материалам для рабочей силы должны быть реализованы в процессе их разработки.
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Тема лекции № 2. Структура рабочего времени: анализ и планирование 

План лекции:

1. Экономическое содержание понятия «рабочее время». Его календарное и объемное измерение. Значение сбережения рабочего времени в решении экономических и социальных задач.
2. Затраты рабочего времени, их структура. Классификация затрат рабочего времени по отношению к производственному процессу: подготовительно-заключительное, основное и вспомогательное, обслуживания рабочего места. Перекрываемое и неперекрываемое рабочее время. Время на отдых и личные надобности. 
3. Понятие явных и скрытых потерь рабочего времени. Причины потерь рабочего времени, улучшение использования, основные пути их устранения. 
4. Нормируемое и ненормируемое время. Классификация рабочего времени по отношению к исполнителю. 
5. Структура времени выполнения производственного задания. Активное и пассивное наблюдение. Перерывы в работе.
6. Классификация времени работы оборудования. Время работы, перерывов, вспомогательных и холостых ходов. Использование оборудования по времени, мощности

1. Экономическое содержание понятия «рабочее время». Его календарное и объемное измерение. Значение сбережения рабочего времени в решении экономических и социальных задач

Рабочее время – это время, в течение которого совершается процесс труда. Рабочее время может быть рассмотрено в разрезе различных календарных периодов: год, производственная неделя, рабочий день (смена).
Состав рабочего времени по содержанию, продолжительности и порядку чередования элементов различен при выполнении разнообразных операций. Для научного изучения рабочего времени применяются систематизация и классификация его затрат. На промышленных предприятиях принята единая классификация затрат рабочего времени, которая отвечает целям и задачам его организации и нормирования. Классификация элементов рабочего времени позволяет:
• изучать использование рабочего времени по назначению;
• устанавливать причины потерь рабочего времени;
• определять степень необходимости и целесообразности отдельных видов затрат рабочего времени;
• дифференцировать элементы рабочего времени, входящие в состав норм времени.
В процессе производства труд рабочих сочетается с работой оборудования, поэтому в практике нормирования затраты рабочего времени классифицируют:
• по затратам рабочего времени исполнителя (рабочего);
• по времени использования оборудования.
Согласно классификации по затратам рабочего времени исполнителя рабочее время рабочего складывается из времени работы и времени перерывов.
Время работы – период, в течение которого рабочий выполняет определенные производственные операции. Оно определяется временем выполнения производственного задания и временем, не связанным с выполнением производственного задания.
Рабочее время — это установленная законодательством продолжительность рабочего дня, рабочей недели, то есть период времени, в течение которого исполнитель находится на рабочем месте в связи с выполняемой им работой. 
При установлении норм труда и анализе затрат рабочего времени последние делятся на нормируемые и ненормируемые.
Нормируемые затраты рабочего времени включаются в норму труда - это подготовительно-заключительное время, время оперативной работы; время обслуживания рабочего места, время регламентированных перерывов. Ненормируемые затраты труда рабочего времени являются прямыми потерями рабочего времени и в норму времени не включаются. Суммарная величина нормируемых затрат на единицу продукции называется штучно-калькуляционным временем.
К нормируемым затратам рабочего времени относятся:
· подготовительно-заключительное время;
· оперативное время;
· время обслуживания рабочего места – это время технического обслуживания и время организационного обслуживания. Например, при осуществлении ввода данных в ПК время технического обслуживания будет состоять в настройке программы под конкретное задание, а время организационного обслуживания – в классификации бумажных носителей и учете их ввода;
· время перерывов, предусмотренных технологией;
· время на отдых и личные надобности.
Ненормируемые затраты рабочего времени:
· потери времени по организационно-техническим причинам (аварии, устранимые недостатки организации труда);
· нарушения трудовой дисциплины.
Кроме того, следует отметить, что в библиотеках также выделяется:
· время творческой работы, включающей затраты времени (единица измерения – в часах), связанные с разработкой научно-исследовательских и научно-методических проблем;
· научной организацией труда;
· время повышения квалификации, затраченное на изучение литературы по специальности;
· время на участие в научно-практических конференциях;
· обучение на курсах и др.
Изучение затрат рабочего времени и времени использования оборудования осуществляют непосредственно на каждом рабочем месте посредством наблюдений (аналитически-исследовательским методом) с целью:
• выявления структуры затрат рабочего времени, устранения потерь и его непроизводительных затрат путем более полного использования возможностей оборудования, технологии, организации труда и производства;
• оценки применяемых приемов и методов труда;
• определения оптимального варианта содержания и последовательности выполнения отдельных элементов операций;
• расчета норм и нормативов;
• установления причин невыполнения или значительного перевыполнения норм.
Все методы изучения затрат рабочего времени можно разделить на две группы:
1) методы непосредственного наблюдения;
2) метод моментных наблюдений.
К методам прямого наблюдения относятся:
• хронометраж;
• фотография рабочего дня;
• самофотография рабочего дня;
• фотохронометраж.

2. Затраты рабочего времени, их структура. Классификация затрат рабочего времени по отношению к производственному процессу: подготовительно-заключительное, основное и вспомогательное, обслуживания рабочего места. Перекрываемое и неперекрываемое рабочее время. Время на отдых и личные надобности

Классификация затрат рабочего времени
При изучении трудовых процессов и разработке норм труда наиболее актуальными являются вопросы о том, какие затраты рабочего времени являются необходимыми и должны регламентироваться с последующим включением в трудовую норму, а какие считаются излишними, нерациональными затратами и потерями. Для решения поставленных вопросов на практике применяются различные виды классификаций рабочего времени, получаемые путем разделения последнего по различным категориям затрат.
Для анализа содержания труда библиотечных работников может применяться один из видов классификаций затрат рабочего времени, характерный для отраслей непроизводственной сферы, общая структура которого приведена на рисунке 1.
Рассмотрим более подробно приведенные в данной классификации категории затрат рабочего времени на примере библиотечно-информационных процессов.
Все рабочее время исполнителя подразделяется на время работы, затрачиваемое на действия, связанные с ее выполнением, и время перерывов, в течение которых трудовой процесс не осуществляется.

Время работы подразделяется на время выполнения производственного задания и время работы, не предусмотренной производственным заданием. К работе, не предусмотренной производственным заданием, относятся случайные работы, вызванные производственной необходимостью и не входящие в круг функциональных обязанностей исполнителя, возложенные на сотрудника специальным распоряжением руководителя. Категория этих затрат не относится к нормируемым.
Время выполнения производственного задания разделяют на оперативное время и время подготовительно-заключительной работы, в том числе по обслуживанию рабочего места.
Оперативное время – это время, затраченное сотрудниками отделов на выполнение повседневных повторяющихся практических заданий (видов работ). Оперативное время включает основное и вспомогательное время. Например, при выполнении работы по вводу информации в ПЭВМ основное время – это набор текста, а вспомогательное – редактирование текста.
Подготовительно-заключительное время – это время, затрачиваемое работником на подготовку к выполнению заданной работы и действия, связанные с ее окончанием. Сюда можно отнести:
· время для подготовки к выполнению работы;
· получение задания и ознакомление с ним;
· подготовка рабочего места, предметов, необходимых для выполнения заданной работы;
· настройка оборудования;
· сдача отчета о выполненной работе.
Величина подготовительно-заключительного времени не зависит от объема работы, выполняемой по данному заданию. Поэтому, когда длительное время выполняется одна и та же работа, подготовительно-заключительное время в расчете на единицу продукции будет незначительным по величине. В практике нормирования подготовительно-заключительное время устанавливается, как правило, на выполнение конкретного задания (например: обработка, подбор, расстановка партии изданий и т.д.)
Доля регламентированных перерывов в структуре рабочего времени (без учета технологических перерывов)
Время регламентированных перерывов в течение рабочего дня (смены) зависит от его (ее) продолжительности, вида и категории трудовой деятельности. В соответствии с этим установлены следующие виды трудовой деятельности:
· группа А – работа по считыванию информации с экрана ПЭВМ с предварительным запросом;
· группа Б – работа по вводу информации;
· группа В – творческая работа в режиме диалога с ПЭВМ.
Для каждого из указанных видов трудовой деятельности в свою очередь устанавливается 3 категории тяжести и напряженности работы, которые определяются по суммарному числу считываемых знаков за рабочую смену в случае считывания или ввода информации, или по суммарному времени непосредственной работы в случае творческой работы в режиме диалога с ПЭВМ.
Время регламентированных перерывов в течение рабочего дня (смены) в зависимости от его продолжительности, вида и категории трудовой деятельности
При выполнении в течение рабочего дня работ, относящихся к разным группам, за основную работу с ПЭВМ следует принимать такую, которая занимает не менее 50 % времени в течение рабочего дня (смены).
При 8-часовой рабочей смене и работе с ПЭВМ регламентированные перерывы устанавливаются в зависимости от категории (см. таблицу 1):
· для I категории работ через 2 часа от начала рабочей смены и через 2 часа после обеденного перерыва продолжительностью 15 минут каждый;
· для II категории работ через 2 часа от начала рабочей смены и через 1,5-2 часа после обеденного перерыва продолжительностью 15 минут каждый или продолжительностью 10 минут каждый час работы;
· для III категории работ через 1,5-2 часа от начала рабочей смены и через 1,5-2 часа после обеденного перерыва продолжительностью 20 минут каждый или продолжительностью 15 минут через каждый час работы.
Продолжительность непрерывной работы с ПЭВМ без регламентированного перерыва не должна превышать 2 часов.
Также в состав регламентированных перерывов входит время перерывов, установленных технологическим процессом (для библиотечных процессов, например – ожиданием обслуживания читателя).
Время нерегламентированных перерывов включает время перерывов, вызванных:
· нарушением режимов работы и технологии;
· несогласованностью в работе смежных участков;
· неисправностью технических средств;
· нарушением трудовой дисциплины (посторонние разговоры, преждевременный уход с рабочего места, опоздания и т.д.);
· а также время перерывов, вызванных ожиданием обслуживания (сверх норматива: допустимым принимается время перерывов, вызванных ожиданием обслуживания, составляющее до 10-15% от оперативного времени).
Для анализа содержания труда библиотечных работников может также применяться другой вид классификаций затрат рабочего времени, при котором все перечисленные затраты рабочего времени делятся на нормируемые и ненормируемые. Нормируемые затраты включаются в норму. Они необходимы для выполнения заданной работы.
Общая структура такого вида классификации приведена на рисунке 3.
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Рис.1 Классификация затрат рабочего времени производственных рабочих
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Рис. 2. Классификация затрат рабочего времени руководителей и специалистов.

Время выполнения производственного задания включает:
• подготовительно-заключительное время – время, которое затрачивает работник на подготовку себя и средств производства к выполнению заданной работы. Оно не зависит от объема работы (размера партии изделий) и затрачивается на получение производственного задания, ознакомление с чертежами, подготовку приспособлений для выполнения работы и т. п.;
• оперативное время – время выполнения производственной операции, повторяемое с каждой единицей или определенным объемом продукции. Оно подразделяется на основное и вспомогательное. Основное (технологическое) время затрачивается на непосредственное изменение предмета труда, выполнение технологических операций и перемещение предмета труда; вспомогательное - на осуществление работником вспомогательных приемов труда, необходимых для выполнения основной работы и повторяющихся при изготовлении каждой единицы продукции либо определенного их числа;
• время обслуживания рабочего места – время, затрачиваемое работником на уход за рабочим местом, оборудованием и поддержание рабочего места в состоянии, обеспечивающем производительную работу в течение смены или другого рабочего периода. Оно включает время технического обслуживания и время организационного обслуживания. Время технического обслуживания отводится на уход за рабочим местом, оборудованием и инструментом, необходимым для выполнения конкретного задания (затраты времени на заточку и замену изношенного инструмента, регулировку и под наладку оборудования в процессе работы, уборку отходов производства, чистку, смазку оборудования и др.). Время организационного обслуживания затрачивается на поддержание рабочего места в рабочем состоянии в течение смены и не зависит от особенностей конкретной операции (прием и сдача смены, раскладка и уборка инструмента и документации, перемещение в пределах рабочего места тары с заготовками или готовыми изделиями и др.).
Время занятости можно также разделить на время непосредственной работы, переходов (например, при многостаночной работе) и активного наблюдения за ходом технологического процесса, которое необходимо для того, чтобы обеспечить его нормальный ход. Если рабочий занят активным наблюдением, он не должен выполнять других функций. Помимо активного возможно также пассивное наблюдение, которое является одним из видов перерывов в занятости рабочего по организационно-техническим причинам. Время пассивного наблюдения может иметь место при обслуживании автоматических линий, аппаратов, при многостаночной работе. Экономическая целесообразность пассивного наблюдения устанавливается в результате расчетов оптимальных норм обслуживания и численности. По возможности время пассивного наблюдения должно использоваться для выполнения простых функций (раскладка инструмента, уборка рабочего места и т. п.), выполнение которых прекращается, если необходимо вмешательство работника в ход производственного процесса.
Для расчета норм труда существенное значение имеет деление затрат времени на перекрываемые и неперекрываемые. К перекрываемому обычно относят время выполнения рабочим тех элементов трудового процесса, которые осуществляются в период автоматической работы оборудования. Неперекрываемым является время выполнения трудовых приемов (установка заготовки, контроль качества и т. п.) при остановленном (неработающем) оборудовании и время на машинно-ручные приемы. В более широком смысле к перекрываемым (совмещаемым) следует относить затраты времени на все работы, которые выполняются одновременно (параллельно) с теми элементами операции, которые определяют ее длительность. Особенно важно учитывать перекрываемые затраты времени при выполнении операции несколькими рабочими.
Время работы, не предусмотренное производственным заданием, затрачивается на выполнение случайной и непроизводительной работы (исправление брака, поиск материалов, инструментов, приспособлений и т. п.).
Время перерывов - время, в течение которого работник не принимает участие в работе. Оно делится на время регламентированных перерывов и время нерегламентированных перерывов в работе.
Время регламентированных перерывов в работе включает время перерывов в работе, обусловленных технологией и организацией производственного процесса, а также время на отдых и личные надобности (предусмотренное действующими на предприятии нормами и распорядком рабочего дня).
Время нерегламентированных перерывов - это время перерывов в работе, вызванных нарушением нормального течения производственного процесса (простои оборудования и рабочих из-за ожидания заготовок, документации, инструмента и т. п., а также сверхнормативное время перерывов, обусловленных несинхронностью производственного процесса), и перерывы в работе, связанные с нарушением трудовой дисциплины (позднее начало и преждевременное окончание работы, сверхнормативное время отдыха и т. п.).
Основным и важнейшим элементом рабочего времени является оперативное время. Организуя процесс труда на каждом рабочем месте, необходимо обеспечить увеличение доли оперативного времени в общем рабочем времени за счет уменьшения других элементов времени и перерывов.

3. Понятие явных и скрытых потерь рабочего времени. Причины потерь рабочего времени, улучшение использования, основные пути их устранения. 

В процессе производства имеют место потери рабочего времени и времени работы машин, возникающие по причинам различного характера. Величина и причины потерь времени систематически изучаются работниками отделов труда и заработной платы, работниками нормативно-исследовательских станций, а также самими трудовыми коллективами. Результаты этого изучения дают возможность разрабатывать организационно-технические мероприятия, направленные на устранение причин, вызывающих потери рабочего времени рабочих и времени использования машин, и предотвращение возможности возникновения этих потерь в дальнейшем.
Для правильной оценки значения сокращения потерь рабочего времени и времени использования машин следует иметь в виду, что устранение каждого процента потерь рабочего времени позволит создать ежегодно дополнительной продукции при той же численности рабочих. Потери рабочего времени могут быть явными и скрытыми.
Явные потери подразделяются на цепосменные и внутрисменные.
К явным целосменным потерям рабочего времени относятся: все целосменные простои независимо от причины их возникновения, прогулы и неявки на работу в связи с нарушением трудовой дисциплины, отпуска без сохранения содержания, неявки на работу, вызванные выполнением общественных и государственных обязанностей, из-за болезней, карантина или ухода за больными, отпуска учащимся, отпуска по беременности и родам и другие неявки, предусмотренные законом.
К явным внутрисменным потерям рабочего времени относятся: выполнение лишних работ, организационные и случайные простои, потери времени из-за нарушения трудовой дисциплины. К лишним работам относятся: производство бракованной продукции, излишняя обработка уже готовой продукции, выполнение работ, не дающих прироста продукции.
К организационным простоям относятся: потери рабочего времени из-за отсутствия или несвоевременной подачи к рабочим местам материалов, из-за отсутствия, неисправности или ремонта орудий труда, неподготовленности фронта работ, несвоевременности указаний технического персонала, отсутствия или перебоев подачи энергии, топлива, пара, воды на рабочие места, а также все другие простои по причинам, зависящим от технического персонала, являющиеся следствием плохой организации производства и труда.
К случайным простоям относятся потери рабочего времени, возникающие по причинам, не зависящим от технического персонала строек и рабочих (дождь, град, сильный снегопад, сильный ветер, прекращение подачи на стройку энергии, воды, пара и т. п.).
К потерям рабочего времени в результате нарушения трудовой дисциплины относятся все виды опозданий на работу, преждевременные уходы на обед и с работы, все посторонние разговоры и действия, не относящиеся к выполняемому заданию, и т. п.
Недостатки в организации производства, как правило, вызывают непроизводительные затраты труда, которые, по существу, являются скрытыми потерями рабочего времени. 
Таким образом, к основным видам скрытых потерь рабочего времени можно отнести: непроизводительные затраты труда, возникающие из-за неправильного расположения и складирования материалов, нарушения нормальной (правильной) технологической последовательности выполнения работ, применения малоэффективных методов, ручных процессов при наличии соответствующих механизмов, применения материалов и деталей, не соответствующих требованиям проекта, применения некачественных материалов и конструкций, низкого качества предшествующих работ, дефектов рабочих чертежей и т.п.
Скрытые потери рабочего времени трудно поддаются выявлению и учету, однако эти потери весьма значительны и нередко превышают явные внутрисменные потери рабочего времени.
Принципиальное отличие скрытых потерь от явных заключается в том, что явные потери проявляются в форме бездействия рабочих или машин, в то время как скрытые заключены в работе. Поэтому для выявления явных потерь достаточно их учесть, а для выявления скрытых необходимо более глубокое исследование.

4. Нормируемое и ненормируемое время. Классификация рабочего времени по отношению к исполнителю. 

Все рабочее время, затрачиваемое на рабочем месте, подразделяется на нормируемое и ненормируемое.
Нормируемое — это время на выполнение операции, производственного задания: подготовительно-заключительное, оперативное, обслуживание рабочего места, регламентированные перерывы. Оно включается в состав нормы времени.
Ненормируемое время возникает при различных технических и организационных неполадках. В норму времени оно не входит.
К нормируемым относятся те виды затрат времени, которые должны входить в производственную норму и без которых невозможна нормальная организация производственного процесса. 
Ненормируемые — это непроизводительные затраты времени, например, простои из-за плохой организации труда, нарушения рабочими трудовой дисциплины, а также простои по причинам, не зависящим от технического персонала. К ненормируемым относятся также затраты времени на работы, не относящиеся к выполняемому процессу. Ненормируемые затраты независимо от причин их возникновения не учитываются в производственной норме, а потери рабочего времени исполнителей и времени использования машин подробно анализируются с целью их сокращения и устранения.
Нормируемые затраты рабочего времени исполнителя складываются из времени работы по заданию, времени перерывов на отдых и личные надобности, а также технологических перерывов, связанных со спецификой строительно-монтажного процесса.
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Рисунок 3 – Классификация затрат рабочего времени исполнителя

5. Структура времени выполнения производственного задания. Активное и пассивное наблюдение. Перерывы в работе.

Время наблюдения за работой оборудования может быть активным и пассивным.
Время активного наблюдения за работой оборудования (ВАН) – это время, в течение которого работник внимательно следит за работой оборудования, ходом технологического процесса, соблюдением заданных параметров, чтобы обеспечить необходимое качество продукции и исправность оборудования. В течение этого времени работник не выполняет физической работы, но присутствие его на рабочем месте необходимо. ВАН зависит от характера работы, сложности и степени механизации обслуживаемого оборудования. Его продолжительность велика при непрерывных процессах производства (аппаратурных и др.), а также при процессах с непрерывным выпуском продукции (автоматические линии и др.).
Время пассивного наблюдения за работой оборудования (ВПН) – это время, в течение которого нет необходимости в постоянном наблюдении за работой оборудования или технологическим процессом, но рабочий осуществляет его из-за отсутствия другой работы. Это время должно быть предметом особо внимательного изучения, так как его сокращение или использование для выполнения другой необходимой работы является существенным резервом повышения производительности труда.

В течение рабочего дня могут предоставляться следующие перерывы:
1. Перерывы для отдыха и питания (обеденные перерывы)
Работнику предоставляется в течение рабочего дня перерыв для отдыха и питания продолжительностью не менее 20 мин и не более 2 ч, который используется им по своему усмотрению и в рабочее время не включается.
2. Время, необходимое для приема пищи
В правиле о том, что перерыв для отдыха и питания не включается в рабочее время и не подлежит оплате, есть исключения. Они вызваны особенностями труда, при которых установить конкретное, определенное правилами внутреннего трудового распорядка (ПВТР) время перерыва для отдыха и питания проблематично.
На тех работах, где по условиям производства установить перерыв для отдыха и питания невозможно или проблематично (например, сторож, оператор автоматической линии и т.п.), наниматель обязан предоставить работнику возможность для приема пищи в течение рабочего времени на рабочем месте. Это время приема пищи включается в рабочее время и оплачивается. Перечень таких работ, а также время и место приема пищи работниками устанавливаются нанимателем в коллективном договоре, соглашении.
3. Дополнительные специальные перерывы
Работникам, выполняющим работы на открытом воздухе или в закрытых необогреваемых помещениях в холодный период года, а также отдельные виды работ, наряду с перерывом для отдыха и питания, предоставляются дополнительные специальные перерывы в течение рабочего дня, включаемые в рабочее время.
Дополнительные специальные перерывы имеют сугубо целевое назначение, а в отдельных случаях регламентируется и порядок их предоставления.
К таким перерывам относятся:
– перерывы для кормления ребенка;
– перерывы для обогревания;
– перерывы для снятия утомления при работе за компьютером;
– перерывы для отдыха на погрузочно-разгрузочных работах;
– технологические и другие перерывы.

6. Классификация времени работы оборудования. Время работы, перерывов, вспомогательных и холостых ходов. Использование оборудования по времени, мощности

Степень использования рабочего времени в течение смены характеризует коэффициент использования рабочего времени, который определяется как отношение оперативного времени к продолжительности смены:
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где Топ - оперативное время, мин; Тсм - продолжительность смены, мин.
Коэффициент использования рабочего времени всегда меньше единицы, так как при самой рациональной организации труда необходимы некоторые затраты времени на подготовительно-заключительные работы, обслуживание рабочего места и регламентированные (минимальные) перерывы. Коэффициент использования рабочего времени характеризует время, затрачиваемое на изготовление продукции (выполнение производственной операции), но не отражает времени фактической работы рабочего.
В дополнение к этому коэффициенту следует рассчитывать коэффициент загрузки рабочего:
1. [image: Формула]
где Тр - время работы рабочего в течение смены, мин; Тпер - время перерывов в течение смены, мин.
Коэффициент загрузки рабочего показывает, какую долю времени смены рабочий использует для работы. Если коэффициент загрузки рабочего значительно превышает коэффициент использования рабочего времени, это свидетельствует о недостатках в организации труда.
Основное назначение классификации рабочего времени заключается в возможности сопоставления и анализа результатов наблюдений за использованием рабочего времени с целью выявления резервов роста производительности труда, определения необходимых затрат рабочего времени по элементам трудового процесса и установления норм труда.
При классификации затрат рабочего времени по времени использования оборудования также выделяют время работы и время перерывов.
Эта классификация позволяет анализировать характер использования оборудования и выявлять степень его экстенсивной загрузки (рис. 3).
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Рис. 3. Классификация затрат рабочего времени по времени использования оборудования
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Тема лекции № 3. Современные методы нормирования труда

План лекции:

1. Цели и задачи изучения затрат рабочего времени.
2. Методы изучения затрат рабочего времени и трудовых процессов, их классификация по виду и цели наблюдения, по методу наблюдения, по объекту наблюдения, по способу наблюдения и регистрации его результатов.
3. Фотография рабочего времени. Значение фотографии для организации и нормирования труда. Разновидности фотографии рабочего времени
4. Индивидуальная фотография рабочего дня, ее задачи, методика проведения. Обработка и анализ результатов фотографии рабочего дня.
5. Составление фактического и проектируемого (нормативного) баланса рабочего времени.
6. Групповая фотография рабочего времени, ее задачи.
7. Самофотография: задачи и особенности методики проведения.
8. Хронометраж. Его значение и виды. Организация работы по проведению хронометражных наблюдений

1. Цели и задачи изучения затрат рабочего времени

Цели и объекты исследования затрат на трудовой процесс и рабочее время.Для проведения научно-организационной работы и установления технически обоснованных стандартов на производстве необходимо изучить содержание работы и время, затраченное рабочими и оборудованием на ее выполнение. Это исследование позволяет вам:
*Выявлять и устранять потери рабочего времени за счет более полного использования техники, технологии, организации труда и производственных резервов.;
*Достижение наилучших взаимоотношений между человеком и машиной на рабочем месте.;
*Обобщить и уточнить основные направления совершенствования организации труда и производства, а также инициативу по мобилизации работников для повышения эффективности производства.
Объектом исследования затрат рабочего времени могут быть все виды затрат и потерь рабочего времени, включая бизнес-элементы и распределение рабочего времени; время на подготовку и завершение работы*; поддержание рабочего времени на рабочем месте; определенные виды потерь рабочего времени; время на выполнение отдельных бизнес-элементов.
Методы исследования трудового процесса делятся на две группы: однофакторные, при которых изучается и фиксируется один показатель (например, время), и многофакторные (комплексные), представляющие собой не одно, а несколько производств, непосредственно связанных с исследуемым процессом. Например, изучая рабочий процесс бригады, обратите внимание на качество продукта, статус занятости каждого члена бригады и степень использования оборудования. Такого рода комплексное изучение стоимости рабочего времени является одним из основных средств определения и использования резервов роста производительности труда, поскольку дальнейшее укрупнение рабочего дня, более эффективное использование техники, совершенствование технологий, рабочей силы и производства
В зависимости от цели и технологии наблюдения различают следующие основные методы: фотографирование в рабочее время, методы мгновенного наблюдения и хронометраж.
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Рисунок 1. Классификация методов изучения затрат рабочего времени.


Нормирование рабочей силы - это деятельность, которая оценивает объем рабочей силы, который должен быть реализован в рамках данной технологии.
Работа по нормированию труда в управлении персоналом носит комплексный характер и позволяет решать смежные задачи. Основными целями нормирования являются:
*Планирование производства и определение потребностей в персонале (качественном и количественном);
*Расчет расходов на заработную плату;
*Оценить изменения в производительности и эффективности производства.
Чтобы создать эффективную систему нормирования рабочей силы на предприятии, она должна быть внедрена:
1. Анализ деятельности;
2. Расчет и утверждение базовых стандартов;
3. Следите за уровнем технологии производства и планируйте пересмотр стандартов в соответствии с изменениями в логистических условиях;
4. Внедрить финансовые стимулы для повышения производительности труда;
5. Мониторинг соблюдения трудовых норм.
Актуальность и необходимость нормирования рабочей силы обусловлена необходимостью постоянного определения и внедрения резервов снижения себестоимости продукции на основе исследований и планирования затрат на рабочую силу.
Суть нормирования труда заключается в установлении меры затрат труда, то есть разумного определения стоимости рабочего времени для выполнения различных задач. Нормирование труда позволяет определить трудоемкость планируемого выпуска продукции, рассчитать ожидаемую себестоимость продукции, а также установить необходимую численность персонала компании и структуру профессиональной квалификации. Таким образом, нормирование рабочей силы - это своего рода деятельность по управлению трудовыми ресурсами.
Требования к нормированию труда на предприятиях:
1) Максимально расширить сферу нормирования рабочей силы во всех видах деятельности и работах;
2) Высокое качество установленных трудовых норм и их максимальное приближение к необходимым трудозатратам для общества;
3) На основе всестороннего учета организационных, технических, экономических, психофизиологических и социальных факторов, научной эффективности трудовых стандартов;
4) Гуманизация трудовых норм.
Этап организации нормирования труда:
1) Определение нормативных материалов по труду для различных сотрудников предприятия;
2) Установить трудовые нормы для тех категорий работников, которые отсутствуют, но могут быть установлены;
3) Проверьте выполнение ранее сформулированных трудовых норм;
4) Выявлять и заменять устаревшие и ошибочные трудовые стандарты;
5) Проводить систематический анализ трудовых стандартов и условий труда на предприятиях;
6) Улучшить нормирование рабочей силы.


2. Методы изучения затрат рабочего времени и трудовых процессов, их классификация по виду и цели наблюдения, по методу наблюдения, по объекту наблюдения, по способу наблюдения и регистрации его результатов

Нормирование труда на предприятии должно устанавливаться в соответствии со следующими принципами:
*Эффективность - это необходимость установления трудовых норм, при которых необходимые производственные результаты достигаются с наименьшими суммарными затратами труда, материалов, энергии и информационных ресурсов.;
*Сложность означает, что необходимо учитывать взаимосвязь технических, экономических, психологических, социальных и правовых факторов, влияющих на трудовые стандарты.;
*Согласованность, которая означает, что организационные и трудовые стандарты должны соответствовать конечному результату производства и учитывать зависимость между затратами ресурсов на всех этапах производственного процесса;
*Объективность как необходимость создания равных возможностей для соблюдения норм всеми сотрудниками предприятия;;
*Конкретизация, которая означает, что организация и трудовые нормы должны соответствовать параметрам выпускаемой продукции, объектам и методам труда, их условиям, видам производства и другим объективным характеристикам, влияющим, при заданной точности расчета, на необходимый объем рабочей силы и;
*Жизнеспособность, выражающая объективную необходимость изменения организации и норм труда, а также серьезных изменений в производственных условиях для достижения точности этого расчета;
*Законность отражает необходимость строгого соблюдения законов и других правовых актов при осуществлении трудового надзора.;
*Позитивное отношение сотрудников к предприятию, что означает, что необходимо создать такую организацию, систему нормирования и оплаты труда, чтобы обеспечить общее позитивное отношение сотрудников к своим функциям, социальной среде и предприятию в целом.
Нормирование труда на предприятии служит для установления нормативного времени выполнения различных видов работ, оптимизации технических трудовых процессов и решения задач планирования труда. Нормирование труда должно обладать достаточной степенью дифференциации, логической структурой, простотой и удобством использования при ручных и автоматических расчетах.
Основными функциями нормирования труда являются распределение рабочей силы, научная организация труда и производства, планирование производства, а также оценка индивидуальной и коллективной трудовой деятельности сотрудников. Это наилучшая практика для морального и материального поощрения и распространения.
Нормирование рабочей силы включает в себя:
-Исследовать и анализировать условия труда и производственные возможности каждого рабочего места;
-Исследовать и анализировать производственный опыт для устранения недостатков, определения резервов и отражения лучших практик в трудовых стандартах;
-Разработать разумный состав, метод и последовательность элементов трудового процесса с учетом технических, организационных, экономических, физиологических и социальных факторов;
-Разрабатывать и внедрять трудовые стандарты; систематически анализировать выполнение трудовых стандартов и пересмотр устаревших стандартов.
Основной задачей нормирования труда является демонстрация необходимого и достаточного рабочего времени, затрачиваемого на единицу продукции в конкретных условиях; разработка разумных методов труда; систематический анализ выполнения трудовых норм и открытых производственных резервов; постоянный анализ выполнения трудовых норм и открытых производственных резервов; непрерывное исследование, продвижение и распространение продукции. приобретайте опыт и пересматривайте стандартные затраты на рабочую силу по мере изменения условий труда. Решение этих задач облегчит работу сотрудников, повысит производительность труда и увеличит объем производства.
Нормирование труда является основой научной организации труда. С помощью методов, используемых при нормировании рабочей силы, выявляются потери рабочего времени и непроизводительные затраты. Изучая мобильность рабочей силы, мы разработали наиболее экономичные, продуктивные и наименее утомительные методы работы. Это способствует росту производительности труда. Если его нормирование не будет улучшено, дальнейшее совершенствование организации труда станет невозможным.
Кроме того, нормирование рабочей силы является основой организации заработной платы. Трудовые стандарты формулируются для обеспечения определенной производительности труда в обществе и определенного уровня заработной платы работников. В соответствии с выполнением трудовых норм оценивается трудовая деятельность каждого сотрудника и оплачивается его труд. Без нормирования рабочей силы невозможно реализовать экономические законы распределения рабочей силы.
Нормирование рабочей силы является важным средством организации производства. Организация производства - это управление процессом производства материальных благ, то есть установление взаимодействия между рабочей силой и средствами производства с целью достижения наибольшего экономического эффекта в конкретных условиях. Через организацию труда показано влияние нормирования рабочей силы на организацию производства.
Научно обоснованные трудовые стандарты позволяют оценить результаты работы каждого сотрудника, каждой команды и сравнить их результаты. Это осознается только при сравнении лидеров и отстающих.
Научно обоснованные трудовые нормы правильно отражают конкретную ситуацию и обеспечивают повышение производительности труда. Если трудовые стандарты занижены, они могут вызвать самоуспокоенность или пессимизм, что может негативно сказаться на результатах производительности труда. Если стандарты завышены, они невозможны. В обоих случаях рост производительности труда замедлится. Поэтому все изменения в организации труда и производства, оборудовании и технологии работ в основном отражаются в трудовых нормах. Уровень трудовых норм является показателем уровня организации производства и труда на предприятии.
Нормирование рабочей силы является основой планирования рабочей силы. Вся система спецификаций используется для долгосрочного, текущего и оперативного планирования: спецификация расхода материалов, спецификация расхода топлива, спецификация производительности станка, спецификация рабочего времени. Таким образом, трудовые стандарты играют важную роль в стандартизированной системе, используемой при планировании предприятия.
Без научно обоснованных трудовых норм невозможно составить рабочие планы и установить затраты на рабочую силу в зависимости от производства. Огромная независимость предприятий в планировании рабочей силы укрепила интерес команды к внедрению научных трудовых стандартов.


3. Фотография рабочего времени. Значение фотографии для организации и нормирования труда. Разновидности фотографии рабочего времени. 

Фотография рабочего времени (ФРВ) - это метод изучения трудового процесса с целью определения стоимости рабочего времени за исследуемый период (обычно это смены). В этом методе основное внимание уделяется определению потерь рабочего времени, а также затратам времени на подготовку и завершение исследования, времени обслуживания рабочего места и времени, необходимого для отдыха. Фотографируйте рабочее время, чтобы:
*Составьте фактический баланс рабочего времени (смен), определив все затраты за этот период, и сгруппируйте их по категориям времени (предварительное и заключительное, основное, вспомогательное, время отдыха и т.д.).);
*Выявлять причины потерь и непроизводительных временных затрат, а затем формулировать меры по устранению этих потерь;
*Составьте нормальный баланс рабочего времени, чтобы улучшить его использование за счет устранения потерь.;
*Получить необходимые данные для стандартизации времени подготовки и окончания работы, времени обслуживания рабочего места и времени отдыха, а также подготовить стандартизированные формы для этих временных категорий.;
*Определите количество работников, необходимых для обслуживания отдельных агрегатов, или количество оборудования, отремонтированного одним работником.
Во время ФРВ они следят за работой механизма и обслуживающих его работников и делают соответствующие записи в таблице наблюдений за фотографиями рабочего времени. В конце наблюдения полученные данные обрабатываются: составляются сводки затрат рабочего времени по категориям затрат рабочего времени; формулируются организационные и технические мероприятия; разрабатывается нормальный баланс рабочего времени; систематически формулируются данные, необходимые для подготовки и окончательного определения норм времени, времени обслуживания рабочего места, времени отдыха.
Уровень детализации записи зависит от назначения ФРВ и типа производства. В условиях единичного и мелкосерийного производства допускается меньшее количество деталей, чем при крупносерийном производстве, что требует более точного анализа временных затрат. Но они всегда подробно фиксируют все перерывы в своей работе и объясняют причины. Для целей анализа результаты фотосъемки рабочего времени разделены на категории рабочего времени.
Чтобы облегчить обработку наблюдений, используется условное обозначение временной категории - индекс (таблица) составляется на основе классификации используемого времени.
Таблица. Показатели затрат рабочего времени
[image: Таблица 3. Индексация затрат рабочего времени]
[image: Окончание табл. 3]

4. Индивидуальная фотография рабочего дня, ее задачи, методика проведения. Обработка и анализ результатов фотографии рабочего дня

Различают следующие виды фотографий рабочего времени:
*Индивидуальный, когда объектом наблюдения является работник;
*Групповой, когда объектом наблюдения является группа работников, выполняющих одни и те же или разные операции независимо друг от друга;
* Маршрут и групповое фото;
* Самостоятельная фотосъемка.
С помощью отдельного ФРВ наблюдатель проверяет использование времени работником в течение смены или другого периода времени. В процессе регистрации она выполняется с точностью до одной минуты. Абсолютным преимуществом этого типа ФРВ является высокая точность получаемых данных (по типу и категории затрат рабочего времени), а также возможность определить причину и виновника потерь. Однако, располагая информацией о структуре рабочего дня работника, они знают, что результаты наблюдений намеренно или непреднамеренно исказят истинное положение вещей, и оценить использование труда всеми работниками во всем отделе практически нечем.

5. Составление фактического и проектируемого (нормативного) баланса рабочего времени.

Фотохронометраж - это комбинированный метод изучения стоимости рабочего времени смены путем наблюдения, при котором все затраты рабочего времени в течение смены регистрируются одновременно. В то же время действия работников, непосредственно составляющие трудовые операции, особенно тщательно изучаются наблюдателями, а их продолжительность фиксируется, как и хронометраж, посредством непрерывной записи. Фотохронометраж используется для изучения затраченного времени в тех же целях, что и ФРВ и хронометраж. Фотометры могут быть индивидуальными или групповыми. При индивидуальных фотоэлектронных измерениях изучается время, затраченное исполнителем на работу и операции; при групповых фотоэлектронных измерениях изучается время, затраченное группой работников на взаимосвязанную работу.
Наиболее эффективным является использование комбинации измерения времени и мгновенного мониторинга подвижных временных фондов, то есть мгновенного фотометрического измерения. В то же время органично сочетаются преимущества мгновенного наблюдения (то есть отсутствует негативное влияние постоянного присутствия самописцев вблизи рабочего места, нарушающего производственный ритм) и обычных фотоэлектронных измерений.
Последнее предполагает наличие двоякой цели этого наблюдения: определить полную величину потерь рабочего времени за смену и установить истинный уровень производительности труда. Их существование в то же время ставит рабочих и мастеров перед сложной дилеммой: либо свести к минимуму потери рабочего времени посменно (в течение текущего периода измерения), тем самым доказав истинную производительность труда, либо наоборот. В принципе, мгновенные фотоэлектронные измерения позволяют определить максимально достижимый уровень экстенсивного и интенсивного использования рабочего времени.


6. Групповая фотография рабочего времени, ее задачи

Если необходимо проконтролировать использование фонда сменного времени несколькими работниками, расположенными на ограниченной территории (механизаторами, бригадами монтажников и т.д. на участке, видимом регистратору), будет сделана групповая фотография рабочего дня). Он обеспечивает более полный охват пространственных объектов и более экономичный сбор данных, чем отдельный.
Маршрутной группой называется такой ФРВ, в котором регистратор перемещается по определенному маршруту и фиксирует использование сменного фонда за время группы работников. Его цель - следить за передвижением вспомогательных и обслуживающих работников в пределах закрепленной за ними зоны обслуживания. Это желательно. Нет особого смысла использовать ФРВ для мониторинга стационарных рабочих мест, поскольку здесь более эффективны методы мгновенного наблюдения.


7. Самофотография: задачи и особенности методики проведения

Суть самофотографии заключается в том, что один или несколько сотрудников самостоятельно регистрируют затраты времени на смену. Самофотография, проводимая работниками, в какой-то степени близка к стоячим листам: здесь речь идет не о том, чтобы изучить весь фонд рабочего времени, а только определенную его часть - время простоя и причины его возникновения. К недостаткам самофотографии можно отнести субъективность, низкую точность и неубедительность полученной информации.
Фотосъемка рабочего времени выполняется в следующем порядке (поэтапно):
1) Подготовка к наблюдению, включающая детальное исследование и описание наблюдаемого объекта и производственной ситуации;
2) Наблюдайте в виде записи все моменты времени по порядку;
3) Обработайте полученные данные.
В процессе наблюдения все действия и прерывания исполнителя заносятся в таблицу наблюдений в том порядке, в котором они фактически происходили. В столбце "Текущее время" указано время окончания элемента наблюдения рабочего времени.
При обработке данных в таблице наблюдений установите их индексы соответствующим образом, чтобы зафиксировать затраченное время, и определите величину затрат, вычитая предыдущее время из последующего. На основе этих данных была составлена сводка о затраченном времени, а затем был установлен баланс фактического и стандартизированного рабочего времени.
Далее анализируются результаты наблюдений: фактические затраты сравниваются с нормативным значением; определяются нерациональные затраты и потери рабочего времени; устанавливается причина; предлагаются меры по устранению неполадок.
В результате реализуется уплотнение рабочего времени, которое характеризуется коэффициентом уплотнения и коэффициентом, который может повысить производительность труда за счет устранения потерь времени.
Увеличение производительности труда (P) по каждому предложению, направленному на устранение потерь рабочего времени и непроизводительных затрат, рассчитывается по формуле
 
Расчетное и фактическое время работы.
Выбор объекта съемки в рабочее время зависит от поставленной цели. Чтобы подтвердить правильность подготовки и окончательных норм времени на техническое обслуживание рабочих мест, объектом надзора должны быть старшие работники, которые могут рационально использовать свое рабочее время. Для разработки организационных и технических мер по устранению потерь и консолидации рабочего времени были использованы данные всех наблюдений за работниками.
В соответствии с методикой наблюдения, фотографии рабочего дня могут быть:
*Непрерывный, когда измерения времени производятся непрерывно в течение всего периода наблюдения.;
*Непрерывность (маршрут), при которой измерения времени производятся через определенные, относительно короткие промежутки времени; такой ФРВ используется для работников (или членов экипажа), которые не имеют постоянной работы (например, для транспортного персонала и т.д.).).


8. Хронометраж. Его значение и виды. Организация работы по проведению хронометражных наблюдений

Хронометраж - это метод изучения времени, затрачиваемого на выполнение повторяющихся элементов ручного управления и работы станка вручную. Он используется для проектирования работы с разумным составом и структурой, установления ее нормальной продолжительности и на этой основе формулирования стандартов для расчета технически обоснованных норм времени. Хронометраж используется для проверки технических требований, установленных с помощью расчетов, главным образом в крупносерийном производстве, а также для контроля уровня соблюдения временных норм и корректировки этих технических требований. Кроме того, при изучении передового опыта для его распространения учитывается время.
Хронометраж может быть непрерывным и выборочным. Благодаря непрерывному измерению все методы работы измеряются в их технической последовательности во время работы; благодаря выборочному определению времени во время работы измеряется только один метод, независимо от его последовательности, но все методы такой работы измеряются в их технической последовательности.
Этот процесс включает в себя следующие этапы:
*Подготовка к наблюдению;
*надзор;
*Наблюдение за задержкой обработки;
*Анализировать результаты, делать выводы, устанавливать технические характеристики и проектировать нормы времени работы.
Подготовка к покадровому мониторингу включает в себя выбор объектов наблюдения, разделение действий на составляющие их элементы, определение фиксированных точек, определение необходимого количества измерений и обеспечение соответствующих организационных и технических условий для работы на рабочем месте. Точка фиксации относится к моменту, когда окончание последнего движения (комплекса), полученного ранее, совпадает с началом первого движения, полученного впоследствии. Установление фиксированной точки необходимо для правильного измерения времени приема.
Количество необходимых измерений устанавливается для каждого элемента управления и зависит от требуемой точности данных. Для получения наиболее достоверных данных требуется больше наблюдений (таблица).
Таблица. Рекомендуемое количество наблюдений
[image: Таблица 1. Рекомендуемое количество наблюдений]

Подготовка к наблюдению заканчивается внесением таблицы наблюдений в техническом порядке изучаемых рабочих элементов.
В процессе наблюдения измеряется и регистрируется продолжительность каждого нормализованного элемента операции (перемещения, приема или технического комплекса). Для измерения продолжительности используются секундомеры, таймеры и специальные регистраторы времени (планшеты с несколькими циферблатами и цифровые устройства), которые наносят информацию на специальные формы или оборудование для пробивки ленты и киноаппаратуры. Продолжительность действия элемента определяется текущим временем или единичным отсчетом. При записи в соответствии с текущим временем данные вводятся в таблицу наблюдений, которая фиксирует время первого окончания и начала последующих элементов операции без остановки хронографа или секундомера. Продолжительность действия операционных элементов, необходимых для получения временных рядов, определяется позже, в ходе обработки данных наблюдений со сдвигом во времени.
При выборочной синхронизации во время операции регистрируется только длительность одного нормализованного элемента. В этом случае секундомер или таймер запускается в начале этого элемента операции и закрывается одновременно с ее окончанием. Когда все предписанные условия соблюдены и трудовые навыки освоены, следует приступить к отсроченному наблюдению при стабильном и разумном темпе работы. Наблюдатель фиксирует продолжительность нормализованного элемента операции, а также продолжительность перерывов и различных отклонений, возникающих во время отсчета времени, в специальной таблице chronocard. В результате отложенного наблюдения для каждого элемента операции накапливаются записанные данные о продолжительности ее выполнения. Повторение выполнения одного и того же элемента операции в течение фиксированной продолжительности формирует временной ряд. При выборе времени особое внимание уделяется методам ручного управления и механизации с использованием ручных механизмов, а машинные методы определяются расчетами. Временные ряды, полученные в процессе наблюдения, анализируются и статистически обрабатываются. Анализ и обработка временных рядов выполняются в следующем порядке:
1) Используйте достаточное количество измерений, чтобы сформировать строку; 
2) Установите стабильность ряда;
3) Критерии для расчета предполагаемой продолжительности каждого элемента;
4) Определить возможность комбинирования элементов операции;
5) Установите нормы рабочего времени.
В практике нормирования степень стабильности ряда обычно определяется коэффициентом стабильности, который представляет собой отношение максимального значения измерения к минимальному значению во временном ряду. Сравните фактический коэффициент стабильности, полученный для каждого элемента операции, со стандартным коэффициентом (таблица).
Таблица. Каноническое значение коэффициента устойчивости хроноряда
[image: Таблица 2. Нормативные значения коэффициентов устойчивости хроноряда]

Если фактический коэффициент превышает стандартное значение, таймер считается нестабильным и необходимо повторить синхронизацию рабочего элемента.
На основе временного ряда, который признан стабильным, определяется средняя арифметическая длительность арифметических элементов.
Анализ результатов наблюдений включает в себя определение возможности устранения отдельных и ненужных рабочих элементов, замену некоторых элементов более экономичными по времени элементами и определение возможности того, что отдельные элементы ручной работы будут перекрываться со временем работы оборудования.
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Рисунок 2. Пример хронокарты
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Тема лекции № 4. Современные подходы к нормированию труда руководителей, специалистов и технических исполнителей

План лекции:

1. Сущность и роль штатного расписания предприятия. Сущность системы плавающих окладов. Профессии, специальности и уровни квалификации служащих.
2. Характер участия работников в производственном процессе. Функции, выполняемые рабочими и служащими. Трудовые процессы рабочих: основные и вспомогательные. Разделение служащих по выполняемым функциональным обязанностям на три группы: руководители, специалисты и технические исполнители. Методы и средства выполнения управленческих операций. Первичные элементы управленческих операций, способы и приемы их выполнения
3. Классификация затрат рабочего времени руководителей и специалистов. Включение затрат труда руководителей, специалистов, служащих цеха в расчет трудоемкости продукции. Технологическая, обслуживания, цеховая, вспомогательных цехов и служб, полная заводская, отраслевая трудоемкость.
4. Методы и средства выполнения управленческих операций. Первичные элементы управленческих операций, способы и приемы их выполнения. Индивидуальное планирование рабочего времени руководителя (специалиста). Принципы и правила планирования рабочего времени. Улучшение организации рабочих мест служащих. Совершенствование условий труда, режимов труда и отдыха служащих.
5. Индивидуальное планирование рабочего времени руководителя (специалиста). Принципы и правила планирования рабочего времени. Проблемы нормирования труда в управленческой деятельности. Виды норм и нормативов, применяемых для нормирования труда служащих. Прямые и косвенные методы нормирования труда служащих, их характеристика. Особенности самофотографии.
6. Пути дальнейшего повышения эффективности труда служащих на основе механизации и автоматизации их труда


1. Сущность и роль штатного расписания предприятия. Сущность системы плавающих окладов. Профессии, специальности и уровни квалификации служащих.

Штатное расписание – это нормативный документ предприятия, который формально определяет структуру, штатное расписание и численность организации, а также указывает размер заработной платы в соответствии с занимаемой должностью.
Штатное расписание отражает существующее или планируемое разделение труда между сотрудниками, описанное в должностной инструкции.
Подбор персонала очень важен для эффективного использования сотрудников. Он может сравнивать отделы по количеству сотрудников, квалификации и уровню заработной платы. Он может быть использован для анализа рабочей нагрузки сотрудников, выполненной рабочей нагрузки, уточнения описания должностных обязанностей и оценки целесообразности существующей структуры организации. [
Штатное расписание составлено по форме Т-3. 
Трудоустройство работников по трудовому договору (независимо от того, является ли место работы основным или по совместительству) осуществляется на основании штатного расписания, в котором должны быть указаны структурное подразделение и должность работника.

Нормирование труда сотрудников является одним из важнейших условий совершенствования организации и управления трудом на предприятии (организации).
Категория "Сотрудник" включает в себя: 
•Руководители всех уровней•*Специалисты с высшим и средним профессиональным образованием;
*Технические исполнители (клерки, архивариусы, секретари, стенографистки и т.д.)).
Работа сотрудников характеризуется высокой степенью умственных затрат на решение проблем.
Специфика работы сотрудников заключается в том, что они:
• "Работа, которой они занимаются, заключается в утверждении целей и направлений общественного развития".;
*Они непосредственно не создают материальной ценности, но обеспечивают условия для их производства;
*Обеспечивать рациональность и эффективность общественных отношений, явлений и процессов;
* У них есть особая рабочая тема - информация.
Все это показывает, что их затраты на рабочую силу не могут быть определены традиционными методами нормирования рабочей силы.
При нормировании труда сотрудников в основном решаются две взаимосвязанные задачи:
а) "Определить трудоемкость определенных видов работ по управлению производством"[9];
б) Указанное количество сотрудников.
"Трудоемкость определенных видов управленческой работы может быть использована для следующих целей:
а) Решить проблему разделения труда и использования сотрудников по квалификациям и должностям;
б) Обеспечить соответствие размера и качества вознаграждения;
в) Рациональность трудового процесса, анализ уровня его производительности и оценка результатов труда."
Основным элементом трудового процесса сотрудника являются управленческие операции.
Управленческие операции - это трудовые операции сотрудников, которые различаются по функциональным и техническим характеристикам и включаются в различные виды управленческой деятельности.


2. Характер участия работников в производственном процессе. Функции, выполняемые рабочими и служащими. Трудовые процессы рабочих: основные и вспомогательные. Разделение служащих по выполняемым функциональным обязанностям на три группы: руководители, специалисты и технические исполнители. Методы и средства выполнения управленческих операций. Первичные элементы управленческих операций, способы и приемы их выполнения

Основными элементами операции являются:
*услышать;
*читающий;
*наблюдать;
*говорить;
*написать;
•Контрольное устройство для контакта с материальными объектами;
*Размышления о работе;
*Анализ и обобщение.

Организационно-административный бизнес в основном связан с деятельностью менеджеров, хотя они затрагивают и другие категории сотрудников - экспертов и технических исполнителей, а также работников как объектов, так и субъектов управления. Организационно-административный бизнес делится на:
•Сервисные и коммуникационные операции: обеспечение взаимодействия сотрудников во время формального выполнения процесса управления.
Группа организационных и административных операций 
Аналитическая и конструктивная инициативная группа
Оперативная группа по информационным технологиям
Тип I Обслуживание и коммуникационные операции
Административные операции категории 2
Третий тип скоординированных действий
Операции по контролю и оценке категории 4
Аналитическая операция категории 5
Категория 6 Конструктивная эксплуатация
Категория 10 вычисления, формальная логика
Категория 7 Операции с документами
Категория 8 Первичный учет и бухгалтерские операции
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Рис 1. Классификация управленческих операций по функционально-техническим признакам [6]

Девятый вид коммуникационных и технических обязанностей по эксплуатации (телефонные переговоры, прием посетителей, внутренняя деятельность предприятия, деловые поездки и т.д.).).
*Административные вопросы: изложите решение, принятое ответственным лицом, в той или иной форме и доведите его до исполнителей в условиях коллективной работы (устные приказы, отдача распоряжений, официальные задания и другие инструктивные документы, а также инструктивные инструкции).
*Координация бизнеса: бизнес, осуществляемый для координации работы различных управленческих подразделений с целью обеспечения того, чтобы они координировали деятельность по решению текущих и будущих задач предприятия и его различных подразделений (проведение совещаний и конференций).
•Контроль и оценка операций: позволяет отслеживать выполнение заказов, решения о собраниях, планирование, распределение и назначенные операции. Проверяйте своевременность и качество выполнения функций, задач и ответственности (отчеты, справки), возложенных на сотрудников.
Аналитические и конструктивные действия достаточно четко разделяют два этапа процесса принятия решений. Анализ состояния: Ознакомьтесь с ходом производства, изучите документы, характеризующие ситуацию, подготовьте сертификаты и обзоры. Разработка решений: предложения по разработке, проекты, планы и т.д. Эти операции включают в себя:
*Аналитические операции связаны с этапом получения и восприятия информации, необходимой для принятия решений по конкретным функциям управления (изучение специальной литературы, документов).
*Конструктивные операции: операции, связанные с подготовкой и принятием различных решений, которые существенно различаются в зависимости от используемых в данном случае методов (метод обращения вспять, метод аналогии, метод мозгового штурма и т.д.).)
Операции в области информационных технологий связаны с обработкой информации и ее носителей. Эти операции предназначены для организации информационного и документационного обеспечения потребностей руководителей и экспертов. В зависимости от их целевого назначения и места в процессе управления предприятием эти операции можно разделить на 4 категории:
*Файловые операции: стандартизация, унификация и набор форм файлов, создание и применение стандартных текстовых операций; сокращение количества документов, выпускаемых предприятием, и устранение ненужных копий.;
Упрощение содержания документов; рациональная организация и механизация процесса обработки сообщений в соответствии с требованиями системы делопроизводства.
*Основной бухгалтерский бизнес: Бизнес определяется наименованием и количеством объектов учета, измерения и регистрации, что зависит от уровня специализации, типа производства и т.д.
*Коммуникационные и технические операции: операции, предназначенные для напоминания о конкретных ситуациях с целью принятия соответствующих мер (звуковые и оптические сигналы).
*Вычисления и формально-логические операции:
Операции по обработке информации, выполняемые с помощью компьютерной техники или технических исполнителей, тесно взаимосвязаны, что определяет целостность процесса выполнения определенной функции. Таким образом, организационные и административные операции взаимозависимы и не могут осуществляться без использования информационных технологий. Общепризнанная классификация бизнеса соответствует разделению труда между менеджерами, экспертами и техническими исполнителями, но очевидно, что менеджеры могут успешно выполнять свои организационные и административные задачи, если будут уделять должное внимание анализу и конструктивной работе.


3. Классификация затрат рабочего времени руководителей и специалистов. Включение затрат труда руководителей, специалистов, служащих цеха в расчет трудоемкости продукции. Технологическая, обслуживания, цеховая, вспомогательных цехов и служб, полная заводская, отраслевая трудоемкость.
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Рис.2. Методы нормирования труда служащих


Методы распределения работы между сотрудниками делятся на две группы: анализ и вычисления (АРМ) и анализ и исследование (АИМ).
Методы анализа и расчетов основаны на использовании стандартизированных материалов. В настоящее время они являются наиболее распространенными, поскольку не отнимают слишком много времени.
Методы аналитического исследования предполагают непосредственное изучение времени, проведенного в аналитическом отделе.
Поскольку многие стандарты были сформулированы более 10 лет назад ("Комплексные нормы рабочего времени для межведомственного персонала по подбору персонала и бухгалтерскому учету" -1991), они не в полной мере отражают сегодняшние реалии. За последние 10 лет произошло много изменений, связанных с появлением автоматизированных систем учета, нового оборудования, новых инструментов и новых машин. Однако следует отметить, что за последние десять лет в некоторых областях не произошло никаких изменений.
Поэтому для определения нормативных показателей необходимо провести аналитическую и исследовательскую работу, поскольку уровень реализации организациями труда выше указанного в стандарте.
Для распределения труда работников используются методы исследования. Когда организационные и технические условия выполнения работ отличаются от условий, указанных в стандарте, это может быть использовано для корректировки нормативного количества, рассчитанного в соответствии со стандартом. Наблюдение непосредственно на рабочем месте сотрудника может учитывать все специфические условия труда.
Установленный прогрессивный уровень нормативной численности работников может быть достигнут путем использования поправочных коэффициентов для корректировки нормативной зависимости. Поправочный коэффициент рассчитывается как отношение суммы фактических значений численности служащих по анализируемой функции управления на передовых предприятиях [image: ] к сумме нормативных значений [image: ] на этих же предприятиях:
[image: ] (1)
Аналитически-расчетные методы включает в себя расчет таких норм, как: норма времени, норма выработки, норма численности, норма управляемости, норма обслуживания, нормы соотношений. Именно эти нормы следует использовать для нормирования труда служащих.
Норма времени – затраты времени, необходимые для выполнения единицы работы одним работником или их группой в определенных организационно-технических условиях. Если в течение рабочего дня выполняется одна и та же работа, устанавливается норма выработки, которая является обратно-пропорциональной величиной от нормы времени.
Норма численности устанавливает количество работников в подразделении, необходимое для выполнения определенной функции управления или ее части в определенных организационно-технических условиях.
При нормировании труда служащих по нормативам времени рассчитывается трудоемкость выполнения работ.
[image: ] (2)
где Т – суммарная трудоемкость всех закрепленных за подразделением (группой) работ, нормо-час;
ti – норма времени на единицу работы «i» вида, определяемая по нормативам, нормо-час;
Ni – количество выполняемых или подлежащих выполнению работ «i» вида;
n – количество работ.
На основе трудоемкости определяется необходимая списочная численность служащих:
[image: ] (3)
где Чс - среднесписочная численность служащих;
Квн - плановый коэффициент выполнения норм;
Фпол – полезный фонд времени одного работника, час;
К3 – оптимальный коэффициент загрузки служащих (определяется экспертным путем).
«Косвенное измерение затрат труда путем установления зависимости численности служащих от влияющих факторов является основой для методики разработки нормативов численности».


4. Методы и средства выполнения управленческих операций. Первичные элементы управленческих операций, способы и приемы их выполнения. Индивидуальное планирование рабочего времени руководителя (специалиста). Принципы и правила планирования рабочего времени. Улучшение организации рабочих мест служащих. Совершенствование условий труда, режимов труда и отдыха служащих.

На предприятии 100% работников придерживаются нормирования труда, из которых 99,7% нормированы в соответствии с отраслевыми нормами и стандартизациями, 0,2% – в соответствии с межведомственными нормами и эталонами и 0,1% - в соответствии с местными нормами.
Таблица
Нормативная численность работников
	Показатели
	Всего,
чел.
	В том числе

	
	
	рабочие
	служащие

	Списочная численность работников, труд которых нормируется по
нормам и нормативам
	1019
	884
	135

	в том числе
по отраслевым нормам и нормативам
	1016
	883
	133

	из них по нормативным документам, разработанным ЦНИС Газпром
	1016
	883
	133

	по местным нормам и нормативам
	1
	0
	1

	из них по нормам и нормативам, разработанным за последние пять лет
	-
	-
	-

	по межотраслевым нормам и нормативам
	2
	1
	1

	из них по нормам и нормативам, разработанным за последние пять лет
	-
	-
	-



В предыдущем году стандартное количество предприятий превысило штатную численность на 35,7 единиц.
По состоянию на текущий год укомплектованность Министерства технического транспорта и специального оборудования составляет 95%, в том числе: рабочие – 95%, специалисты - 95%.
В прошлом номинальный фонд рабочего времени составлял 276 745 человек в день.
Потеря баланса рабочего времени за полный рабочий день составила 6,21% от номинального фонда рабочего времени, что на 2,19% больше, чем два года назад.
Увеличение количества потерянных рабочих часов было обусловлено увеличением доли потерянных административных отпусков на 2,21%.
Коэффициент использования рабочего времени в течение всего года составляет 0,81
Таблица
Анализ потерь рабочего времени
[image: ]
Чтобы проанализировать нормирование рабочей силы в Министерстве кадров, мы решили использовать отложенное наблюдение. Чтобы определить тип "производства", мы опишем все виды операций, выполняемых на рабочем месте в течение месяца.
Ежемесячно главные специалисты отдела кадров выполняют следующие виды операций:
1. Своевременное выполнение контрольной работы;
2. План работы на следующий месяц;
3. Получать изменения в работе отдела от начальства и информировать сотрудников;
4. Сотрудничество со страховыми компаниями;
5. Осуществлять деятельность по негосударственному пенсионному страхованию.

"Коэффициент консолидации бизнеса (непрерывный коэффициент) определяется отношением всех различных технических услуг, выполненных или подлежащих выполнению в течение месяца, к количеству рабочих мест. Он используется для определения типа продукции.
Согласно ГОСТ3.1119-83, коэффициент операции слияния равен:
*Единичное производство — более 40;
•Мелкосерийное производство—20-40;
*Используется в производстве среднего размера-10-20;
•Используется для массового производства-1-10;
*Массовое производство - не более 1"[4].
Давайте рассчитаем коэффициент сериализации отдела кадров:
К сер. =(m1+m2+m3+m4+m5+m6)/n(9)
Где mi - количество видов операций, выполняемых на рабочем месте за месяц;
n - стандартное количество рабочих мест в отделе.
К сер. = (16 + 20 + 13 + 11 + 12 + 7)/ 4 = 79 / 4 = 19,75
Значение коэффициента серийности указывает на то, что работа отдела кадров соответствует описанию среднемасштабного производства. Это означает, что коэффициент стабильности, который мы затем будем использовать для определения времени, равен:
Таблица
Нормативный коэффициент устойчивости хроноряда
	Тип производства и
продолжительность элемента работы
	Характер работы

	
	машинная
	машинно-ручная
	наблюдение за работой оборудования
	ручная

	Серийное производство
Длительность элемента:
до 10 с
	1,2
	2,0
	2,0
	2,5

	свыше 10 с
	1,0
	1,6
	1,8
	2,3



Чтобы изучить затраченное время, мы отложим наблюдение за определенными видами операций, выполняемых отделом персонала. Они используются для анализа трудовых приемов и определения продолжительности элементов повторяющихся операций в цикле. Основные этапы хронометража:
*Подготовка;
*командовать;
*Обработка результатов наблюдений;
*Анализ результатов.
Мы провели предварительное наблюдение за операцией по "вербовке". В графике времени указаны результаты измерений приведены на рисунке.
Затем рассчитайте продолжительность каждой отдельной операции и преобразуйте значение из минут и секунд в секунды. Для анализа хроноряда рассчитаем фактический коэффициент устойчивости (Куст(ф)) по формуле
[image: ] (10)
где Tmax, Tmin - максимальная и минимальная продолжительность элемента.
Хроноряд считается устойчивым, если фактический коэффициент устойчивости меньше или равен нормативному коэффициенту устойчивости.


5. Индивидуальное планирование рабочего времени руководителя (специалиста). Принципы и правила планирования рабочего времени. Проблемы нормирования труда в управленческой деятельности. Виды норм и нормативов, применяемых для нормирования труда служащих. Прямые и косвенные методы нормирования труда служащих, их характеристика. Особенности самофотографии.


Личный план работы менеджера должен быть тесно связан с комплексным планом данного конкретного объекта управления, отражающим цели, которые необходимо достичь, и средства для достижения этих целей.
Ясность перспектив, задач и потребностей развития сферы менеджмента является основой высокой эффективности работы команды структурного подразделения компании, ее руководителей, топ-менеджеров, общественных организаций и всех членов команды.
Планирование является неотъемлемой частью любой организационной деятельности. Однако эффективность деятельности менеджера зависит от того, умеет ли он планировать свою собственную деятельность. В конце концов, руководитель - это человек с определенными обязанностями, и его собственные результаты следует отличать от результатов деятельности компании. Даже о своем боссе.
Практический опыт менеджеров позволяет нам сформулировать некоторые рекомендации, которым необходимо следовать, чтобы работать более эффективно. Условно эти предложения можно разделить на три группы:
*Правила для начала рабочего дня
1. Начинать день необходимо с позитивного настроения.
2. Перед началом рабочего дня вам следует хорошенько позавтракать и не спеша отправиться на работу.
3. Если возможно, начинайте работать в одно и то же время.
4. Начните рабочий день с составления плана на день проверки.
5. Сначала постарайтесь решить ключевые проблемы, а менее важные задачи оставьте на потом.
6. Начинайте работать немедленно, никаких колебаний нет.
7. Согласуйте план с секретарем.
•Правила в середине рабочего дня
1. Избегайте действий, которые не были хорошо продуманы и спланированы.
2. Выполняйте однотипные небольшие задания по очереди, одно за другим.
3. Выделите небольшой перерыв в течение рабочего дня, когда вас никто не потревожит.
4. Убедитесь, что действия вас и ваших подчиненных укладываются в запланированные сроки.
5. Промежуток между делами, а также время, связанное с ожиданием, следует заполнить другими делами.
6. Старайтесь поддерживать прежний рабочий ритм и не работайте "в жопу".
7. Старайтесь выделять время, когда интенсивность работы достигает своего пика: до этого момента работа должна постепенно развиваться, а после этого момента активность должна быть сокращена.
*Правила на конец рабочего дня
1. Не оставляйте незаконченные дела на завтра; по крайней мере, постарайтесь, чтобы эта ситуация сохранялась как можно меньше.
2. Проанализируйте эффективность своей дневной работы.
3. В конце рабочего дня спланируйте, что будете делать завтра.
4. Постарайтесь вернуться домой в хорошем настроении.
Фактические и запланированные результаты часто противоречат друг другу. Чтобы избежать подобной ситуации в будущем, необходимо тщательно проанализировать причины, по которым содержание плана не соответствует тому содержанию, которое было выполнено. Здесь есть три основные возможности:
1. Эти планы изначально были недостижимы: вы установили слишком высокие стандарты, они недостижимы;
2. Недостаточные усилия по реализации планов;
3. Из-за непредвиденных обстоятельств, которые не зависят от вашей воли, эти планы не были реализованы.
Иногда план внедрения отсутствует по другим причинам:
4. Планы иногда не реализуются из-за частых изменений. Иногда ситуации требуют интуитивных, немедленных решений, которые не предусмотрены планом. Кроме того, время внесет свои коррективы в любой план, каким бы продуктивным и оригинальным он ни был.;
5. Из-за того, что для достижения цели необходимо выполнить слишком много задач, часто возникают проблемы с реализацией плана. Обычно это просто плохо поставленные цели или планы, которые отклоняются от общих основных целей, поэтому план превращается в совершенно неорганизованный список действий.

Поэтому, после определения целей, менеджер сформулировал для себя отдельный план деятельности по выполнению поставленных перед ним задач. Цели не могут быть достигнуты без процедур. Цель определяет вопрос "что?"."а как насчет определения программы мероприятия"?". Цель - это психологическая деятельность по достижению результата, а план - это фактическое действие.
После определения мероприятий плана вам необходимо понять, сколько времени потребуется для их достижения. Крайний срок должен быть определен с максимальной точностью.  Личный план работы содержит задачи, которые должны быть решены менеджером лично, с указанием точного срока выполнения задачи. Вы должны планировать свою работу таким образом, чтобы гарантировать выполнение всех управленческих задач. Личный план работы менеджеров составляется таким же образом, как и комплексный план работы руководства на квартал, месяц и неделю. Кроме того, существует план работы на один день.
Личный рабочий план должен включать время, необходимое для проведения встреч, обсуждения планов и задач, участия в комитетах и т.д.; Используется для личных бесед или встреч в узком кругу; используется для приема посетителей; используется для участия в совещаниях персонала; используется для учебы, деловых поездок; используется для подчиненных подразделений; личного времени.
Учитывая регулярную повторяющуюся работу (совещания, планерки, сортировка почты), прием сотрудников в строго определенное время и дни недели, можно наладить такой ритм работы, который позволит сэкономить массу времени. В то же время менеджер может планировать свою работу на более важные периоды времени (кварталы, годы), устанавливая "рабочие правила".
Проблемы, требующие много умственной энергии и глубокого анализа для их решения, следует решать во второй половине дня. Минимальное время изготовления может быть зарезервировано для решения простых и незначительных задач.
Личные рабочие планы должны быть реалистичными, а не перегруженными. Необходимо запланировать соответствующие резервы времени для непредвиденной работы (один час в день или полдня в неделю). Время для совещаний, встреч и дискуссий должно быть как можно меньше и достаточным для обмена информацией. Это достигается благодаря тщательной организации и подготовке мероприятия. Кроме того, необходимо контролировать цели, а не меры, необходимые для их достижения. Контролируя свой личный план, менеджер узнал, как успешно планировать использование рабочего времени и какие результаты были достигнуты. С помощью постановки целей практическое преимущество системы личного планирования и управления своей работой заключается в том, что руководитель лучше узнает себя, и в будущем он сможет сосредоточиться на решении наиболее важных задач, а не только работать.，
Таким образом, личный рабочий план связан с подготовкой личного плана работы, то есть необходимо выделить необходимое время для встреч, обсуждения планов и задач, участия в комитетах, исследований, деловых поездок и личного времени. Всего этого можно достичь путем тщательной организационной подготовки. Но для этого опять-таки необходимы цели и задания для достижения ожидаемых результатов.
Уникальность и разнообразие проблем, с которыми сталкиваются менеджеры, требуют от них умения решать их творчески. Творчество - это основа нашего ума. Однако, хотя у каждого есть возможность увеличить свой творческий потенциал, не все пытаются развивать его самостоятельно.   Чтобы развить свои творческие качества, вам предлагается воспользоваться десятью предложениями:
1. Думайте о себе как о творческой личности. 
2. Не игнорируйте свою интуицию. 
3. Попытайтесь выйти из своей зоны комфорта. 
4. Четко определите, что вы хотите делать. 
5. Найдите решение этой проблемы. 
6. Найдите наилучший способ решить проблему. 
7. Найдите несколько правильных ответов. 
8. Я верю, что разумное решение будет найдено.
9. Используйте метод "мозгового штурма".
10. Воплотите творческий подход в жизнь. 
Можно сделать вывод, что руководителю нужен только творческий подход к решению проблемы. Вы должны обладать широким кругозором, высоким интеллектом и способностью решать даже очень сложные задачи, а также принимать важные решения и выдвигать новые идеи, которые необходимы для успешного функционирования организации. Вы всегда должны помнить, что если в глубине души вы думаете, что можете найти решение, то вы всегда его найдете..
Перегрузка в деятельности руководителей или сотрудников, на наш взгляд, заключается в неэффективном использовании трудового потенциала: чрезмерном ограничении психофизиологических возможностей, участии в общественно полезных мероприятиях, невозможности нормального социального контакта, отсутствии способности продуцировать новые идеи и методы, иррациональности поведения. Все это снижает производительность труда и увеличивает стоимость рабочего времени менеджеров.
Эффективная система управления основана на экономичном использовании всех видов ресурсов (включая резервы рабочего времени).
Выделяются следующие положения:
*Перегрузка из-за ошибки менеджера;
*Перегрузка из-за организационных дефектов;
*Перегрузка, вызванная дисбалансом между управленческими функциями и ее влиянием на временные потери менеджеров.
Когда накапливается усталость руководителя, он не может поддерживать высокую эффективность, в результате чего снижается производительность труда и увеличиваются затраты рабочего времени. Резерв повышения производительности труда кроется в способности руководителей предвидеть возможность развития не только собственного потенциала, но и всего когнитивного потенциала сотрудников. У каждого сотрудника есть возможность творчески решать поставленные задачи в срок. Непонимание этого самими руководителями и подчиненными является постоянным источником трудовых конфликтов и результатом низкой производительности труда. 
Современный лидер должен владеть набором технологий, позволяющих ему выявлять личностно-психологические особенности своей деятельности, а также возникающие контакты и коммуникации. Во многом от этого зависит его влияние на команду и усвоение всего авторитета.
Таким образом, перегрузка в деятельности менеджера повлияет на его дальнейшую работу. Вы должны уметь рационально распределять свою работу, распределять полномочия, сначала решать простые задачи, а сложные оставлять на потом, чтобы освободить себя от большой нагрузки. Важно помнить: если это можно сделать сегодня, вам не нужно оставлять незавершенные дела на завтра, чтобы не тратить впустую завтрашнее рабочее время.
Производительность управленческого труда напрямую зависит от условий рабочего места и условий работы менеджера. Разумная организация рабочего места руководителя обеспечивает создание наибольшего удобства и благоприятных условий труда в управленческой деятельности и повышение содержательности работы. В настоящее время разработано более 5000 стандартных проектов организации рабочих мест для различного административного персонала. Она основана на принципах:
*разрешать
*Специализация
*Параллелизм
*Пропорциональность
*ритм
Основой любой планировки рабочего места руководителя является разделение его офиса на рабочие зоны и зоны для совещаний.
В этом случае система обслуживания рабочего места руководителя должна быть оснащена различными средствами связи и автоматизированными информационными системами. Автоматизированные рабочие места широко внедряются в практику управления. В дополнение к принципам организации рабочего места и управления оборудованием, необходимо также соблюдать некоторые экономические, эргономические и эстетические требования:
*Материальные и моральные интересы. Менеджеры должны сформировать систему мотивации, побуждающую сотрудников систематически улучшать график и условия своего труда.
* Удобство мебели. Задача состоит в том, чтобы выбрать размер и форму мебели с учетом личных антропометрических данных и легко расставить ее на рабочем месте.
*Наличие офисного оборудования. Рабочее место должно быть оснащено соответствующей оргтехникой, поэтому были созданы технологии для эффективного использования.
*Хорошая гигиена, гигиеничность и прекрасные условия труда. В помещении должен быть оптимальный температурный режим, освещение, влажность воздуха, цвет стен, мебели и т.д.
*Разумная система труда и отдыха. Ненормированный рабочий день руководителя вынуждает его устанавливать гибкий график работы с учетом усталости человека.
Важнейшим моментом в рационализации управленческой работы является формулирование мер по созданию благоприятных условий труда для руководителей и специалистов организации. 
Поэтому можно сказать, что каждый сотрудник хочет иметь благоприятную систему и условия труда, автоматизированное рабочее место.
Все это должно быть предоставлено ему ответственным лицом, чтобы обеспечить высокую производительность труда и эффективность работы персонала. Ведь от этого зависит дальнейшая работа организации.

6. Пути дальнейшего повышения эффективности труда служащих на основе механизации и автоматизации их труда

Совершенствование внутрифирменной структуры предприятия направлено главным образом на оптимизацию численности сотрудников и повышение общей эффективности работы предприятия.
Количественные нормативы формулируются в соответствии с функциями управления, на основе анализа фактических и плановых технико-экономических показателей, с учетом специфических особенностей организации производства.
Критерии для определения численности сотрудников приведены в сборнике в соответствии с количеством сотрудников, работающих 40 часов в неделю.
Согласно стандарту функций управления предприятием, численность сотрудников рассчитывается по формуле:
Чнi = (Нчтi + Нчпрi) * Кпрi (11)
где Чнi – нормативная численность служащих по i-ой функции управления;
Нчтi – норматив численности по i-ой функции управления или по установленному постоянному нормативу;
Нчпрi – дополнительный норматив численности;
Кпрi – коэффициент, предусмотренный примечаниями к таблице».
Нормативная численность служащих предприятия (Чн) определяется суммированием соответствующих нормативных значений по функциям управления по формуле (с округлением до целого числа):
Чн = SЧнi * К2 (12)
где К2 – коэффициент, учитывающий продолжительность рабочей недели. Применяется только для персонала, работающего сокращённую рабочую неделю. Так, например при продолжительности рабочей недели 36 часов и удельном весе этого персонала в общей численности работников 30%, величина К2 определяется следующим образом:
К2= 1 + (40 : 36 – 1,0) * 0,3 = 1,03.
Разработка нормативов численности служащих произведена с помощью программы статистической обработки данных на ПЭВМ “STATISTICA”. 
Таблица
Категории сложности управления производством
	Категория сложности
	Количество баллов (КБ)

	1
	500 и более

	2
	от 200 до 499

	3
	от 100 до 199



Количество баллов определяется как произведение двух показателей:
КБ = Апр * Кв, где Апр – количество транспортных средств в приведенных
единицах, а Кв – коэффициент выпуска транспорта на линию.
Апр для самарского УТТ и СТ = 961 ед.
Кв =0,87
Кб = 961 * 0,87 = 863,
Количество баллов для данного предприятия больше 500, поэтому оно относится к 1 категории сложности.
В документе приведена типовая структура управления для предприятия 1 категории сложности. Данное предприятие практически полностью соответствует этой структуре, все необходимые подразделения присутствуют.
Что касается нормативов численности, то они приведены в таблицах для определенных должностей: начальник управления, главный инженер, заместитель начальника управления по эксплуатации и заместитель начальника управления по общим вопросам:
Таблица 
Нормативы численности по функции «Общее руководство»
[image: ]
Исходя из того факта, что средняя численность сотрудников на предприятии составляет 1020 человек, а количество транспортных средств = 961, количество руководящих должностей должно составлять 3.
Однако количество руководящих должностей в компании составляет 4. (Начальник отдела, главный инженер, заместитель начальника по эксплуатации, заместитель начальника по общим вопросам). Однако регламент предусматривает, что должность заместителя генерального директора может быть введена отдельно. Таким образом, при данных условиях количество управляющих соответствует спецификации.
Управляющее агентство: Согласно регламенту, создается постоянное подразделение – секретарь-механик, отвечающий за первый и второй типы комплексных отделов.
В связи с этим в данной компании есть должность секретаря-механика, которая соответствует нормативным показателям.
Для выполнения функции "юридической поддержки" стандарт требует присутствия юрисконсульта. Согласно регламенту, на предприятии работает один юрисконсульт. Количественные нормы производства и технической поддержки определены в соответствии с таблицей:
Таблица
Нормативы численности служащих по функции «Производственно – техническое обеспечение»
	Количество транспорта в приведенных единицах
	Норматив численности, чел.

	до 100
	0,5

	101-150
	0,7

	151-200
	1,0

	201-250
	1,5

	251-300
	2,0

	301-350
	2,5

	351-400
	2,7

	401-450
	2,8

	451-500
	3,0

	501-600
	3,2

	601-700
	3,5

	701-800
	3,7

	801-900
	4,0

	901-1000
	4,5

	1001-1250
	5,0

	1251-1500
	5,5

	1501-1750
	6,0

	1751-2000
	6,5

	более 2000
	7,0



Так как количество транспортных единиц на данном предприятии = 961 ед., то норматив численности будет = 5 человек, однако в управлении работает 6 человек, занимающихся производственно-техническим обслуживанием, что противоречит нормативу и должно быть исправлено.
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Тема лекции № 5. Организация и нормирование отдельных видов работ и процессов

План лекции:

1. Методы нормирования труда на транспортных работах и на погрузочно-разгрузочных работах. 
2. Маршрутно-групповая фотография рабочего времени. Прерывная и непрерывная фотография рабочего места.
3. Нормирование дополнительного времени в период освоения новой продукции.
4. Особенности индивидуального трудового процесса.
5. Норма времени на выполнение работы при нормировании индивидуального труда. Микроэлементная система.
6. Индивидуальная норма выработки. Индивидуальное производственное задание.
7. Организация труда на предприятии малого бизнеса. Индивидуальный подход к каждой ситуации и работнику. Система оплаты труда в малых предприятиях сервисного типа.

1. Методы нормирования труда на транспортных работах и на погрузочно-разгрузочных работах

Стандартизированные задачи - сотрудники (или группа сотрудников) должны определить объем и структуру работ в течение определенного периода времени в соответствии с установленными требованиями к качеству продукции (инжиниринга) и методами нормирования труда, оплачиваемыми вовремя.
Стандартизированные задачи являются основой для формулирования индивидуальных или коллективных производственных задач, а также для внедрения эффективной системы мотивации временных работников к труду.
Стандартизированные задачи наиболее широко используются при техническом обслуживании производства (ввод в эксплуатацию, внутреннее техническое обслуживание, транспортные работы и т.д.).) И на основных производственных участках действуют строгие производственные регламенты и ограничены возможности для выполнения поставленных задач (конвейеры и производственные линии, производство оборудования), а также при соблюдении условий проектирования технического процесса и особых требований к высококачественной продукции.
Он подходит для работников заводских лабораторий, мест контроля вывода, где копируются файлы, и т.д. Задание на стандартизацию рассчитывается на основе спецификации времени, необходимого для выполнения единицы работы - лабораторного анализа, документооборота и т.д.
Для технических исполнителей и экспертов (проектировщиков, техников, инженеров, которые организуют и распределяют рабочую силу, а также персонала, занимающегося техническим обслуживанием и обеспечением энергопотребления производства, и т.д.) могут быть поставлены стандартизированные задачи.), его занятость в основном основана на периодической повторяющейся работе, а доля деловой работы не превышает 20% от бюджета рабочего времени.
Путем анализа содержания трудовых функций, степени повторяемости и других факторов определяется целесообразность и возможность установления стандартизированных заданий.
Стандартизируйте задачи, состав, последовательность и частоту выполнения работ, установите стандарты обслуживания и количества, а также определите необходимые результаты работы.
На формирование, постановку и применение стандартизированных задач существенное влияние оказывают конкретные условия работы временных работников и служащих, а также особенности производственного отдела.
Использование стандартизированных задач позволяет повысить эффективность работы сотрудников за счет уточнения и рационализации распределения работы между ними, а также более объективно оценивать эффективность работы каждого человека, что, в свою очередь, повышает заинтересованность сотрудников в выполнении большего объема работы, совмещении специальностей и должностей с соответствующей трудовой мотивацией.. Таким образом, как работники, так и работодатели заинтересованы в установлении разумных стандартизированных задач.
Лимит времени на постановку стандартизированных задач определяется сложностью и трудоемкостью, а также степенью повторяемости выполняемых функций (работ).:
•Для простых работ с конкретным, предсказуемым результатом заранее, на десять лет или на один месяц по определенному алгоритму;
*Для сложных - в течение более длительного периода времени, принимая во внимание их характер и содержание.
Уровень детализации стандартизированных заданий зависит от количества названий должностей, частоты их повторения и других факторов.
Рекомендуется адаптировать форму заданий по нормированию к текущему документу.
Установленные стандартизированные задачи, при необходимости, требуют оценки выполненной работы, определения времени, затраченного на работу, не указанную в задании, расчета трудоемкости выполняемой рабочей нагрузки, определения фактического рабочего времени и т.д.
. Стандартизированные задачи считаются выполненными до тех пор, пока вся рабочая нагрузка выполняется в срок и имеет соответствующее качество (результаты).
Метод нормирования рабочей силы - это набор методов установления норм затрат на рабочую силу, который предусматривает, что один или группа сотрудников соответствующей квалификации будут изучать, проектировать и рассчитывать выполнение определенных задач в конкретных организационных и технических условиях.
Выбор метода зависит от характера работ по нормализации и условий выполнения. Существуют экспериментальные статистические данные и методы анализа для нормирования рабочей силы.
Экспериментально-статистические методы предполагают опыт использования нормализаторов, бригадиров, механиков и т.д. Или аналогичная статистика производительности труда, сводные результаты наблюдений за использованием рабочего времени и т.д. Этот метод является наименее трудоемким, но не обеспечивает точности и эффективности, требуемых установленными трудовыми нормами.
Экспериментально-статистические методы предполагают определение норм затрат труда на основе статистически сходных данных, использование суммарных наблюдений за рабочим временем и т.д. Он обладает низкой трудоемкостью, но не может обеспечить достаточной точности и эффективности установленных трудовых норм.
Аналитические методы (исследования и расчеты) позволяют устанавливать трудовые нормы, которые помогают повысить производительность труда и эффективно решать экономические проблемы. Метод анализа позволяет установить разумные нормы трудозатрат для обеспечения его оптимальной прочности и надежности. По способу определения величины трудовых норм различают методы аналитического исследования и аналитического расчета. 
С помощью методов анализа и исследований исходная информация для разработки стандартов основывается на результатах исследований трудовых и производственных процессов, полученных на основе учета рабочего времени, временных наблюдений, хронометража и фотографий оптических измерительных приборов.
Разновидностями фотосъемки рабочего времени являются индивидуальная фотосъемка рабочего времени с использованием мультитач, групповая (командная) фотосъемка производственного процесса и т.д. Основным этапом его реализации является подготовка, непосредственное наблюдение, обработка и анализ результатов исследования, а также формулирование конкретных результатов на основе задач наблюдения.
Метод мгновенного наблюдения становится все более популярным: стоимость рабочего времени (своевременное использование оборудования) изучается с помощью наблюдений, проводимых в случайные моменты времени, и фиксируется количество случаев, когда определенные затраты повторяются. Рекомендуется использовать этот метод при распределении работ (функций) в операциях, где время выполнения трудно измерить по срокам, а также для установления норм времени на подготовку и окончательную работу и необратимые потери (производственные, технологические и т.д.).).
Условиями обеспечения надежности результатов наблюдений являются внезапность, случайность фиксированных типов затрат рабочего времени, достаточно длинная серия наблюдений, в которой регистрируются все элементы работы, категория затрат рабочего времени и краткость каждого наблюдения (охват элемента исследования).
Этот метод позволяет регистрировать и учитывать общую стоимость рабочего времени группы исполнителей или время работы и отдыха различных количеств оборудования в течение периода наблюдения и на этой основе определять удельный вес и абсолютное значение затрат времени на исследование и прогнозирование. При обработке материалов исследования рассчитайте количество точек наблюдения для каждого вида рабочего времени и определите общую сумму и долю (в процентах) каждого вида затрат труда в общем балансе рабочего времени.
Хронометраж - это наблюдение, в ходе которого изучаются периодические повторяющиеся рабочие операции, рабочие элементы, а также рабочие, подготовительные и заключительные временные элементы для обслуживания рабочего места. В случае несвоевременного наблюдения важным моментом является оценка ритма работы (показатель трудоемкости).
Нормальный рабочий ритм должен обеспечивать минимальные производственные затраты для достижения максимальной прибыли и в то же время обеспечивать физиологические нормы, способствующие здоровью и эффективности работников. Нормальный рабочий ритм предусмотрен в базовой отечественной системе стандартов по микроэлементам, и он может быть рекомендован для проведения нормативных трудовых исследований, в том числе во время отсроченного наблюдения.
Обработка наблюдений должна включать анализ хронорезонд (фиксированных значений времени) путем оценки их коэффициентов стабильности относительно стандартных значений и установки времени для средней продолжительности каждого элемента процесса нормализации.
Фотоэлектронные измерения - это метод наблюдения, при котором хронометраж осуществляется одновременно с фотографиями рабочего времени, сделанными во время смен в каждом цикле. Рекомендуется использовать его при изучении затрат рабочего времени на один рабочий элемент, который не повторяется циклически в течение рабочего дня.
Используйте индивидуальные и групповые методы ведения родов в трудовой практике. Когда рекомендуется работать в группах, например, для установления состава и численности команды, определения стандартов обслуживания и т.д.
. Используя аналитические и расчетные методы, нормы труда рассчитываются на основе стандартизированных материалов. Этот метод обеспечивает необходимую достоверность стандарта, стоимость ниже, чем при исследовательском методе, и позволяет установить стандарт до начала производства нового продукта (изделия), что сокращает срок действия временного стандарта.

2. Маршрутно-групповая фотография рабочего времени. Прерывная и непрерывная фотография рабочего места.

При разработке стандартов специалисты должны руководствоваться общепринятыми методическими положениями и формулировать нормативные материалы по труду.
Разработка трудовых стандартов осуществляется в несколько этапов, и их содержание может варьироваться в зависимости от типа разрабатываемого стандарта.
Основными этапами усиления являются следующие :
- Формулировать методы и планы создания нормативных материалов;
-Сбор данных и проведение исследований;
-Анализировать и обрабатывать исходные данные для получения нормативной зависимости;
-Оформление нормативных материалов по труду;
-Проверка, корректировка и внедрение трудовых норм и материалов предприятия.
Сформулируйте методы и планы построения трудовых стандартов. Методы и планы разработки нормативных материалов определяются целью, типом, результатами и характером нормативной работы.
На этом этапе было определено предварительное содержание стандарта, сформулирован формат стандартной таблицы, определено количество необходимых наблюдений и методов обработки, а также определены объекты исследования.
Содержание нормативных материалов устанавливается на основе технической и стандартизированной классификации работ, которые разрабатывают стандарты.
Техническая и стандартизированная классификация - это систематизированный перечень видов и элементов работы в стандартизированном трудовом процессе и факторов, влияющих на продолжительность ее выполнения. При классификации технического процесса отдельные проекты группируются в соответствии с общими характеристиками, такими как установка и разборка деталей, крепление и отсоединение деталей, продувка и смазка деталей и т.д. Трудовой процесс классифицируется с учетом его разделения на элементы: движение рабочей силы, действие, технология и т.д.
Как правило, технические и стандартизированные классификации отражают качественные факторы (например, методы транспортировки, измерения, крепление деталей и т.д.).) и количественные факторы, связанные с объектом труда (механические свойства, качество деталей, размер обрабатываемой поверхности и т.д.).) и методы труда (оборудование, организация и техническое оснащение). Также важно учитывать факторы организации труда, а именно: методы и приемы труда, внешние и внутренние планы, оснащение, условия труда на рабочем месте и т.д., А границы их изменений и возможные разумные организационные решения определяются производственными условиями и формулируются стандарты.
На основе технологии и стандартизированной классификации разрабатывается макет будущих стандартизированных карт (таблиц), которые отличаются от последних тем, что не содержат временных значений.
Макет должен включать: название, композицию и содержание работы, разрабатываемой в качестве стандарта; эскиз, объясняющий характер работы и расположение работ; название или условное обозначение факторов, влияющих на продолжительность затрат на стандартизацию, их величину (или предельное значение); корректировку. факторы, влияющие на изменение условий выполнения проекта (за исключением значений); аннотации и т.д.
При построении макета предварительно определяется форма представления технических данных: таблицы, таблицы-номаграммы, диаграммы, диаграммы-номаграммы, эмпирические зависимости. Наиболее распространенной формой является таблица, что обусловлено ее доступностью и простотой использования при реальных расчетах.
В контексте использования компьютера, при разработке стандартов, можно выбрать и использовать представление, которое наилучшим образом соответствует его назначению, качеству и необходимой точности.
Содержание макета (полнота, вариативность, многофакторность) характеризует качество стандартов проектирования и определяет количество технических и стандартизированных исследований, необходимых для получения достаточного количества достоверных данных, а также возможность установления определенных закономерностей и зависимостей.
Количество значений каждого фактора определяется максимальным и минимальным значениями фактора (независимой переменной).
Количество значений каждого коэффициента определяется по формуле:
Где Fmax - максимальное значение коэффициента (независимой переменной);
Fmin - это минимальное значение коэффициента (независимой переменной).
Конкретное значение коэффициента (абсолютное или предельное) устанавливается с учетом характера требуемой зависимости и определяется условно путем применения нескольких предварительных измерений временного значения на графике в равномерном или логарифмическом масштабе.
Если исследуемая зависимость линейна, то есть имеет графическое представление в координатах с равномерным масштабом, то точка наблюдения расположена на прямой линии. Если исследуемая зависимость получается в виде параболы, это свидетельствует о ее степенном характере.
Определение объема наблюдения напрямую связано с выбором объекта наблюдения (технологии и трудового процесса, его составляющих элементов), организационно-технических условий рабочего места, соответствующих стандартам, и подрядчика.
При выборе исполнителя необходимо учитывать его квалификацию, опыт работы и производственные навыки, психофизиологические особенности, а также данные о нормах выработки (времени) и трудоемкости выполнения, при условии, что он освоил работу.

3. Нормирование дополнительного времени в период освоения новой продукции

Изменения в элементах производственного процесса (инструментах, предметах труда, технологии и трудовых процессах) требуют определенного периода времени для достижения технико-экономических показателей, соответствующих новым условиям. Этот период называется периодом развития производства. Существует много разновидностей развития производства: разработка нового оборудования, новых технологий, новых материалов, производство новых продуктов и новых производственных мощностей. Что касается сотрудников, то мы можем говорить об освоении работы в новых условиях.
Освоение работы - это усвоение содержания работы, приобретение знаний, формирование навыков и умений, поиск исполнителем рациональных вариантов методов работы и овладение ими, а также выработка определенного ритма работы.
Освоите работу за короткий промежуток времени и значительно снизьте трудозатраты на единицу продукции. Весь период освоения условий труда можно разделить на три этапа:
1. Усвоение содержания и метода выполнения операции. На этом этапе коэффициент интенсивности освоения работы К и.о. – 0,03.
2. Совершенствование специализированных навыков  К и.о. находится в пределах от 0,003 до 0,03.
3.  Выработка автоматизма в работе К и.о. – 0,003.
Коэффициент интенсивности освоения определяется по формуле
К и.о. = (t i – t i-10) / t i
где t i , t i-10  - соответственно затраты оперативного времени на изготовление двух изделий, порядковые номера которых различаются на десять единиц.
Все стадии развития проявляются только в крупномасштабном и крупносерийном производстве. В массовом производстве процесс освоения был ускорен во времени и охватывал только первый и второй этапы. В мелкосерийном производстве рабочий период не превышает периода усвоения, который является первым этапом.
В процессе освоения дисциплины могут быть введены два дополнительных стандарта.
1. Норма времени от корректирующего коэффициента до освоения производственных условий. Поправочный коэффициент (к osv) - это величина, которая показывает, во сколько раз норма времени на данном этапе освоения работы превышает норму времени на ту же операцию в условиях освоения производства. Поправочный коэффициент может быть применен как к массовому, так и к мелкосерийному производству.
2. Дополнительное время - это период, необходимый для того, чтобы освоить работу. Нормативное дополнительное время на освоение работы - это разница между нормой времени, рассчитанной на определенном этапе работы, и нормой времени в производственных условиях. Дополнительное время может быть установлено в условиях крупномасштабного производства.
Расчет нормы времени с учетом степени овладения работой производится по формуле
t шт = t пр х  К осв,
где t шт – норма штучного времени на единицу работы (продукции);
t пр – проектная норма штучного времени для условий освоенного производства.
или t шт = t пр + t доп,
где t доп – норматив дополнительного времени на освоение работы.
В период освоения работы устанавливается стандартизированная система, которая состоит из проектных спецификаций затрат труда, соответствующих условиям производства, и спецификаций постепенных изменений (уменьшения), соответствующих различным этапам периода разработки.
Существует две группы факторов, которые снижают затраты на развитие производства: факторы, связанные с изменениями в организации рабочего места и технических условиях, и факторы, связанные с развитием производства. Изменения в организационных и технических условиях приводят к немедленному изменению уровня затрат на рабочую силу и должны сопровождаться заменой существующих стандартов новыми. По мере освоения новой работы стоимость рабочего времени будет постепенно и непрерывно снижаться. Работники развивают навыки, увеличивают скорость выполнения действий, сокращают их количество, дублируют действия или выполняют во время работы оборудования.
Общее количество дополнительного времени, выделяемого на единицу работы, определяется по формуле
t доп = t осв + t оту,
где t осв – дополнительное время на период освоения работы;
t оту – нормированное дополнительное время в связи с отклонениями фактических организационно-технических условий от запроектированных условий.
Величина нормирования дополнительного времени при наличии отклонений организационно-технических условий от запроектированных (t оту) определяется по формуле
t оту = (К осв - 1) х t пр,
где К осв – поправочный коэффициент к технически обоснованной норме времени для периода освоения работы;
 t пр – проектная технически обоснованная норма времени на выполнение единицы работы в условиях освоенного производства.
Предприятия продолжают совершенствовать оборудование, технологии, организовывать труд и производство, повышать профессиональные навыки и квалификацию исполнителей. В результате затраты на рабочую силу, необходимые для выполнения определенной единицы работы, продолжают снижаться.
В связи с этим трудовые нормы не могут оставаться неизменными в течение длительного периода времени и регулярно обновляются по мере снижения сложности производства.
Факторы, необходимые для определения целей замены и пересмотра руководящих принципов, можно разделить на три группы:
1. Изменения в организации, технологии и санитарных условиях производства.
2. Рост квалификации и умений работников.
3. Ошибка в установлении стандартов.
При реализации технических мероприятий (улучшение дизайна продукции, внедрение нового и современного существующего оборудования, внедрение более передовых технологий и т.д.).), спецификация должна быть заменена сразу же после внедрения, поскольку можно рассчитать внезапное изменение трудозатрат на выполнение операции и его влияние на трудоемкость работы.
Во время реализации организационных мероприятий (улучшение организации и содержания рабочего места, увеличение партий деталей, значительное улучшение условий труда и т.д.).), а по мере повышения квалификации и умений сотрудников пересмотр стандартов обычно проводится в разовом порядке в соответствии со сроками и суммами, сформулированными самим предприятием.
Как только будет найден неправильный стандарт, его следует немедленно пересмотреть. Ошибки могут возникать из-за неправильного учета организационных и технических условий или неточного применения нормативных материалов и расчетов.
В условиях конкурентного рынка каждое предприятие должно придерживаться системы экономии средств. При тех же условиях, что и при всех других условиях, снижение трудоемкости и производительности станков для производства продукта может снизить его стоимость, тем самым увеличивая объем экономии и создавая предпосылки для более успешной работы. Результат снижения трудоемкости и производительности оборудования может быть использован для корректировки требуемого количества сотрудников, необходимого фонда заработной платы и количества продуктов или работ.

4. Особенности индивидуального трудового процесса.

Трудовой процесс - это процесс, посредством которого сотрудники оказывают влияние на предмет труда для производства продукции или выполнения работы, сопровождающейся потреблением физической и нервной энергии человеком.
С развитием техники и технологи содержание труда работников претерпело серьезные изменения: сократилось непосредственное физическое воздействие на предмет труда, сократились функции надзора, управления и т.д. Станьте доминирующим.
Совокупность взаимосвязанных трудовых и природных процессов, предназначенных для производства продукции, называется производственным процессом. Производственный процесс* включает в себя технический контроль и транспортировку, а также тестирование продукции. Таким образом, трудовой процесс является частью производственного процесса.
Трудовой процесс сочетает в себе различные виды и содержание работы. Степень расчлененности трудового процесса зависит от многих факторов: использования техники, технологии, организации труда и т.д. Работа по совершенствованию трудового процесса требует его детализации, то есть расчленения на составные части.
Все трудовые процессы делятся на материально-энергетические и информационные в зависимости от характера объекта труда и продукта. Первое характерно для рабочих, в то время как второе характерно для наемных работников. Далее различают трудовой процесс в соответствии с его функцией. В настоящее время принято делить трудовой процесс на основные и вспомогательные процессы и, следовательно, включать в него также работников.
К основным относятся работники цеха, непосредственно занятые на производстве предприятия, вспомогательные рабочие – все работники вспомогательных и основных цехов, занятые обслуживанием оборудования (ремонтники, комплектовщики и т.д.).).
В зависимости от степени, в которой участие человека влияет на предмет труда, трудовой процесс делится на ручной, машинно-ручное управление, машинно-ориентированный и автоматизированный.
Ручной процесс - это процесс, с помощью которого работники решают трудовые вопросы без использования дополнительных механизмов или ручных инструментов.
Машинно-ручной процесс включает в себя процесс использования механизмов для воздействия на объект труда, но существует и ручной труд.
В процессе эксплуатации машины весь процесс осуществляется без привлечения физической силы рабочих, а монтаж, демонтаж и контроль осуществляются с помощью самих рабочих.
В автоматическом процессе рабочие только контролируют работу.
В последнее время к классификации трудовых процессов все чаще добавляется третий признак - организованность. По его словам, трудовой процесс делится на:
* Частные лица – те, кто нанимает исполнителя, их становится все меньше и меньше;
* Группа - несколько исполнителей очень заняты, это постепенная форма группового процесса.;
*Непрерывный - выполнение в течение длительного времени без перерыва.;
*Прерывистый - было произведено извлечение продуктов и загрузка сырья для перерыва.
Правильность отнесения трудового процесса к отдельной классификационной группе является обязательной для его организации. Классификация трудовых процессов приведена в таблице.

Т а б л и ц а
Классификация трудовых процессов.
	Признаки классификации
	Классы процессов

	Характер предмета и продукта труда
	Вещественно-энергетические (трудовые процессы рабочих). Информационные (трудовые процессы служащих)

	Выполняемые функции
	Трудовые процессы рабочих, занятых:
· выпуском продукции основных цехов (производств);
· выпуском продукции вспомогательных цехов (производств);
· обслуживанием оборудования и рабочих мест в основных и вспомогательных цехах (производствах).
Трудовые процессы служащих:
· руководителей;
· специалистов;
· технических исполнителей.

	Участие работников в воздействии на предмет труда (уровень автоматизации труда)
	Ручные
Машинно-ручные
Машинные
Автоматизированные



5. Норма времени на выполнение работы при нормировании индивидуального труда. Микроэлементная система

Трудовые нормы определяют количество и структуру необходимых рабочих часов для выполнения этой работы и являются эталоном для сравнения фактических затрат времени с целью установления его рациональности. Поскольку общим показателем труда является рабочее время, все трудовые нормы являются производными от норм времени.
Норматив рабочего времени - это количество рабочего времени, необходимое для выполнения определенной работы (операции) в наиболее приемлемых организационных, технических и экономических условиях данного предприятия.
Время указывается в часах, минутах, секундах и рабочем времени.
От их качества зависят размер и качество производственных стандартов, техническое обслуживание, количество и управляемость.
Для того чтобы определить норму рабочего времени, необходимо установить состав затрат рабочего времени и его конкретное значение для выполнения работы. Состав временной нормы может быть выражен следующей формулой:
[image: ],
Где [image: ];
Тпз – подготовительно-заключительное время;
Топ – оперативное время;
Тобс – время обслуживания рабочего места;
Тотл  – время на отдых и личные надобности;
Тпт – время регламентированных перерывов, вызванных технологией и организацией производственного процесса;
t0 – основное время;
tв – вспомогательное время.
На конкретное время, затрачиваемое в рамках спецификации, влияют многие факторы: характер используемого оборудования; тип и физико-химические свойства объекта труда; организация труда и производства.
Количество и состав подготовительных работ и конечное время зависят от типа производства, конкретных условий организации производства и труда, а также от характера самой работы. В условиях единичного и мелкосерийного производства подготовительные и заключительные действия выполняются самими рабочими. В крупносерийном производстве многие из этих действий выполняются специальными рабочими (подготовка инструментов, наладка оборудования и т.д.).). Требуемое значение определяется на основе данных и временных нормативов фотографии рабочего времени.
Рабочее время включает в себя время выполнения основной и вспомогательной работы.
Основное время зависит от устройства или режима работы устройства. Он рассчитывается в соответствии со стандартом, соответствующим формуле, или определяется с использованием хронометража.
Дополнительное время устанавливается с использованием хронометража или на основе стандартов. Его можно уменьшить, комбинируя методы обработки, используя несколько устройств и групповую обработку деталей.
За исключением ручного, основное и вспомогательное время всех процессов устанавливаются отдельно.
Объем работ по техническому обслуживанию рабочих мест и необходимое время, необходимое для их выполнения, зависят от типа и организации производства, характера работ и типа оборудования. Некоторые из этих задач могут выполняться в автоматическом режиме работы станка (смазка и чистка оборудования, очистка от стружки), а другая часть передается вспомогательным работникам. Определите количество времени, затрачиваемого на обслуживание рабочего места, на основе стандартов или фотографий рабочего времени. Сокращение времени на обслуживание рабочего места достигается за счет организации доставки инструментов на рабочее место, централизованной заточки ножей и механизации сбора отходов на производстве.
Продолжительность отдыха зависит от условий труда, ритма работы, физической силы и рабочей позы, которые влияют на утомляемость.
Время, необходимое отдельному работнику, измеряется в минутах за смену или в единицах, составляющих 2% от значения рабочего времени, которое является частью спецификации времени.

6. Индивидуальная норма выработки. Индивидуальное производственное задание

Все затраты рабочего времени, кроме подготовительно-заключительного, определяются на принятую для расчета единицу работы (операцию, штуку и т.д.) и составляют норму штучного времени (Тшт), в которую входят следующие элементы:
[image: ]; 
где Тшт – штучное время.
В зависимости от типа производства расчетная формула штучного времени может быть следующей:
в условиях единичного производства:
[image: ], 
где К – сумма времени на обслуживание рабочего места, отдых и личные надобности, выраженная в процентах от оперативного времени;
в условиях мелкосерийного и серийного производства на машинно-ручных работах:
[image: ], 
где  Тобс – время организационного и технического обслуживания перерывов, обусловленных технологией и организацией производства, нормируется в процентах (%) от оперативного времени.
Следовательно, норма времени состоит из двух основных частей:
[image: ].
На предприятии часто необходимо знать полные затраты времени на производство продукции или выполнение операции, т.е. калькуляцию всех затрат. С этой целью определяют штучно-калькуляционное время, в которое, кроме штучного времени, входит часть подготовительно-заключительного времени, приходящаяся на единицу продукции. Это наиболее точная, полная норма времени, она рассчитывается по формуле
[image: ],  
где  Тштк – штучно-калькуляционное время;
n – количество изделий в партии (задании).
Норму времени на изготовление всей партии изделий или выполнение вспомогательного задания определяют следующим образом:
[image: ] 
или
[image: ]  
где  Тпарт – время на изготовление партии изделий.
В некоторых случаях (например в машинных, автоматизированных процессах в условиях массового и крупносерийного производства) при нормировании машинно-ручных работ время технического обслуживания может быть выражено в процентах к основному времени, тогда расчет Тшт производится по формуле
[image: ],
где  Атех – время технического обслуживания рабочего места, выраженное в % от основного времени;
В тех случаях, когда норма подготовительно-заключительного времени не выделяется, она определяется также в % к оперативному. Тогда норма времени на операцию равна
Тшт = tоп × (1+ Ппз + Побс + Потл) / 100, 
где  Ппз – подготовительно-заключительное время в % от оперативного времени.
В технологических операциях, выполняемых на металлорежущих станках, особенностью нормирования труда является выбор наиболее разумного режима работы оборудования, то есть выбор наилучшего сочетания скорости резания и подачи, обеспечивающего наивысшую производительность и наименьшую стоимость обработки.
Скорость производства - это объем работы, который необходимо выполнить за единицу времени (час, смену, месяц) в единицах измерения, метрах, тоннах (других натуральных единицах измерения). Скорость производства определяется исходя из нормы времени. Он устанавливается в случае выполнения одной и той же регулярной повторяющейся работы (операции) во время пересменки. Норма выработки рассчитывается как результат деления нормы времени на норму выработки. Рекомендуется использовать продолжительность смены в качестве резерва времени. На основе его значения рассчитывается средняя почасовая и месячная выработка. Для расчета производительности используется несколько формул:
[image: ], 
где  Нвыр – норма выработки, шт., кг, т, м3;
Тсм – сменный фонд рабочего времени, мин, ч;
Нвр – установленная норма времени на единицу изделия, мин, ч.
В тех производствах, где время на выполнение подготовительно-заключительной работы, а также время на обслуживание рабочего места, личные надобности и отдых нормируется на смену, норму выработки можно рассчитать по следующим формулам:
[image: ], 
[image: ]. 

7. Организация труда на предприятии малого бизнеса. Индивидуальный подход к каждой ситуации и работнику. Система оплаты труда в малых предприятиях сервисного типа.

Современное законодательство предоставляет компаниям максимальную независимость в организации компенсаций. Однако, если организация с большим количеством сотрудников использует, как правило, систему квалификационных уровней, грейдинга и т.д., сформированную на основе общего метода., то малые и средние предприятия и небольшой штат сотрудников имеют возможность применять более персонализированный план оплаты труда, а расчет элементов трудового дохода каждого сотрудника основывается на общих принципах и условиях установления системы оплаты труда. 
Этап формирования системы оплаты труда. 
Разработка системы оплаты труда на малых предприятиях включает в себя несколько этапов: 
-На первом этапе необходимо определить категории персонала компании, связанные с основными продуктами; 
-На втором этапе определяются состав и структура заработной платы-трудового дохода работников малых предприятий, процедуры и условия расчета их отдельных элементов, зависящие от различных параметров работы персонала организации, определяются; 
- На третьем этапе необходимо рассчитать и обосновать каждый элемент системы оплаты труда для конкретного предприятия; 
- На четвертом этапе была подготовлена справка о структуре трудовых доходов работников малого бизнеса. 
Задачей первого этапа является объединение должностей сотрудников малого бизнеса в относительно однородные группы, что необходимо Министерству обороны в силу его функций и обязанностей, характера и специфики работы персонала в разных подразделениях компании, а следовательно, принципов денежного вознаграждения, структуры и механизмы работы разных групп персонала будут иметь определенные отличия. Исходя из этого, рекомендуется определить следующие категории персонала на предприятии: 
A- Руководство компании состоит из генерального директора, коммерческого директора, финансового директора и директора по маркетингу; 
Б-Основное структурное подразделение - это коммерческое подразделение, осуществляющее основную деятельность предприятия.; 
С-Сектор экономики - это сектор, обеспечивающий основную деятельность предприятия. К ним относятся: бухгалтерия, финансовый отдел, отдел планирования и т.д.; 
D-Вспомогательные подразделения - это подразделения, занимающиеся транспортным и хозяйственным обеспечением предприятий, такие как транспортные отделы, экономические отделы и т.д.
На втором этапе определяются состав и структура заработной платы - трудовой доход работников малого бизнеса, процедуры и условия расчета их персональных элементов зависят от содержания, характера, деталей работы, необходимых для выполнения работы, профессии и личности работника.
Расчет базовой заработной платы. 
Для расчета элемента C1 используется базовая заработная плата. Элемент С1 направлен на обеспечение стабильного вознаграждения сотрудников и уверенности в завтрашнем дне. Это может быть определено исходя из бюджета потребителя и сложности выполняемых работ.
Для того чтобы использовать потребительский бюджет при формировании заработной платы, необходимо определить ее масштаб. Существует несколько типов потребительских бюджетов для населения: 
1. Прожиточный минимум, нормативный стандарт - это бедность здорового населения. 
2. Минимальный потребительский бюджет. Он рассчитан на минимальную выживаемость в 2-2,5 года и представляет собой бюджет на восстановление, который обеспечивает простое воспроизводство здоровой популяции. Это минимальный социально приемлемый уровень бюджета. 
3. Бюджет с высоким уровнем дохода: развитие. Его размер составляет 6 минимальных единиц выживания. Такой тип бюджета позволяет трудоспособному населению повышать свое благосостояние. 
Руководство предприятия может использовать один из трех типов бюджетов в качестве основы для расчета постоянной части трудового дохода работника, в зависимости от финансовых возможностей предприятия. Сумма может быть выражена в обычных единицах измерения или ее необходимо регулярно корректировать в соответствии с уровнем инфляции. Если предприятие изначально выделяет в качестве основы прожиточный минимум, а затем, по мере улучшения своего финансового положения, переходит к высокодоходному бюджету, то это будет ощутимое повышение заработной платы, которое окажет положительное психологическое воздействие на работников предприятия. увеличение постоянной части трудового дохода является показателем стабильности бизнеса работника, а следовательно, является дополнительным стимулом. 
Оцените сложность выполняемой работы. Что касается сложности выполняемых работ, то наиболее значимым и типичным фактором для предприятия является сложность выполняемых работ.: 
- Уровень подверженности воздействию внешних факторов. Для малого бизнеса это государственная поддержка, государственные учреждения, конкуренты, поставщики, потребители;
-Важность функций и работы, выполняемых сотрудниками, для компании. В малом бизнесе, в командной среде, каждый сотрудник на виду, поэтому его вклад в деятельность компании и выполняемые им функции особенно очевидны. Важность тех или иных работ для предприятия может изменяться под влиянием различных факторов, в том числе внешних; 
- Набор и объем функций и работы экспертов. В малом бизнесе сотрудник может совмещать обязанности, характерные для разных должностей, и выполнять самый широкий набор функций. Но может случиться и так, что сотрудник будет недозагружен и будет выполнять минимальный набор функций из-за того, что функций, соответствующих его образованию, недостаточно, чтобы полностью загрузить его на предприятии. В то же время никто не может заменить этого профессионального сотрудника (например, юристы, аудиторы и т.д.).), однако компании нуждаются в постоянном присутствии такого эксперта; 
- Количество подчиненных и объектов управления. У сотрудника может быть несколько подчиненных, а может и вообще не быть подчиненных, в зависимости от этого меняется сложность его работы.; 
- Характер работы сотрудника. Как и другие компании, малый бизнес особенно уязвим к различным условиям внешней среды (экономический кризис, давление со стороны конкурентов: малых, крупных, средних предприятий и т.д.).). В процессе работы в меняющихся условиях эмоции и организм сотрудников перегружаются, и могут возникать стрессовые ситуации. Следовательно, есть должности, сотрудники, которые постоянно находятся в такой ситуации. Поэтому необходимо учитывать этот фактор при оценке сложности выполняемых работ в малом бизнесе; 
-ответственность。 Этот фактор относится к качеству работы, выполняемой отдельными сотрудниками, работе подчиненных и ответственности всего предприятия.;
- Безопасность здоровья и жизни. Рассматривая этот фактор, руководители компаний и менеджеры по персоналу должны иметь в виду, что у компаний могут быть некоторые отклонения от стандартов и требований безопасности. 
Определение вознаграждений и надбавок. 
Расчетный элемент С2 - надбавка к вознаграждению. 
Целью этого элемента является обеспечение наиболее ценных сотрудников в малом бизнесе, что зависит от кадровой политики, принятой компанией. 
Как мы все знаем, одна из главных проблем стимулирования малого бизнеса заключается в том, что молодые сотрудники, проработавшие в компании определенный период времени, приобрели необходимый опыт и повысили свою квалификацию. В этой компании нет возможности роста заработной платы. Чтобы удержать этих сотрудников, руководство следует выделять им ежемесячное персональное пособие. 
Такого рода надбавки могут накапливаться в течение многих лет работы в этом малом бизнесе. 
При совмещении специальностей могут выплачиваться персональные надбавки (например, если компании время от времени может понадобиться специалист, который понимает иностранный язык, но не нужен постоянный сотрудник, который понимает иностранный язык). 
Персональные надбавки могут выплачиваться за выполнение особо важных задач, за инновационные идеи, принятые руководством, за ремонт водителями своих автомобилей и т.д. 
Малые и средние предприятия с небольшим количеством сотрудников имеют возможность перейти на более персонализированный план оплаты труда, а максимальный размер трудового дохода каждого сотрудника может быть рассчитан на основе общих принципов и условий, предусмотренных системой оплаты труда. В первой части статьи рассматриваются этапы формирования системы оплаты труда, такие как расчет базовой заработной платы, оценка сложности 59 рабочих мест и определение некоторых стимулирующих надбавок. Мы продолжаем рассматривать эту тему. 
Рассчитайте элемент C3 - компенсационную надбавку. 
Этот элемент трудового дохода работников необходимо внедрять именно в малом бизнесе, принимая во внимание инфляцию и улучшение качества жизни. Это является фактором, направленным на стабилизацию уровня жизни персонала компании. C3 может быть выражен в виде коэффициента K3 в уравнении. Масштаб устанавливается руководством предприятия. Коэффициент может быть введен в виде: 
- Постоянная мера, например, если заработная плата на предприятии фиксирована в рублях. В данном случае это будет зависеть от инфляционного процесса, изменения курса доллара; 
- Временная мера, вводимая на определенный период времени (например, на несколько месяцев) в результате неожиданного финансового кризиса, резкого "скачка" курса доллара, роста инфляции и т.д. В случае стабильных условий или пересмотра шкалы потребительского бюджета, основанной на расчете C1, этот элемент отменяется. 
В обоих случаях этот элемент будет выполнять стабильную функцию и психологически докажет персоналу, что малые предприятия продолжают заботиться о своих сотрудниках. 
Расчетный элемент С4 - Условия работы за дополнительную оплату. Мы рекомендуем разделить доплаты за условия труда на три категории: 
1. Доплата за работу в ночное время (с 23.00 до 6.00).
2. Надбавки за работу в выходные и праздничные дни. 
3. Доплата за работу сверх установленного времени (с 6.00 до 9.00, с 18.00 до 23.00) 
Размер дополнительной платы определяется администрацией отеля. Проанализировав данные малых и средних предприятий в стране и за рубежом, мы определили, что значение этого элемента 60 составляет процент от постоянной части трудового дохода работника.: 
-В первом и втором случаях - 5-10% от С1, в зависимости от времени, в течение которого сотрудник работает ночью или в выходные; 
- В третьем случае - 1-2% от стоимости работы за 1 час.
Расчетный элемент C5 - стандарт измерения для расчета результатов труда из прибыли предприятия. 
Как мы все знаем, прибыль компании - это оставшаяся сумма после оплаты всех производственных затрат (включая заработную плату, затраты на сырье и электроэнергию), отложения части средств в качестве резервов, а также выплаты амортизации основного капитала и процентов, выплачиваемых держателям облигаций акционерного общества и привилегированных акций. 
Элемент C5 применим к должностям, которые приносят прямую прибыль предприятию, то есть к сотрудникам, определенным в категории B. 
Элемент C5 определяется как процент от результатов работы сотрудников (доход, продажи, прибыль, сбережения и т.д.).).
В начале периода (например, сезона) сотрудникам сообщается отдельный план работы (например, объем продаж), и определяется возможное значение коэффициента элемента С5, если план будет выполнен. Процентное значение, а следовательно, и коэффициент, определяются на основе анализа среднерыночных данных по конкретной группе компаний. 
Значение коэффициента сотрудников отдела, непосредственно занимающихся основной деятельностью, должно быть больше значения коэффициента коммерческого директора. Однако коэффициент коммерческого директора рассчитывается исходя из объема продаж компании и личных результатов работы сотрудников. В данном случае такая динамичная шкала позволяет сотрудникам быть заинтересованными в постоянном росте продаж. 
Для того чтобы руководители структурных бизнес-подразделений были заинтересованы в хорошей координации работы организационной команды -команды малого бизнеса, были введены дополнительные различия в зарплатах руководителей соответствующих бизнес-подразделений и рядовых сотрудников. Лицу, отвечающему за коммерческий отдел, вознаграждение не может быть предоставлено до тех пор, пока подчиненное ему подразделение не достигнет наилучшего (оптового) объема продаж. 
Согласно этим правилам, сотрудники должны проработать в компании не менее 12 месяцев, чтобы иметь право на участие в прибылях.
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Тема лекции № 6. Анализ состояния организации нормирования труда на предприятии

План лекции:

1. Характеристика содержания и организации работы по организации и нормированию труда на предприятиях. 
2. Организационная структура управления организацией и нормированием труда, ее задачи, функции и состояние. Профессионально-квалификационные требования к работникам. 
3. Разработка схемы и программы исследования и анализа существующей организации труда на конкретном объекте.
4. Показатели состояния нормирования труда на предприятии.
5. Анализ качества действующих норм.
6. Анализ фактической нормативной трудоемкости.
7. Проектирование организации труда, его разновидности.


1. Характеристика содержания и организации работы по организации и нормированию труда на предприятиях

Целью нормирования труда как науки является обеспечение эффективного использования производственного и трудового потенциала предприятий, повышение конкурентоспособности выпускаемой продукции, а также целенаправленные усилия по снижению затрат на оплату труда, поскольку лучшие практики и научные результаты были своевременно внедрены и отражены в нормах.
Цель нормирования труда как учебной дисциплины - дать возможность студентам освоить теорию и методические положения нормирования труда, приобрести практические навыки организации и нормирования труда и использовать их в хозяйственной работе предприятий и организаций.
В любой производственной деятельности необходимо определить стоимость ресурсов: сырья, материалов, топлива, инструментов, а также нормы использования оборотных средств. Но самым важным вопросом является установление показателя затрат на рабочую силу. Поскольку любой трудовой процесс протекает во времени, общей единицей измерения стоимости жизни и рабочей силы является рабочее время.
Нормирование рабочей силы устанавливает разумную взаимосвязь между измерением результатов и затратами на рабочую силу.
Нормирование труда позволяет определить трудоемкость продукта; себестоимость производства; необходимое количество и профессионально-квалификационную структуру персонала. Нормирование труда распространяется на все отрасли промышленности и применяется ко всем категориям работников. Нормирование рабочей силы позволяет определить избыток или нехватку работников по конкретным специальностям и квалификациям и является наиболее точным средством определения и прогнозирования спроса на рабочую силу.
Ставка оплаты труда является неотъемлемой частью системы оплаты труда, поскольку она лежит в основе ставки оплаты труда, то есть единицы заработной платы за единицу работы. Трудовые нормы являются основным звеном в организации труда и производства, и на них строятся все планы и экономические расчеты предприятия. 
Трудовые стандарты делятся на спецификации по времени, производству, техническому обслуживанию, количеству и стандартизированным задачам. Нормы труда устанавливаются исходя из достигнутых технологий и технического уровня, организации производства и труда, а также учитывают физиологические и возрастные факторы определенных категорий работников.
Процесс нормирования рабочей силы включает в себя несколько этапов: 
-Определить доступность материалов трудового надзора для всех категорий работников предприятия; 
-Разработать трудовые нормы для тех категорий работников, которые еще не определены, но могут быть определены; 
-Проверять выполнение ранее установленных трудовых норм; 
-Выявлять и заменять устаревшие или неправильно сформулированные трудовые нормы; проводить систематический анализ трудовых норм предприятия; 
- Улучшить нормирование рабочей силы.
Как показывает зарубежная практика, с ростом масштабов предприятия количество сборщиков на 100 работников уменьшается, поэтому количество работников на одного нормального человека увеличивается.


2. Организационная структура управления организацией и нормированием труда, ее задачи, функции и состояние. Профессионально-квалификационные требования к работникам

Организация нормирования труда на предприятии - это процесс анализа трудовой деятельности сотрудников и установления трудовых норм для каждого конкретного места или рабочего места.
Объектом нормирования труда являются трудовые действия, поступочки и операции работников, которые измеряются с использованием временных шкал (в секундах, часах и минутах). Целью измерения обычно является расчет наилучшего времени для выполнения конкретной рабочей операции. Время, затрачиваемое работником на выработку единицы продукции, называется нормой времени. Величина, которая является обратно пропорциональной, то есть скорость производства, относится к запланированному количеству продуктов, полуфабрикатов или изделий, которые работники могут произвести за определенный период времени (за час или за смену).
Организовать нормирование труда на предприятии для решения следующих задач:
Планируйте максимально возможный объем производства при текущей численности персонала;
Оптимальное количество сотрудников для планирования ожидаемого производственного плана;
Выдача производственных заданий работникам с учетом технических условий;
Оптимизировать производственный процесс за счет анализа трудовой деятельности сотрудников (при нормировании);
Повышение производительности труда за счет постоянного пересмотра стандартов;
Организация нормирования труда на предприятии обычно включает в себя следующие этапы:
Анализ производственного процесса и распределение всех этапов его осуществления;
Определите целевые режимы работы и отдыха на каждом этапе производственного процесса;
Разработка основных производственных трудовых норм;
Осуществлять регулярный анализ эффективности работы и корректировку трудовых стандартов и следить за их выполнением;
Цель предприятия по организации нормирования рабочей силы заключается в следующем:
Установите целевую стоимость рабочего времени для выполнения конкретных рабочих операций;
Определение показателей эффективности;
Основания для определения размера финансового вознаграждения;
Оптимизируйте производственные процессы и устраняйте потери и неэффективные трудовые операции;
Создайте систему планирования производства (на основе имеющихся объемов), анализируйте и контролируйте выполнение производственных планов;
Разумная организация труда, позволяющая наиболее эффективно использовать физические и умственные способности сотрудников, сохраняя при этом высокую работоспособность на протяжении всей рабочей смены;
В соответствии с методикой составления трудовых норм в организациях или на предприятиях существуют различные методы нормирования труда:
Методы анализа и исследования нормирования труда включают в себя анализ рабочего времени и использование классических инструментов нормирования для измерения продолжительности производственных операций - фотографий рабочего времени и хронометража.
Метод анализа и расчета нормирования труда позволяет рассчитывать нормы на основе стандартных нормативов и справочников без необходимости проведения измерений в реальных ситуациях.
Сводный метод нормирования труда включает применение существующих норм к разовым или новым производственным процессам без разработанной технологии.
Факторный метод нормирования основан на факторном анализе деятельности нескольких компаний или подразделений и выявлении цифровых драйверов – факторов, оказывающих существенное влияние на этот показатель.
Метод нормирования труда по микроэлементам предполагает, что продолжительность рабочей операции может быть рассчитана путем суммирования стандартизированной нормы времени перемещения микроэлементов, содержащихся в операции (например, наклон за деталь, поворот).

Квалификация сотрудников – это уровень знаний, умений, профессиональных навыков и опыта работы. В одних случаях квалификационные требования к должности указаны в квалификационном справочнике и профессиональных стандартах, в других случаях – самостоятельно сформулированы работодателем.



3. Разработка схемы и программы исследования и анализа существующей организации труда на конкретном объекте. 


Организация труда на предприятии - это деятельность, которая в широком смысле включает в себя структуру рабочего процесса и организацию организации, взаимодействие сотрудников друг с другом и производственными объектами, которое основано на структурированном и последовательном рабочем процессе для достижения наилучших результатов. 

Схема 1. Области организации труда.



Организация этой структуры предусматривает распределение задач и взаимосвязей между различными социальными и технологическими системами или между организационными единицами предприятия. Есть несколько принципов, которые позволяют вам просматривать и организовывать мероприятия и помогают организаторам не пропустить самые важные из них. Включая: 
- Целесообразность - Организация должна соответствовать общим целям предприятия (организационной единицы).; 
- Экономическая эффективность - Любая организация должна обеспечивать высокую эффективность и прибыльность; 
- Способность к балансу - Организация не должна быть слишком неподвижной, но должна быть способна гибко адаптироваться к изменениям рынка. А слишком большая ликвидность может быть вредной; 
-Координация - требует максимально беспрепятственного взаимодействия между рабочими местами для выполнения задач предприятия; 
- Прозрачность - Организация должна быть прозрачной для своих сотрудников.; 
- Гуманизация - Организация труда (система организации труда) должна учитывать требования научной организации труда. 
Форма организации труда. На рисунке 2 показана организационная форма рабочей структуры, отражающая производственные взаимоотношения между подразделениями организации.
Схема 2. Формы организации рабочих структур.



В последнее время возрастает значение форм организации труда с акцентом на группы (бригады). Цель состоит в том, чтобы, с одной стороны, обеспечить более привлекательную структуру работы для квалифицированных сотрудников, а с другой - перенести возможности и ответственность в сферу непосредственного производства для повышения гибкости и качества. Члены команды выполняют комплексные производственные задачи в соответствии со своими собственными обязанностями, включая планирование, управление и контроль. Это могут быть мероприятия в области производства, распределения материалов, обеспечения качества, распределения задач в группе, планирования рабочего времени и периодов отпусков, а также вопросы технического обслуживания и ведения хозяйства. 
Организация трудового процесса - это регулирование пространственного и временного взаимодействия людей, средств производства и предметов труда с целью выполнения производственных задач. Организационный рабочий процесс означает определение:
- Где (в какой мастерской, на каком рабочем месте или где возникают затраты);
- Как (техническая последовательность, описание метода);
- В какое время (в каком хронологическом порядке, данные о времени работы оборудования, время на единицу продукции, время выполнения заказа);
- Что (с помощью каких работников и средств производства);
- Какой вид вознаграждения (система и метод оплаты труда) следует использовать для изготовления соответствующих деталей, узлов или изделий, собранных в соответствии с распределением работ.
Организация производственного процесса может быть построена в соответствии с одним из следующих принципов, показанных на рисунке 3.
Схема 3. Принципы организации хода рабочих процессов.




Принципы процесса характеризуются тем, как единый рабочий процесс распределяется по одной или нескольким рабочим системам, в зависимости от типа рабочего места, их пространственного расположения, временных характеристик и взаимосвязи друг с другом. Критерии оценки принципов процесса: 
1) Структура движения; 
2) Пространственная структура; 
3) Временная структура; 
4) Структура взаимосвязи процесса.
Организация работы на основе верстака очень распространена на малых предприятиях, ориентированных на ручной труд. В этом случае несколько технологий или оборудования могут быть сгруппированы в одном пространстве для производства одной или небольшой серии продукции.
Цеховой принцип организации производства предполагает, что процесс осуществляется на специализированном рабочем месте с технологически однородным оборудованием, которое расположено в едином цеховом пространстве. В то же время материальный поток не имеет ничего общего с ходом рабочего процесса.
Особенностью поточного принципа является последовательное перемещение объектов труда, поэтому пространственное размещение рабочего места сочетается с циклом выполнения работ и определенным циклом прохождения потока. Чтобы обеспечить непрерывность производства, между рабочими местами создаются резервные запасы. Его использование возможно только в условиях крупномасштабного или крупносерийного производства.
При организации производства по принципу "звезда" несколько технически разнородных рабочих мест (рабочих групп) располагаются в пространстве вокруг промежуточного склада и ориентированы на производство небольших и средних серий разнородной продукции. По сравнению с поточным принципом требуется меньше места. Он используется в таких производственных условиях, где объем обработки в рамках одного технологического процесса сильно варьируется, или речь идет о производстве дорогостоящей продукции, которую необходимо контролировать.
Согласно островному принципу организации производственного процесса, группа (бригада) работников полностью производит готовое изделие или конечную продукцию на необходимом оборудовании, которое пространственно и конструктивно расположено на отдельном производственном острове. Здесь, благодаря разделению труда по принципу исполнения, предотвращается монотонность работы, а порядок работы сотрудников гибко чередуется с выполнением различных задач. Организация производства, основанная на принципе локализации (или постпроизводства), обычно происходит в местах, где объект труда трудно перемещать, поэтому средства производства и рабочая сила постоянно привязаны к определенному месту. Например, при строительстве сооружений трудность применения этого принципа ремонтниками заключается в том, что в точном планировании производственной площадки, транспортной цепочки и детальном планировании технического процесса.


4. Показатели состояния нормирования труда на предприятии

Анализ состояния нормирования труда на предприятиях заключается в поддержании высокой степени напряженности в действующих нормах, расширении сферы применения нормирования труда различных категорий работников, проверке и повышении качества существующих нормативных материалов, а также разработке планов по пересмотру существующих норм и предписаний.
Анализ качества существующих стандартов включает в себя:
•Оперативный анализ нормирования сдельной заработной платы на основе статистических данных, показателей деловой информации и первичных бухгалтерских материалов;
• Целенаправленно анализировать нормирование труда работников, занимающихся сдельным расчетом, на основе выборочной проверки норм с помощью метода технического нормирования.;
*Анализировать применимые нормативные материалы;
*Анализ состояния нормирования труда временных работников;
*Проанализировать состояние нормирования труда экспертов и сотрудников;
*Разработать меры по повышению уровня нормирования труда на предприятиях.
По материалам первичной бухгалтерской и статистической отчетности ежемесячно анализируется состояние нормирования труда работников сдельного учета. Согласно существующим рекомендациям, лучше всего проводить разделение по структуре, профессии, категории работников и типу работы. Проанализированы следующие показатели:
•Сдельщики распределяются в соответствии с уровнем выполнения производственных норм и процентом выполнения средних производственных норм.;
*Количество пересмотренных стандартов, включая увеличение стандартов.
В процессе анализа показатели также рассматриваются в динамике, что позволяет нам выявить тенденцию их изменения. Если наблюдается негативная тенденция, необходимо провести целенаправленный анализ, чтобы определить причины этих изменений.
В результате анализа уровня выполнения производственных стандартов определяется, в какой степени он отклоняется от среднего значения по предприятию, и в какой степени это вызвано качеством действующих стандартов.
Если среднее выполнение производственного стандарта подразделения превышает величину допустимого отклонения, то это свидетельствует о низком качестве текущего стандарта.
В то же время необходимо учитывать, что на уровень соблюдения норм влияют организационно-технические условия производства, квалификация и производственные навыки работников, состояние трудовой и производственной дисциплины, а также личная производительность труда работников. Таким образом, данные о внедрении действующих стандартов отчетности, которые не в полной мере учитывают время простоя и сверхурочную работу, не могут точно охарактеризовать степень напряженности действующих стандартов.
Целевой анализ проводится на основе данных оперативного анализа и направлен на определение причин постоянного отклонения интенсивности действующих нормативов для отдельных подразделений и профессий работников. Его содержание зависит от характера выявленных недостатков, которые необходимо определить. Например, если имеется большое количество работников, которые не соблюдают нормативные акты, проанализируйте бухгалтерские материалы, используемые в рабочее время, и выясните причины их потерь, такие как изменения в структуре (увеличение доли молодых работников, приходящих на производство).
Чрезмерное выполнение производственных стандартов также может быть вызвано существующими недостатками, учетом фактической рабочей нагрузки и нарушением технологии. Эти недостатки могут быть выявлены при анализе дополнительных заказов на выполнение работ и сверхурочных работ, вызванных техническими отклонениями.
Если количество работников, которые значительно превышают производственные нормы, увеличится, будут проводиться выборочные проверки качества в соответствии с действующими стандартами. Такие проверки должны включать выполнение проверочных расчетов для установления стандартов, проведение отсроченных наблюдений и сравнение действующих стандартов со стандартами, установленными в соответствии с межведомственными стандартами и отраслевыми стандартами.
[bookmark: keyword106]Выборочная проверка позволяет уточнить уровень напряженности действующих норм по формуле
[image: ]

	где
	Stф
	-
	сумма фактических затрат времени на анализируемые операции по хронометражу, мин.;

	
	К
	-
	коэффициент, учитывающий нормативное время на обслуживание рабочего места, отдых и личные надобности, выполнение подготовительно-заключительных работ;

	
	SНд
	-
	сумма действующих норм времени на эти операции, мин.


[bookmark: keyword107][bookmark: keyword108]Объем выборки (n) определяется по формуле
[image: ]

	где
	t
	-
	коэффициент кратности ошибки (коэффициент доверия);

	
	s
	-
	среднее квадратическое отклонение выполнения норм отдельными группами рабочих от среднего уровня по предприятию;

	
	N
	-
	общее количество норм, действующих на предприятии;

	
	d
	-
	предельная ошибка (точность) выборки.


Требования к точности расчетов будут удовлетворены, если для расчета объема выборки будет принято d = +/- 5%, t = 1,96.
[bookmark: keyword109]Величина s определяется по формуле
[image: ]

	где
	Хi
	-
	средний процент выполнения норм рабочими, попавшими в i-ю группу (i-й интервал);

	
	Х
	-
	средний процент выполнения норм по предприятию;

	
	ni
	-
	количество рабочих, входящих в i-ю группу.


Проверка проводится непосредственно на рабочем месте в следующем порядке:
· сопоставляются существующие и запроектированные организационно-технические условия выполнения операции;
· сопоставляются фактическое и запроектированное содержание операции, анализируются методы и приемы ее выполнения и определяется рациональный вариант трудового процесса;
· проводятся хронометражные наблюдения и устанавливается фактическая продолжительность операции и ее элементов;
· сопоставляется продолжительность элементов операции по действующим нормам, результатам изучения затрат рабочего времени, а также с межотраслевыми и отраслевыми нормативами;
· делаются выводы о напряженности действующей нормы.
[bookmark: keyword110]Такая комплексная проверка позволяет оценить качество действующих норм и разработать необходимые меры по его повышению.
[bookmark: keyword111]Оценка уровня нормирования труда рабочих-повременщиков проводится по следующим показателям:
1. охват нормированием труда рабочих-повременщиков;
2. удельный вес рабочих, работающих по нормам, установленным на основе межотраслевых, отраслевых и других более прогрессивных нормативов;
3. качество действующих норм.
[bookmark: keyword112][bookmark: keyword113]Первый показатель отражает удельный вес рабочих-повременщиков, труд которых нормируется, и определяется по формуле
[image: ]

	где
	Чн
	-
	численность рабочих-повременщиков, труд которых нормируется, чел.;

	
	Чобщ
	-
	общая численность рабочих-повременщиков, чел.


[bookmark: keyword114][bookmark: keyword115]Второй показатель дополняет первый и призван уточнить, по каким нормативам рассчитаны действующие нормы. В связи с этим рекомендуется учитывать его в виде поправочного коэффициента к первому показателю. Данный коэффициент отражает структурный качественный состав действующих норм и рассчитывается по формуле
[image: ]

	где
	ОП, ТОм, ТОц
	-
	удельный вес рабочих, выполняющих работы, соответственно по опытно-статистическим нормам, местным технически обоснованным нормам и нормативам, рассчитанным по межотраслевым, отраслевым и другим более прогрессивным нормативам, в общей численности рабочих-повременщиков, труд которых нормируется.


[bookmark: keyword116]Скорректированный показатель охвата нормированием труда рабочих-повременщиков может быть определен по формуле
[image: ]

[bookmark: keyword117]Завершающим этапом анализа является выборочная проверка качества действующих норм. Для этого проводят фотографии рабочего времени как за отдельными рабочими, так и за группами (бригадами). По результатам данных о потерях рабочего времени судят, насколько правильно установлены нормы численности (обслуживания). При значительных потерях сокращают численность работающих или расширяют зоны обслуживания.
Для характеристики уровня нормирования труда специалистов и служащих используются два показателя:
1. удельный вес численности специалистов и служащих, труд которых нормируется;
2. уровень напряженности используемых нормативов.
[bookmark: keyword118]Первый показатель нормирования труда специалистов и служащих рассчитывается по формуле
[image: ]

	где
	Чн
	-
	численность специалистов и служащих, труд которых нормируется;

	
	Чоб
	-
	общая численность специалистов и служащих.


[bookmark: keyword119]Второй показатель рассчитывается по группам специалистов и служащих, охваченных различными видами норм труда:
1. охваченных нормативами численности:
[image: ]

	где
	Чнi, Чфi
	-
	соответственно нормативная и фактическая численность специалистов и служащих по функциям управления;


2. охваченных нормативами времени:
[image: ]

	где
	Чнр
	-
	численность специалистов и служащих, находящихся на сдельной системе оплаты труда, а также работающих по нормированным заданиям;

	
	В
	-
	уровень выполнения норм по подразделениям;

	
	i = 1, 2, 3, ..., n
	-
	количество подразделений на предприятии;


3. охваченных нормативами подчиненности и обслуживания:
[bookmark: ][image: ]

	[bookmark: table.]где
	Чпфi, Чпнi
	-
	соответственно фактическая и нормативная численность служащих, подчиненных одному руководителю по всем подразделениям предприятия;

	
	m
	-
	количество подразделений предприятия, где применяются указанные нормативы.


[bookmark: keyword120]По результатам проведенного анализа разрабатываются меры, направленные на повышение качественного уровня нормирования и расширение сферы его применения. Эти меры должны предусматривать:
· расширение сферы нормирования труда;
· установление и внедрение технически обоснованных норм взамен устаревших;
· своевременную замену норм выработки и обслуживания новыми нормами по мере проведения организационно-технических мероприятий, обеспечивающих рост производительности труда;
· пересмотр ошибочно установленных, а также устаревших норм на работах, трудоемкость которых уменьшилась в результате общего улучшения организации производства и труда, совершенствования управления;
· разработку новых и совершенствование действующих нормативных материалов по труду и повышение на этой основе качества норм.


5. Анализ качества действующих норм.

Эта система показателей для оценки уровня нормирования труда создана в плановой экономике и обладает определенной степенью объективности, позволяя нам судить о качестве нормирования на уровне национальной экономики и предприятия. Анализ показывает, что эта стандартная система также может быть использована для рыночных условий, но она в большей степени ориентирована на оценку ситуации с нормированием труда на уровне предприятия, принимая во внимание конкретные обстоятельства определения этих показателей в современных условиях и анализируя долю влияния каждого показателя на общую величину оценки.
Поэтому, рассматривая показатели нормативной напряженности, следует помнить, что абсолютное значение нормы само по себе не может характеризовать ее напряженность. Сила спецификации - это относительная величина. Для определения количественного значения показателя, его уровня (Y") значение технического задания (Nvr), рассчитанное на основе отраслевых и межведомственных нормативных материалов, сравнивается со временем, необходимым для выполнения данной работы в данных организационно-технических условиях, или
Время, необходимое на каждом рабочем месте, является индивидуальным, и оно может меняться только по мере улучшения организационных и технических условий труда и самого трудового процесса. Кроме того, это изменение может произойти внезапно (с внедрением новых технологий, более разумной организацией труда) или постепенно (в связи с ростом квалификации и умений).
Если известен процент соответствия спецификации (Kip), то силу спецификации можно определить, используя следующую формулу.
Поскольку практика удержания уровня заработной платы путем корректировки значения норм труда в современных условиях исключена, показатель уровня выполнения норм труда обладает большей объективностью, а следовательно, является практичным при анализе состояния нормирования труда.
На уровне рабочего места коэффициент (процент), соответствующий стандарту, определяется в соответствии с конкретными производственными характеристиками.
Выполнение стандартов на участке, в цехе или на предприятии определяется: через фактическое рабочее время или как показатель выполнения спецификации без каких-либо организационных и технических проблем (Cotr); через сменное (календарное) время или как показатель выполнения спецификации без каких-либо организационных и технических проблем (Котр).
Tbrr - это время, затрачиваемое на исправление брака по вине работников. Поскольку уровень соответствия стандартам формируется под влиянием двух факторов: напряженности и производительности труда сотрудников, необходимо определить наилучшие средние и максимальные значения соответствия группы сотрудников стандартам, чтобы проанализировать уровень напряженности и границы соответствия стандартам отдельных исполнителей.
Данных об абсолютном уровне соблюдения руководящих принципов по-прежнему недостаточно для оценки уровня их напряженности. Средние показатели могут скрывать несоответствие определенных групп сотрудников стандартам и значительное перепроизводство других сотрудников. Следовательно, детальный анализ стандартного качества должен быть дополнен рассмотрением соответствующего стандарту горизонтального распределения работников, что позволит нам судить об организации труда, о нормировании труда на предприятии, анализировать несоответствия и чрезмерность. Следовательно, в современных условиях сравнение жестких стандартов на основе среднего показателя процент выполнения может быть рассчитан только в рамках предприятия (из-за отсутствия сбора данных по группам предприятий, отраслям и т.д.).) И только в том случае, если процент завершенности работ по отношению к числу работников достаточно близок.
Многие публикации в российской научно-методической литературе посвящены методам построения и анализа нормального графика распределения работников на основе уровня соблюдения стандартов. Поэтому важно отметить, что использование этого элемента математического и статистического анализа будет очень эффективным при оценке уровня нормирования труда на предприятиях. В то же время эффективная система нормирования рабочей силы характеризуется тем, что в зависимости от степени соответствия спецификации кривая распределения работников имеет тенденцию к нормальному распределению со значительным наклоном вправо (рисунок 26). Чем выше уровень нормирования на предприятии, тем более очевиден наклон в правую сторону и тем выше верхний градус. Исходя из этого, можно установить основные критерии оптимальности такой кривой:
• высоковершинная (наибольшее количество рабочих должно группироваться в окрестностях 100%);
• правосторонняя скошенность (большая доля рабочих должна выполнять и перевыполнять нормы).
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На практике вопрос об оптимальности процента соблюдения руководящих принципов остается нерешенным. Каждое предприятие принимает за оптимальное значение соотношение 100, 110, 115 или даже большее. Очевидно, что соответствие ограничениям спецификации, превышение которых приводит к необходимости ее модификации, будет определяться в соответствии с конкретной производственной ситуацией, с учетом анализа трудоемкости продукции, темп роста производительности труда сравнивается с темпом роста средней заработной платы, уровнем квалификации, исполнителем. способность сравнивать и т.д. При этом обеспечивается высокий уровень нормирования рабочей силы, соответствующий современным условиям, оптимальный уровень напряженности спецификации с учетом всего спектра влияющих факторов при условии достижения среднего процента соответствия спецификации на предприятии или структурном подразделении, который находится в пределах 100-105%.
В условиях разрушения нормативной базы для расчета трудовых норм или использования устаревших и, как правило, не соответствующих требованиям материалов необходимо оценивать уровень прогрессивности норм, принимая во внимание удельный вес разумных норм (включая все влияющие факторы), а в существующих нормах использовать достижения и навыки лучших работников, их производственный опыт, знания, умения и квалификация. Для получения более точных результатов соотношение разумных нормативов следует определять как отношение трудоемкости работ, выполняемых в соответствии с разумными нормативами, к общей трудоемкости всех выполненных работ, а для анализа деталей использовать математическую статистику.
Уровень нормирования труда на предприятии в значительной степени зависит от широты охвата нормированием труда различных категорий персонала на предприятии.
Невозможно изучить некоторых работников и виды трудовой деятельности с точки зрения нормирования для достижения значительных результатов, в то время как другие работники, которые не являются объектом нормирования, имеют значительные трудозатраты из-за использования неэффективных методов работы, потери рабочего времени и выполнения ненормированных функций. Однако неразумно однозначно стремиться к 100%-ному нормированию труда для всех сотрудников или всех видов работ, что часто невозможно на практике. В этом случае может быть использован метод, позволяющий выбрать основную работу (операцию), следовательно, сотрудникам с целью изучения и стандартизации их рабочих функций. При выборе объекта нормирования необходимо учитывать влияние трех факторов: экономической или финансовой эффективности, технологии и общества.
Факторы экономической или фискальной эффективности означают, что выбираются такие объекты нормирования, как:
1) Ключевые операции, которые приносят большую долю прибыли или составляют значительную долю производственных затрат, а также операции с наибольшими производственными потерями. В этом случае выбор операций со схожими атрибутами может значительно облегчить анализ по Парето для ранжирования набора работ на основе их важности в общей прибыли или затратах.;
2) Операции, от которых зависит выполнение других важных процессов, или операции с длительными производственными циклами;
3) Трудоемкая операция, состоящая из повторяющихся элементов, выполнение которой будет длиться в течение длительного времени;
4) Осуществлять транспортные операции, которые перемещают материальные ресурсы на большие расстояния и требуют больших трудозатрат.
Технические факторы предполагают предварительный анализ производственного и трудового процесса при внедрении нового оборудования и технологий. В противном случае технологическое совершенствование только подчеркнет неэффективность организации производства и труда в этой области.
Требования социальных факторов вынуждают нас распределять операции по нормированию, которые вызывают у работников чувство неудовлетворенности из-за их монотонности, высокой доли ручного труда и опасного воздействия на здоровье человека.
Приоритетным направлением расширения сферы применения нормирования труда на предприятиях является нормирование всех видов работ, связанных с наиболее важными единицами продукции, а не стремление к максимальному охвату нормами занятых лиц, независимо от текущего внедрения.
Для более точного анализа качества нормирования рабочей силы можно использовать метод, разработанный Научно-исследовательским институтом труда. Хотя этот метод очень трудоемкий и требует наличия целостной системы сбора и регистрации основной информации, полученные результаты обеспечивают высокую точность, позволяя делать выводы не только о состоянии нормирования труда, но и об уровне организации производства и труда всего объекта исследования. Заключение.
Проанализируйте состояние нормирования труда сдельщиков, временных работников, инженерно-технических работников и служащих, а затем определите общий показатель уровня нормирования труда.
Что касается сдельной заработной платы, то на основе статистических данных и деловой информации ежемесячно проводится бизнес-анализ в разбивке по структурным подразделениям, профессиям, категориям работников и видам работ. На основании полученных результатов проводится целенаправленный анализ.
Процедура анализа завершается определением количественной оценки состояния нормирования труда рабочих-сдельщиков, который включает в себя определение.
Однако здесь необходимо учитывать, что структура действующих норм неоднородна. Для этого используется коэффициент корректирования показателя напряженности норм (КСд), определяемый по формуле.
При анализе состояния нормирования труда рабочих-повременщиков, так же как и для сдельщиков проводится оперативный анализ. Затем на его основе определяется количественная оценка, характеризующая уровень нормирования труда данной категории работников. Количественная оценка уровня нормирования труда рабочих повременщиков включает в себя следующие показатели:
1. Охват нормированием труда рабочих-повременщиков.
2. Удельный вес рабочих, работающих по нормам, установленным на основе межотраслевых и других более прогрессивных нормативов.
3. Долю роста производительности труда, нашедшую отражение в нормах.
Важное значение при анализе имеет учет величины эффективности замены и пересмотра норм у рабочих-повременщиков, которая определяется количеством условно высвобожденных работников. Величина условно высвобожденных работников в результате замены и пересмотра норм может быть учтена через индекс производительности труда, нашедший отражение в нормах (Ипн).
Для определения доли прироста производительности труда, нашедшей отражение в нормах, необходимо установить общий рост производительности труда рабочих-повременщиков, определяемый по формуле.
На основании частных показателей уровня нормирования труда каждый категории работающих (рабочих, ИТР и служащих) может быть определен общий интегральный показатель, характеризующий в целом уровень нормирования труда в подразделении.


6. Анализ фактической нормативной трудоемкости


Понятие "трудоемкость" включает в себя оценку затрат рабочей силы, энергии, навыков, знаний и других ресурсов, необходимых для выполнения задачи. По сути, это один из главных показателей эффективной работы предприятия. Без понимания этого практически невозможно эффективно планировать развитие бизнеса и выявлять проблемные организационные моменты.
Интенсивность труда может быть измерена по рабочим дням или продолжительности рабочего дня. Необходимо учитывать не только фактическое время, затраченное на работу, но и сложность задачи, квалификацию и опыт, требуемые от сотрудников, а также доступность и эффективность используемых инструментов и технологий.
Трудоемкость помогает определить оптимальное распределение ресурсов и устанавливает реалистичные сроки завершения проектов или создания товаров и услуг.
Трудоемкость также связана с производительностью труда: ее повышение может означать необходимость в дополнительных ресурсах и затратах, в то время как снижение может привести к повышению эффективности и конкурентоспособности предприятий.
Показателями, используемыми для измерения и оценки затрат на рабочую силу, являются коэффициент трудоемкости и ее объем.
Этот коэффициент позволяет определить, сколько рабочего времени или рабочей силы требуется для производства единицы товара или услуги.
Рассчитайте коэффициент трудоемкости по формуле
Tp=T/Q:
1. Количество времени (T) - это сумма рабочих часов.
2. Количество продукта (Q) - это может быть общее количество и общая стоимость продукта.
3. Tr - коэффициент трудоемкости.
Трудоемкость - это общий объем рабочей силы, необходимый для выполнения работы или производства определенного количества товаров или услуг. Он рассчитывается путем умножения коэффициента трудоемкости на объем выпускаемой продукции.
Виды трудоемкости
-Прямой: рабочее время, непосредственно используемое для выполнения определенной работы или производства продукта. Прямая трудоемкость включает в себя время, необходимое сотрудникам для выполнения определенных операций, сборки, обработки или производства товаров и услуг.
- Косвенные: относятся к трудозатратам, связанным со вспомогательными функциями и процессами, а не с конкретной работой или производством. Это может включать административные задачи, планирование, контроль качества и управление проектами.
-Итого: Общие затраты на оплату труда, включая прямые и косвенные затраты на оплату труда. При этом учитываются все этапы и аспекты работы или производства, включая первоначальную разработку, исследования, планирование, исполнение и контроль.
- Единица измерения: относится к трудозатратам на производство единицы товаров или услуг. Этот показатель позволяет оценить время и усилия, необходимые для создания отдельного продукта или предоставления услуги.
По составу затрат трудоемкость можно разделить на следующие виды:
1. технология。 Сводная информация обо всех видах ресурсов для сотрудников, занятых на заданиях: основная, временная и сдельная заработная плата.
2. Служба. Учитывается потребление ресурсов вспомогательными работниками при производстве услуг.
3. производить。 Сумма первых двух видов, то есть всех сотрудников, задействованных в производстве товара.
4. менеджмент。 За технический процесс отвечают лучшие специалисты по учету ресурсов, квалифицированные рабочие.
5. закончить。 Сумма всех видов и направлений работ в рамках производства или проекта.
Расчет и оценка трудоемкости
Основные составляющие оценки трудоемкости:
1. Анализ задач и процессов. Она включает в себя распределение различных этапов, операций и определение необходимых ресурсов и навыков.
2. Экспертная оценка. Он может быть основан как на интуитивном понимании процесса, так и на фактическом сравнении с аналогичными проектами или использовании специальных методов экспертной оценки.
3. Исторические данные. Если у компании есть данные о предыдущих проектах или аналогичных работах, то эти данные могут быть использованы для оценки сложности, что позволяет основываться на реальных показателях ранее выполненных работ и использовать их в качестве основы для оценки новых задач.
4. Метод моделирования. Математические модели или статистические методы, предполагающие составление формул для определения взаимосвязи между различными факторами и трудоемкостью.
5. Стандарты и нормативные акты. Для быстрой оценки можно использовать стандартные показатели трудоемкости для типичных задач или операций.
В процессе оценки также используются коэффициенты или факторные зависимости, которые влияют на увеличение или уменьшение интенсивности труда при определенных условиях.:
-Уровень сложности задания;
- Квалификация и опыт сотрудников;
-Использование технологий и инструментов;
- Уровень организации и планирования.
Нормы трудоемкости определяются как установленные стандарты или нормативные акты, которые определяют предполагаемые или рекомендуемые затраты труда на выполнение конкретных задач. Стандарты основаны на опыте, анализе и нормативных данных, собранных в ходе предыдущих проектов или работ.
Преимущества использования стандартов:
- Более быстрая оценка трудоемкости;
- Сравнение и стандартизация;
-Заложить фундамент для будущих проектов;
- Повышение общей эффективности.


7. Проектирование организации труда, его разновидности


Проектные работы по организационному развитию или организационным исследованиям могут выполняться самими предприятиями. На этих предприятиях есть проектные и конструкторские отделы, бухгалтерии, или на основе договоров — центром организации труда (компанией) или соответствующими лабораториями Научно-исследовательского института промышленности.
Разработка организационных проектов для существующих предприятий, как правило, носит индивидуальный характер. Она основана на углубленных исследованиях конкретных производственных деталей и обычно требует нестандартных решений.
Индивидуальный дизайн трудовых организаций не исключается, а наоборот, предполагается максимальное использование стандартных решений. Но, во-первых, это решение подходит не для всех типов рабочих мест, не для всех видов заведений и семинаров. Во-вторых, стандартный проект - это руководство по организации конкретных рабочих мест, площадок и семинаров, а не готовый план организации. Они должны быть "привязаны" к конкретным производственным условиям. "Привязка" стандартного элемента определяет:
*Повысить существующий организационный и технический уровень до ожидаемого уровня;
*С учетом конкретных условий стандартные решения могут быть скорректированы.
Работа по проектированию организаций труда на основе типовых проектов проводится в определенном порядке:
- Определена степень соответствия существующих параметров параметрам, указанным в типовом проекте;
- Определяются меры по обеспечению внедрения стандартных решений, которые не могут быть полностью или частично реализованы в данных производственных условиях;
-Прямые ссылки на планируемые проекты (по размеру, планировке и т.д.). В соответствии с конкретными обстоятельствами разрабатывается план внедрения новой системы организации труда, основанный на типовых проектах.
Разрабатывайте индивидуальные организационные проекты для существующих предприятий на стадиях предпроектной подготовки и проектирования.
На стадии предпроектной подготовки проводите предварительные обследования объектов, формулируйте задачи проектирования, подписывайте контракты на выполнение проектных работ, организуйте рабочие группы, формулируйте рабочие планы и методы проведения работ.
На этапе проектирования предприятия, разрабатывающие проект, собирают, исследуют, систематизируют и анализируют исходные материалы, изучают опыт организации труда аналогичных подразделений других предприятий, а также разрабатывают и оформляют проектные предложения на основе межведомственного опыта организации труда по изготовлению печатной продукции.
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Тема лекции № 7. Организация нормирования труда в Республике Казахстан

План лекции:

1. Нормативно-правовая база нормирования труда в Казахстане
2. Нормативы обслуживания, численности, и подчиненности.
3. Соответствие нормативных материалов требованиям прогрессивности, комплексности, обоснованности, точности и возможности их использования при различных организационно- технических условиях.
4. Внедрение новейших технологий и совершенствование трудовых методов и приемов – главные условия повышения производительности труда.
5. Разработка нормированных заданий для ремонтных работ и других работ по обслуживанию производства.


1. Нормативно-правовая база нормирования труда в Казахстане


В настоящее время существует правовая база в области оплаты труда, которая позволяет организациям решать вопросы оплаты труда в ходе социального диалога посредством коллективных договоров и отраслевых соглашений в соответствии с их организационно-правовыми формами в условиях рыночной экономики.
Принимая во внимание важность защиты заработной платы и тот факт, что минимальная заработная плата в соответствии со статьей 28 Конституции Республики Казахстан должна выполнять функцию минимальной гарантии, в рамках минимальной гарантии работодатель не имеет права выплачивать заработную плату гражданам, и Республика определяет минимальную месячную заработную плату (далее - минимальная заработная плата) на основании законодательства ежегодно.
Согласно действующему закону Республики Казахстан "О прожиточном минимуме", прожиточный минимум был принят для определения минимальной заработной платы, пенсии и основных социальных пособий, то есть минимального денежного дохода, равного стоимости минимальной потребительской корзины.
Введение разумной минимальной заработной платы является одним из инструментов государства по регулированию рынка труда. В настоящее время проводится политика повышения минимальной заработной платы, и ее уровень по-прежнему будет превышать рост прожиточного минимума и минимальной пенсии.
Согласно закону Республики Казахстан "О труде в Республике Казахстан", в сфере оплаты труда предусмотрены и другие государственные гарантии: оплата работы в выходные и праздничные дни, сверхурочных и в ночное время, работодатель несет ответственность за своевременную выплату заработной платы.
Трудовой доход каждого сотрудника определяется его личным вкладом. С учетом конечного результата деятельности организации, он подлежит налоговому надзору и не ограничен максимальной суммой. Трудовое законодательство гарантирует равную оплату за равный труд и не допускает дискриминации в оплате труда по признаку пола, возраста, расы и национальности.
Работодатель имеет право самостоятельно определять размер заработной платы работника, исходя из количества и качества выполняемой работы, а также ее сложности, при условии, что гарантирована минимальная заработная плата, установленная законом.
Согласно закону Республики Казахстан "О бюджете Республики", действующая минимальная заработная плата выше прожиточного минимума. 
Оплата труда работников государственных учреждений устанавливается указом Президента Республики Казахстан. Размер оплаты труда работников государственного сектора, не являющихся государственными служащими, определяется решением Правительства Республики Казахстан.
Повышение уровня заработной платы работников бюджетной сферы осуществляется в рамках поэтапного совершенствования системы оплаты труда. 
Благодаря политике в области доходов в стране сокращается разрыв между среднемесячной заработной платой в стране и среднемесячной заработной платой в сфере образования, здравоохранения и социальных услуг.
Государственная политика в области нормирования труда направлена на:
-Разработка и совершенствование нормативных правовых актов, методических предложений и разъяснений по нормированию труда;
- Создание и совершенствование системы трудового надзора;
-Осуществлять надзор за системами нормирования и оплаты труда организаций, продукция (услуги, проекты) которых регулируется национальными тарифами (ценами, расценками, гонорарами).;
- Повысить качество нормирования рабочей силы, улучшить управление и снизить производственные затраты.
В связи с этим уполномоченные органы по труду и государственные учреждения разрабатывают и пересматривают стандартные трудовые нормы и правила.
Инновации в области нормирования в основном связаны с расширением корпоративных прав. Работодатели вводят, заменяют и пересматривают трудовые нормы в соответствии с Законом Республики Казахстан "О труде в Республике Казахстан".
В настоящее время в республике действует 139 типовых трудовых норм и правил в сфере экономической деятельности.
Нормативная база нуждается в постоянном обновлении, поскольку она быстро устаревает и недостаточна для модернизации организационных и производственных технических условий. В связи с этим государственные учреждения и работодатели постоянно разрабатывают технически обоснованные нормы и нормативно-правовое обеспечение и их дальнейшее совершенствование, основанное на научном прогрессе, технологиях и технологических достижениях.
В целях реализации согласованной политики в области управления занятостью, соблюдения социальных и правовых гарантий, признания профессионально-квалификационного статуса работников в странах СНГ и координации действий по унификации наименований профессий и квалификаций работников, изданию "Единого тарифно-квалификационного справочника профессий и занятий работников"." (далее именуемый ETCS) пересматривается.
В новом выпуске ETCS уточняются характеристики работы, связанные с изменениями в содержании работы, и повышаются требования к качеству продукта (работы), квалификации и знаниям; количество категорий было расширено с 6 до 8 по многим специальностям.
В целях реализации норм закона Республики Казахстан "О труде в Республике Казахстан" и обеспечения единообразия в определении трудовых обязанностей работников и квалификационных требований, предъявляемых к ним Республикой Казахстан，:
Справочник квалификаций для должностей экспертов и других руководителей персонала (далее - CC);
Квалификационные рекомендации для руководителей, экспертов и сотрудников железнодорожной отрасли и телекоммуникационной отрасли;
Квалификационные характеристики руководителей и экспертных должностей в различных сферах деятельности (образование, культура, искусство, спорт и т.д.).).
Что касается создания системы управления трудовыми ресурсами в республике, то некоторые старые выпуски единых тарифных планов и каталогов профессиональных квалификаций работников (ETC), общесоюзного классификатора профессий работников, должностей сохраняются (до тех пор, пока не будут разработаны новые должности) сотрудников и тарифных разрядов.
В настоящее время в Республике Казахстан имеется 36 вновь выпущенных ETC, которые подходят для условий республики.
Социально-экономические изменения, осуществленные Республикой Казахстан за годы независимого развития, привели к формированию принципиально новой экономической системы, основанной на различных формах собственности. В свою очередь, произошедшие изменения привели к появлению новых форм надзора за трудовыми отношениями в целом.
Отношения рыночной экономики не только усиливают требования к нормированию и регулированию, но и создают благоприятные условия для повышения качества нормирования и его влияния на производство и эффективность труда.
Был разработан и в настоящее время находится на рассмотрении Парламента Республики Казахстан проект Закона Республики Казахстан о труде, который предусматривает регулирование вопросов нормирования и системы оплаты труда.



2. Нормативы обслуживания, численности, и подчиненности.

Трудовые нормы (выработка, время, обслуживание) являются показателями затрат на рабочую силу и формулируются для сотрудников соответствующей квалификации на основе достигнутого уровня техники, технологий, производства и организации труда. 
Производственные нормы для работников в возрасте до восемнадцати лет сформулированы в соответствии с трудовым законодательством Республики Казахстан. 
Благодаря повременной оплате труда для определенных категорий сотрудников могут быть установлены стандартизированные задачи. Для выполнения определенных функций и рабочей нагрузки работодатели могут устанавливать стандарты обслуживания или нормы (нормативы) численности работников.

Формулировать, внедрять новые, заменять и пересматривать существующие трудовые стандарты:
1. Разработка, внедрение новых, замена и пересмотр существующих трудовых норм осуществляются по согласованию между работодателями и представителями работников с учетом общепринятых трудовых норм и правил. 
2. Стандартные (ведомственные, межведомственные) трудовые нормы и регламенты согласовываются уполномоченными государственными органами в смежных сферах деятельности и уполномоченными государственными органами по труду и утверждаются в соответствии с разработанными ими процедурами. Стандартные трудовые нормы и нормативы во всех сферах деятельности являются унифицированными (межведомственными) и утверждаются уполномоченными национальными органами по труду в координации с национальными органами в смежных областях деятельности. 
3. Замена и пересмотр стандартных (ведомственных, межведомственных) трудовых норм и правил осуществляются органом, который их утверждает, в соответствии с процедурами, разработанными уполномоченным национальным агентством по труду. 
4. С проведением сертификации и рационализации рабочих мест, внедрением нового оборудования, технологий и организационно-технических мер по обеспечению роста производительности труда были принудительно заменены трудовые нормы. Применение новых методов работы и активное совершенствование рабочего места, позволяющее отдельным сотрудникам достичь высокого уровня производства (предоставления услуг), не является основанием для изменения ранее установленных трудовых стандартов. 
5. Работодатель обязан уведомить работника о новых трудовых нормах не позднее, чем за месяц до этого.

Требования к разработке трудовых стандартов должны быть гарантированы при разработке трудовых стандартов: 
1) Стандарты качества рабочей силы, их наилучшее приближение к необходимым трудозатратам; 
(2) Устанавливать одинаковые трудовые нормы для одной и той же работы, выполняемой в аналогичных организационных и технических условиях; 
3) Прогрессивность трудовых стандартов, основанных на научно-технических достижениях; 
(4) Установление трудовых норм возможно и желательно, а также охват нормированием рабочей силы для различных видов работ возможен и желателен.; 
5) Техническая (научная) эффективность трудовых стандартов.

В организациях сферы услуг (товаров народного потребления, инжиниринга), осуществляющих национальный тарифный надзор, процедуры представления, рассмотрения и утверждения трудовых стандартов разрабатываются уполномоченными национальными органами по труду.


3. Соответствие нормативных материалов требованиям прогрессивности, комплексности, обоснованности, точности и возможности их использования при различных организационно- технических условиях


Уполномоченные учреждения или организации самостоятельно разрабатывают трудовые нормыателем при наличии соответствующих структур в организации, и/или привлекают квалифицированных специалистов по труду, или в организациях, отвечающих следующим требованиям в соответствии с законодательством Республики Казахстан:
*Преподаватели и сотрудники с высшим образованием (экономическое, инжен трудовое, экономико-математическое), осуществляющие разработку стандартизированных материалов для нормирования труда;
• В соответствии с действующим законодательством, предоставьте документы, подтверждающие профессиональные знания, образование (диплом или сертификат), научную или практическую деятельность, соответствующее место работы, опыт работы и стаж работы ответственного лица и сотрудников на местах, а также другую информацию.
Поданное работодателем заявление об утверждении трудовых норм рассматривается инженерно-техническим отделом уполномоченного органа по труду в течение 30 календарных дней со дня его получения.
По результатам пересмотра трудовых стандартов уполномочить агентства по трудоустройству:
•Если у вас есть какие-либо замечания и предложения как по проекту, пожалуйста, сделайте обоснованные выводы о необходимости завершения проекта.;
•Отказать в принятии заявки к рассмотрению, если организация не представила материалы,;
•Когда все требования выполнены, ИТ-отдел согласовывает самом предприятии трудовые стандарты и направляет их в уполномоченные органы для утверждения.
Трудовые нормы согласовываются уполномоченными органами по труду, и предельный срок не превышает трех лет. 
Перечень представленных материалов и их содержание, а также основные требования трудовых норм, представленных на утверждение
К заявлению об утверждении трудовых норм, подаваемому организацией в государственный орган, должны быть приложены следующие материалы:
1) Предоставить список материалов;
2) Проект трудовых норм;
3) Причины предлагаемых трудовых норм (отсроченные результаты наблюдения за технологическими и трудовыми (производственными) процессами разделены на предприятия, а исследуемые предприятия разделены на их составные элементы; соответствующие расчеты, функциональные матрицы, трудовые обязанности и положения о структурных подразделениях; и другие); 
(4) Разработчик предоставляет письменные доказательства или иную информацию о подтверждении разработчиком предоставления квалифицированного персонала и экспертов в области нормирования труда;
5) Трудовые стандарты (если таковые имеются), используемые организацией при разработке проектов трудовых стандартов;
6) Копия решения (приказа) уполномоченного органа о временном использовании (до разработки трудовых норм) ранее действовавших технически обоснованных норм.
Материалы составляются в двух экземплярах и должны быть прошиты, прошнурованы, пронумерованы, содержать каталог (содержание), титульный лист и соответствующую этикетку одобрения, допуска и расширения. Каждый материал подписывается ответственным лицом организации или заместителем руководителя по надзору.
Структура трудовых стандартов унифицирована и включает в себя три части: "Общая часть", "Организация труда" и "нормативная часть".
В разделе "Общая часть" содержится:
1) Цель трудовых стандартов;
2) Для каких должностей, специальностей и категорий сотрудников установлены стандарты?;
3) Что является основой для разработки (фактическая численность сотрудников, рабочая нагрузка, данные о затратах рабочего времени, основанные на фотометрических наблюдениях, статистические данные, характеризующие факторы, влияющие на затраты труда сотрудников, и другие нормативные акты, применимые к данным стандартам);
(4) Обратитесь к соответствию между родом занятий и должностью работника и единым перечнем обязанностей и квалификаций для рода занятий и профессий работника, а также к перечню квалификаций для управленческого персонала, экспертов и должностей других сотрудников.;
5) Инструкции по разработке стандартов с учетом времени на поддержание рабочего места, отдыха и личных потребностей;
6) Формула расчета количества голосов и номеров списков и разбивка их по элементам.
В разделе "Организация труда" отражены: какие нормативно-правовые акты и нормативно-технические документы используются для выполнения работ; организационно-технические условия труда (меры безопасности; используемые инструменты, оборудование и технологии); как выполняется работа, указанная в сборнике; количество исполнителей (разделение труда). которые выполняют весь сложный документ после завершения работы.
Раздел "Техническая часть" содержит содержание работы (общее название операции и разделение на ее составные элементы); состав исполнителей, количество исполнителей, числовые значения трудовых норм и технических условий (таблицы технических условий и/или формулы).


4. Внедрение новейших технологий и совершенствование трудовых методов и приемов – главные условия повышения производительности труда.

Производительность труда измеряется количеством продукции, созданной сотрудниками за единицу времени (год, месяц, смену, час).
Производительность труда - это показатель эффективности работы сотрудников компании и результативности их производственной деятельности.
[image: Виды производительности труда]
Типы производительности:
*Фактический - равен отношению фактического выпуска продукции к трудозатратам, необходимым для ее изготовления.;
*Наличные - показывает количество продукции, которое может быть произведено, исключая при этом такие потери, как ожидание и простой;
*Потенциальный - предполагаемая величина выпуска продукции, которая может быть получена при устранении всех других факторов потерь в ходе организации производственных операций и при совершенствовании материалов и оборудования.
Чтобы эффективно управлять эффективностью сотрудников, их необходимо должным образом оценивать и измерять по всему предприятию. Существует 7 различных стандартов эффективности системы управления производством:
1. Эффективность - это степень, в которой компания достигает своих целей.
2. Экономическая эффективность - степень, в которой предприятие использует имеющиеся ресурсы.
3. Качество - это степень, в которой компания соответствует требованиям, ожиданиям и нормам.
4. Рентабельность - это соотношение между общей выручкой и общими затратами.
5. Производительность труда - это отношение количества продукции предприятия к себестоимости соответствующей продукции.
6. Качество работы и жизни - это то, как сотрудники предприятия реагируют на социально-технические аспекты деятельности предприятия и на выбранный ими путь.
7. Внедряйте инновации - применяйте творческий подход.
Каковы способы повышения производительности труда?
Повышение производительности труда на предприятии достигается следующими методами:
Замените труд капиталом. Реализация этого метода осуществляется за счет производства технологий и оборудования, а также внедрения нового высокоэффективного оборудования и технологий.
Интенсификация труда. Этот метод реализуется путем применения на предприятии некоторых административных мер, которые призваны ускорить выполнение работы сотрудниками предприятия.
Повысить эффективность организации труда. Этот метод предполагает выявление и устранение всех факторов, вызывающих производственные потери, определение наиболее разумного способа повышения эффективности работы и разработку наилучшего для предприятия способа организации производственного процесса.
На предприятии повышение производительности труда определяется как:
•При неизменном качестве увеличивается количество продуктов, создаваемых в единицу времени;
*Повышение качества продукции, постоянное ее количество создается в единицу времени.;
•Снизить трудозатраты на единицу продукции;
•Снизить долю затрат на оплату труда в себестоимости продукции;
*Сокращение времени производства и обработки продукта;
* Повышение нормы прибыли и качества.
Формула для расчета производительности и трудоемкости
B=O/T;
Tp=T/O;
Где B - выходной сигнал;
O - объем продукта в определенных единицах измерения.;
T - трудозатраты на производство единицы продукта.;
Tp - это трудоемкость производства продукта.

Факторы роста и резервы повышения производительности труда
Факторы, влияющие на рост производительности труда, можно разделить на 3 группы:
1. Материалы и технологии. Они связаны с использованием нового оборудования, применением новых технологий, материалов и сырья.
2. Организация и экономика. Эти факторы определяются уровнем управления, организации производства и труда.
3. Социальная психология. Эти факторы предполагают социально-демографический состав коллектива, уровень его подготовки, морально-психологический климат в коллективе, трудовую дисциплину и т.д. Социальные и природные условия труда. 
Все вышеперечисленные факторы оказывают влияние на повышение или снижение производительности труда. Определение эффективности каждого из них является необходимым условием для планирования мероприятий и методов увеличения корпоративного производства.
Резервы повышения производительности труда - это неиспользованные возможности для экономии затрат на рабочую силу.
На конкретном предприятии работа, направленная на повышение производительности труда, может быть принесена в жертву: 
*Снизить резерв трудоемкости, то есть модернизацию и автоматизацию производства, внедрение новых технологий работы и т.д.;
*Оптимизировать резервы, используемые в рабочее время - управление производством и организацию труда, а также усовершенствовать корпоративную структуру;
· Улучшайте кадровую структуру и сам персонал - меняйте соотношение управленческого и производственного персонала, повышайте квалификацию сотрудников и т.д.
· 

5. Разработка нормированных заданий для ремонтных работ и других работ по обслуживанию производства.


Экономические и социальные цели во многом объясняют интерес к созданию и широкому использованию задач стандартизации повременной оплаты труда работников в различных организационно-правовых формах управления предприятиями.
Использование стандартизированных задач позволяет повысить эффективность работы сотрудников, благодаря возможности конкретизации и рационального распределения работы между ними, а также объективной оценке эффективности работы каждого сотрудника, что, в свою очередь, увеличивает экономические выгоды подрядчиков от расширения сферы услуг, объединения специальностей. и должности с соответствующей трудовой мотивацией.
Стандартизированные задачи - это состав и объем работ (функций), которые сотрудники или группа сотрудников (команды) должны выполнять в соответствии с повременной оплатой труда в течение определенного календарного периода времени (смены, дни, месяцы или другие временные единицы), определяемые методом нормирования труда. и объем выполняемой работы (функций).
Стандартизированные задания являются основой для постановки индивидуальных и коллективных производственных задач и внедрения эффективной системы стимулирования труда.
Стандартизированные задачи следует отличать от производственных задач. Производственные задачи являются показателями плана и формируются на основе норм. Принимая во внимание реальную возможность перевыполнения тем или иным сотрудником, основное внимание уделяется достигаемому уровню производительности труда (эффективности), который не всегда является постепенным.
Тип стандартизированной задачи зависит от некоторых характеристик стандартизированной работы (функции) и организации ее выполнения. К ним относятся: установление календарного периода времени для стандартизированных задач; доля работы, выполняемой коллективно, особенно работы, выполняемой командой; полнота охвата работ (функций), выполняемых в соответствии со стандартами времени; возможность определения типа и количества работ (функций) до начала выполнения стандартных задач. планируемый срок выполнения; определять характер стандартизированной работы (функций) исходя из стабильности состава и количества; организации рабочих мест (стационарных, мобильных) и других признаков.
По перечисленным характеристикам стандартизированные задачи могут быть индивидуальными и коллективными, особенно бригадными, которые различаются степенью детализации и периодом времени для их постановки. Вы можете рассчитать всю рабочую нагрузку (функцию) или большую часть рабочей нагрузки и определить процент нормализованных элементов в выполняемом трудовом процессе, а также отдельные виды работ (функции) и их комплексы с учетом временных резервов незапланированной и временной работы (функции), в зависимости от планируемый срок его исполнения.
Рекомендуется устанавливать стандартные задачи для временных работников и технических исполнителей (например, машинисток, стенографисток, клерков, чертежников и т.д.) с использованием форм индивидуальной и коллективной организации труда.) и эксперты (например, дизайнеры, техники, инженеры по труду, программисты, инженеры, занимающиеся техническим обслуживанием и энергообеспечением, и т.д.).), его работа в основном выполняется на регулярной основе, а доля деловой работы не превышает 20% от бюджета рабочего времени.
Крайний срок постановки стандартизированных задач зависит от многих факторов. Поэтому для временных работников, с учетом организации производства и характера выполняемой работы, определяется смена, месяц или период времени для полного выполнения работы (функции). В зависимости от конкретных условий производства рабочая нагрузка может быть выражена в трудозатратах (нормированное рабочее время) или натуральных показателях (единицы измерения, счетчики и т.д.).), при необходимости укажите в форме графика работы или маршрута обслуживания.
Крайний срок постановки стандартизированных задач перед сотрудниками зависит от сложности и трудоемкости выполняемой работы (функции) и степени ее повторяемости в трудовом процессе. Например, для выполнения творческой работы, когда результат работы не может быть определен заранее, настройте стандартизированные задачи на длительное время, например, для простой и повторяющейся работы с конкретными, заранее предсказуемыми результатами (например, для ведения бухгалтерии), по определенному алгоритму на десять лет вперед. годы или один месяц.
Форма стандартизированных заданий для различных профессий временных работников и должностей сотрудников варьируется в зависимости от сложности, характера и стабильности выполняемой ими работы. Это специальные журналы с соответствующими записями, специальные таблицы с необходимыми схемами записей, маршрутами обслуживания и т.д.
Поэтому в условиях масштабного и крупносерийного производства, когда работники выполняют одну и ту же работу на одном и том же рабочем месте, лучше всего использовать форму стандартизированных заданий с указанием содержания работы, основных показателей задачи и результатов выполнения, причин утверждения, а также данные бухгалтерского учета.
Для временных работников, занятых на разных работах на одном и том же рабочем месте, как правило, в условиях непрерывного и мелкосерийного производства, может быть рекомендована форма, в которой дополнительно указывается подготовка и конечное время обработки партии деталей (изделий).
Стандартизированная форма задания временных работников обычно соответствует действующим трудовым документам. Наиболее подходящей формой распределения времени для работников, выполняющих нестабильную работу, является график технического обслуживания, который может быть составлен в соответствии с приведенной выше формой.
Форма стандартизированного распределения сотрудников может быть адаптирована к текущим документам, которые легли в основу плана работы. Эти документы должны содержать диаграммы, характеризующие трудоемкость, процент выполнения работ, влияющие факторы и другие показатели стандартизированной работы. Самая простая форма - это стандартизированная форма работы для технических исполнителей.
Стандартизированная форма задания экспертов варьируется в зависимости от характера их работы (функций) на предприятии или в организации, в промышленном или непромышленном секторах. 
Упрощается форма коллективных стандартизированных заданий, когда устанавливаются трудозатраты на выполнение набора задач, например, по дизайну продукта, стадии проектных работ, по теме исследования и т.д.
Метод формулирования стандартизированных задач должен соответствовать характеру стандартизированных трудовых процессов для почасовых рабочих и служащих. В то же время необходимо учитывать, что дело не столько в конкретных обстоятельствах профессии и должности, сколько в содержании, составе и повторяемости выполняемой ими работы (функций).
Выбор метода зависит от характера и степени стабильности (с точки зрения количества, состава и повторяемости) работы, выполняемой сотрудниками (рабочими, основными и обслуживающими работниками, техническими исполнителями и экспертами различных профессий и должностей), а также от их работы.
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Тема лекции № 8. Оплата труда как основная форма стимулирования персонала

План лекции:

1. Место оплаты труда в системе стимулирования персонала
2. Понятия «компенсация», «вознаграждение», «заработная плата», их сущность и взаимосвязь
3. Факторы, влияющие на формирование заработной платы
4. Типы и элементы организации оплаты труда.


1. Место оплаты труда в системе стимулирования персонала


Наиболее эффективным инструментом управления является организация сбалансированной, действенной и прозрачной системы мотивации для всех сотрудников, которая включает в себя две важнейшие подсистемы: заработную плату и систему карьерного роста. Уникальность любой системы мотивации в любой компании заключается в том, что ею всегда недовольны все – будь то владелец, менеджер или сотрудник. Система мотивации стала своего рода призраком менеджмента - все знают, что она должна существовать, но никто не знает, как она должна выглядеть на самом деле.
Все руководители хотят, чтобы их сотрудники максимально раскрывали свои способности, работали максимально эффективно, были лояльны к компании и в то же время обходились как можно дешевле. Поэтому у менеджера возник вопрос: "Сколько вы должны заплатить?"". Сотрудники хотят видеть в компании место, где они могли бы реализовать свои способности, работать с удовольствием в течение длительного времени и получать при этом как можно больше дохода. Как мы видим, менеджеры и сотрудники на самом деле хотят почти одного и того же, за исключением различий во мнениях о том, сколько стоит рабочая сила. Это вечный конфликт между владельцами и сотрудниками, и где-то между этими интересами существует ряд оптимальных решений. Проблема мотивации персонала не может быть решена в общих чертах, поскольку она связана с уникальными организационными условиями. Однако это может быть решено для каждой конкретной компании.
Система финансового стимулирования включает в себя заработную плату и денежные премии, а иногда в качестве инструмента финансового стимулирования используется система участия сотрудников в прибыли корпорации.
Заработная плата - это вознаграждение за труд сотрудника и его конечный результат. Компания обязана выплачивать своим сотрудникам заработную плату, которая не ниже минимальной заработной платы, установленной государством.
Финансовое стимулирование включает в себя все виды денежных выплат, используемых в организации, а также все формы материального неденежного стимулирования
Основными составляющими материального и денежного стимулирования являются заработная плата и дополнительные выплаты, стимулирующие трудовую деятельность

Виды материального денежного стимулирования
	Группа 
	Назначение 
	Состав

	Основные
	Привлечение/удержание ценных специалистов 
	Заработная плата

	Дополнительные 
	Поощрение сотрудника за внесенный вклад в развитие компании 
	Премии, бонусы, участие в прибылях, участие в акционерном капитале, дополнительные выплаты, отсроченные платежи



Суть финансового стимулирования сотрудников организации определяется мотивацией сотрудников к максимальному использованию своего трудового потенциала для содействия развитию и процветанию организации.


2. Понятия «компенсация», «вознаграждение», «заработная плата», их сущность и взаимосвязь

Вознаграждение работников - это цена трудовых ресурсов, задействованных в производственном процессе. В большей степени это определяется количеством и качеством затраченной рабочей силы, но важную роль играют рыночные факторы - спрос и предложение рабочей силы; преобладающие специфические рыночные условия, территориальные аспекты, законодательные нормы，
Заработная плата - это денежная часть национального дохода, распределяемая в соответствии с количеством и качеством труда, затраченного каждым работником, и включаемая в его личное потребление.
Заработная плата основана на цене рабочей силы как фактора производства, которая сводится к предельной производительности этого фактора. Согласно теории предельной производительности, работник должен производить продукт, который окупает заработную плату. Следовательно, заработная плата напрямую зависит от эффективности труда работников.
Заработная плата выполняет воспроизводственную и стимулирующую функции, поскольку является формой оплаты труда и важным стимулирующим фактором для работников предприятия.
Механизм организации оплаты труда на предприятии непосредственно отражает процесс преобразования цен на рабочую силу в заработную плату. Благодаря организации оплаты труда достигается компромисс между интересами работников и работодателей, что способствует развитию социального партнерства. Основная задача организации заработной платы состоит в том, чтобы сделать так, чтобы заработная плата зависела от качества трудового вклада каждого работника, тем самым повышая стимулирующую функцию вклада каждого работника.
Заработная плата - это вознаграждение, которое работодатель обязан выплатить работнику в соответствии с условиями трудового договора и требованиями трудового законодательства.
В глазах работника заработная плата является основной частью его дохода и предназначена для удовлетворения важных потребностей не только его самого, но и членов его семьи.
С точки зрения работодателя, заработная плата является расходным элементом производственных затрат, который снижает прибыль предприятия.
Организация вознаграждения включает в себя:
*Определение формы и системы оплаты труда работников предприятия.
*Устанавливать стандарты и определять размер дополнительных выплат за личные достижения сотрудников и экспертов корпорации.
*Разработать систему оплаты труда сотрудников и экспертов.
*Показатели и причины введения системы премирования сотрудников.
Цена рабочей силы как фактора производства (доход работника) также определяется отношением номинальной заработной платы к фактической. Номинальная заработная плата - это заработная плата, начисленная и полученная работниками за работу в течение определенного периода времени. Фактическая заработная плата - это количество товаров и услуг, которые можно приобрести за номинальную заработную плату; фактическая заработная плата - это "покупательная способность" номинальной заработной платы.
Когда компания оплачивает работу, необходимо учитывать следующие основные принципы:
1. Принцип справедливости, то есть равной оплаты за равный труд;
2. Сложность выполняемой работы и уровень квалификации работников;
3. Вредные условия труда и тяжелый физический труд;
4. Стимулы к качественному труду и серьезному отношению к работе;
5. Финансовое наказание допускает брак и безответственное отношение к своим обязанностям, что приводит к каким-либо негативным последствиям;
6. По сравнению со средними темпами роста заработной платы темпы роста, превышающие производительность труда;
7. Индексируйте заработную плату в зависимости от уровня инфляции;
8. Используйте прогрессивные формы и платежные системы, которые наилучшим образом отвечают потребностям предприятия.
Под системой оплаты труда понимается метод расчета размера вознаграждения, выплачиваемого работникам, исходя из затрат на оплату труда, понесенных работниками предприятия, или исходя из результатов труда.
Предприятия самостоятельно формулируют и утверждают тарифные ставки заработной платы, а также формы и системы оплаты труда. В то же время руководство может использовать государственные тарифные ставки и заработную плату в качестве ориентиров для расчета заработной платы, в зависимости от сложности профессии, квалификации сотрудников и условий труда.
При разработке системы вознаграждения оговариваются три основных элемента, и сочетание этих элементов определяет все виды вознаграждения.:
	Стандарт затрат на рабочую силу;
- Тарифная система;
	Форма вознаграждения.


3. Факторы, влияющие на формирование заработной платы


Формирование заработной платы в основном зависит от материальных и социокультурных условий воспроизводства рабочей силы. В связи с этим размер оплаты труда определяется рядом специфических социально-экономических факторов. Что это за факторы?
1. Размер вознаграждения зависит от величины прожиточного минимума, затрачиваемого на воспроизводство рабочей силы.
2. Уровень квалификации сотрудников играет важную роль в увеличении доходов. Иными словами, здесь сказывается масштаб инвестиций в "человеческий капитал".
3. В последние десятилетия, в связи с внедрением достижений научно-технической революции, уровень производительности труда был очень высоким, что сильно повлияло на размер оплаты труда. Для компаний, обладающих передовыми технологиями, естественно увеличивать количество выпускаемой продукции и повышать ее качество, а для их сотрудников - получать высокие доходы.
4. На размер заработной платы в значительной степени влияют национальные различия в степени развития экономических и социальных условий жизни в разных странах. Эти различия в конечном счете зависят от таких факторов, как научно-технический уровень производства и эффективность труда, степень развития рабочей силы и достигнутое нормальное качество жизни общества. Это хорошо видно из таблицы.

В дополнение к социальным репродуктивным факторам, которые мы рассмотрели, на размер заработной платы также оказывают существенное влияние рыночные факторы.
Первый - это спрос и предложение на рынке труда. Размер вознаграждения за труд может варьироваться в зависимости от законов цены предложения и цены спроса.
Когда спрос превышает предложение, цена на определенный вид рабочей силы оказывается выше равновесной цены. Сейчас, под влиянием технологической революции, спрос на высококвалифицированных работников удовлетворяется не в полной мере, что привело к повышению заработной платы специалистов среднего и высшего образования. С другой стороны, в большинстве случаев спрос на неквалифицированную рабочую силу снижается, что негативно сказывается на доходах людей без среднего уровня образования.
Вторым рыночным фактором, влияющим на размер оплаты труда, является конкуренция на рынке труда. Здесь конкуренция естественным образом приводит к сближению уровня заработной платы и равновесной цены рабочей силы. Это означает, что конкуренция действует как уравнитель выгод. Короче говоря, принцип, которого придерживается рынок труда, таков: равная оплата за равный труд.
Однако в современных условиях такого рода идеальная конкуренция - явление редкое. Но дискриминация по-прежнему допускается - ограничение или лишение определенных групп граждан их прав по признаку расы или национальности, пола, религии и политических убеждений. Поэтому в Соединенных Штатах женщины или работники, принадлежащие к этническим меньшинствам (с теми же способностями, образованием, квалификацией и опытом, что и белые мужчины), считаются неполноценными, когда их принимают на работу, предлагают определенные профессии, продвигают по службе или повышают заработную плату.
Монополия также демонстрирует свою силу на рынке труда. Во-первых, монополисты средств производства-работодатели пытаются сами определять условия оплаты труда своих работников. Они заинтересованы в безработице, которая ослабляет власть оппозиции и может привести к снижению доходов. В свою очередь, объединение работников в свободные и независимые профсоюзы позволяет им контратаковать и защищать общие экономические интересы посредством коллективных соглашений с предпринимателями.
Конфликты между предпринимателями и профсоюзами иногда могут носить насильственный характер, особенно в сложных экономических условиях. Забастовочная борьба иногда достигает такого накала, что может даже парализовать всю экономическую жизнь. Во многих странах неслучайно государство вмешивается в отношения между бизнесменами, рабочими и их профсоюзами. В результате образовался своеобразный "треугольник". Она взаимодействует с коммерческими профсоюзами, профобъединениями и государством в регулировании многих аспектов трудовых отношений и заработной платы.



4. Типы и элементы организации оплаты труда.

Структура заработной платы на предприятии выглядит следующим образом:
1. Базовая заработная плата выплачивается за фактически выполненную работу.
2. Бонусы есть бонусы. Бронирование может быть произведено по следующим причинам:
•По результатам работы за месяц;
•По результатам работы за этот год;
•Внедрение нового оборудования и технологий;
*Экономия материальных ресурсов;
•Обеспечивать качественное выполнение работы и задач администрации;
•Для определенных видов работ;
*Квалификация и профессиональные навыки.
3. возмещать。 Это платежи:
*Работать по ночам;
•Работа во вторую и третью смены;
*Сверхурочная работа;
*Работа в праздничные и выходные дни;
*Работа в случае отклонения от нормальных условий труда;
*В сочетании с профессиональными;
*Высокая производительность труда;
•Используется в период разработки новой продукции (изделий) и т.д.
4. Гарантия - это оплата за то время, когда вы фактически не работаете и не участвуете в голосовании.:
*Годы службы;
*Оплата учебного отпуска;
* Оплата простоя не является виной сотрудника;
*Оплата вынужденного прогула;
*Оплата периода обучения сотрудников для повышения квалификации или получения второго профессионального образования.;
*Региональная надбавка;
*Специальные надбавки и т.д.
Принцип оплаты труда
Принцип начисления заработной платы основан на следующих положениях:
*Обеспечить равную оплату за равный труд.
*Предусмотреть несколько уровней вознаграждения для групп сотрудников.
*Повышение реальной заработной платы.
* Рост производительности труда превышает темпы роста заработной платы.
*Оплата зависит от количества и качества выполненной работы.
*Материальная заинтересованность сотрудников в результатах работы и деятельности компании.
*Предоставьте гарантию. Каждое предприятие устанавливает минимальную заработную плату для своих работников.
Порядок выплаты заработной платы
Выплата заработной платы сотрудникам должна осуществляться с учетом требований закона, а именно: не реже чем каждые полмесяца, точно в день, указанный в трудовом кодексе или трудовом договоре, и не позднее, чем через 15 календарных дней после окончания начисленного периода. Таким образом, заработная плата выплачивается работникам не реже двух раз в месяц.


Основная литература:
1. Мурыгина Л.С. Экономика труда : учебное пособие / Л.С. Мурыгина, А.В. Федосеев. – Челябинск : Изд-во ЗАО «Библиотека А. Миллера», 2020. – 121 с.
2. Асалиев, А.М. Экономика труда: Уч. / А.М. Асалиев, В. Б. Бычин, В. Н. Бобков. – М.: Инфра-М, 2018. – 312 c.
3. Гелета, И.В. Экономика и социология труда: Учебное пособие / И.В. Гелета. – Рн/Д: Феникс, 2019. – 448 c.
4. Мумладзе, Р.Г. Экономика и социология труда (для бакалавров) / Р.Г. Мумладзе; Под ред. Г.Н. Гужина. – М.: КноРус, 2018. – 352 c.
5. Экономика труда: учебник для академического бакалавриата / М. В. Симонова [и др.]; под общей редакцией М. В. Симоновой. —  Москва: Издательство Юрайт, 2019. –  259 с. — Текст: электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. – URL: https://urait.ru/bcode/439032
6. Поварич И. П., Поварич М. Д., Кузнецова Т. А. Рынок труда [Электронный ресурс]: учебное пособие. – Кемерово: Кемеровский государственный университет, 2019. – 291 с. – Режим доступа: https://biblioclub.ru/index.php?page=book&id=600396
Дополнительная литература:
1. Закон Республики Казахстан от 18.12.2000 N 129-2 «О социальном партнерстве в Республике Казахстан».
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Тема лекции № 9. Тарифная и бестарифная системы оплаты труда

План лекции:

1. Сущность и элементы тарифной системы
2. Показатели, характеризующие тарифную сетку
3. Методологические подходы к разработке тарифных сеток
4. Методы оценки сложности труда.
5. Система доплат к тарифам. Районное регулирование заработной платы
6. Бестарифная система оплаты труда, ее основные особенности.
7. Виды бестарифных систем.
8. Другие нетрадиционные системы оплаты труда

1. Сущность и элементы тарифной системы

Тарифная система оплаты труда.
Для определения справедливого размера заработной платы с учетом ее сложности, важности и условий труда различных сотрудников вводится так называемая тарифная система. В нем содержится информация о размере вознаграждения сотрудника в зависимости от вида и качества работы, в том числе:
-Справочник по тарифам и квалификации;
-Производственные стандарты (нормы времени, стандарты обслуживания, задачи по стандартизации);
- Тарифная сетка работников и тарифные ставки (почасовые, ежедневные, ежемесячные);
-Планы заработной платы для другого персонала (так называемые таблицы должностей).
Тарифно-квалификационный справочник содержит подробные характеристики основных видов работ с указанием требований к квалификации подрядчика. Квалификация, необходимая для выполнения конкретной работы, определяется уровнем (чем сложнее работа, тем выше уровень). В экономической теории все характеристики, влияющие на определение квалификации подрядчика и сложности работ, называются тарифообразующими факторами.
В настоящее время минимальная заработная плата, установленная Правительством Республики Казахстан, является основой для установления тарифных ставок и систем оплаты труда с целью разграничения выплат на основе основных факторов тарифообразования.
В частности, в соответствии с установленной законом минимальной заработной платой и среднемесячным рабочим временем (среднемесячный фонд рабочего времени) определяется минимальная почасовая заработная плата для первой категории. Это связано с тем, что, согласно трудовому законодательству Республики Казахстан, работник не может зарабатывать меньше минимальной заработной платы (при полной занятости) в месяц. Поэтому, разделив сумму минимальной заработной платы на количество отработанных часов в месяц при полной занятости, мы получаем
К основным элементам тарифной системы относятся: тарифная сетка, тарифная ставка, тарифно-квалификационный справочник, должностной оклад, тарифный справочник по должностям работников, тарифная надбавка, региональный коэффициент оплаты труда.
Тарифная сетка состоит из таблицы часовых или дневных тарифных ставок, начиная с первой (низшей) категории. Каждая сеть устанавливает тарифные ставки для оплаты труда сдельщиков и повременщиков.
Тарифная ставка выражается в валюте в соответствующей единице рабочего времени (часы, дни, месяцы - это зависит от конкретного вида выполняемой работы, поскольку не всегда возможно рассчитать ее окончательный расчет за один час или один день. Изменения в нормах труда или тарифных ставках требуют перерасчета индивидуального налога расценки.
Штатные расписания (или планы заработной платы) обычно используются для оплаты труда руководителей, экспертов и сотрудников. 
Тарифно-квалификационный справочник - это нормативный документ для установления профессий и категорий работников. Они содержат информацию о том, что работники каждой категории каждой профессии теоретически должны знать и уметь делать. Эти справочники состоят из трех частей: "Характеристика работы", "Необходимо знать" и "Примеры работы". В настоящее время тарифные и квалификационные справочники являются рекомендуемыми и применимы только к компаниям, которые их используют.


2. Показатели, характеризующие тарифную сетку

Преимущество использования тарифных расписаний заключается, прежде всего, в объективной оценке ценности сотрудника, его опыта и сложности производственного процесса.
Тарифная система расчета заработной платы мотивирует сотрудников постоянно повышать свою квалификацию с учетом ответственности и сложности их деятельности, обеспечивать кадрами любое предприятие и стимулировать их к профессиональному росту.
При составлении тарифной сетки учитывались следующие факторы:
*Интенсивность рабочей нагрузки;
*Вредность и опасность производства;
*Продолжительность рабочего времени и выслуги лет сотрудников, занимающих одну и ту же должность;;
*Производственная отрасль, поскольку для каждого вида продукции используются разные коэффициенты;
*Квалификация сотрудников;
*Характеристики климатических условий.

Стоимость рабочего времени сотрудников всегда используется в качестве основы для тарифной таблицы.
Например, вы можете учесть объем работы, выполненной сотрудниками за смену. Но в то же время объем затем делится на количество часов в смену или рабочий день. Это приводит к расчету почасовой ставки работников на любом производстве.

Тарифная сетка выглядит следующим образом:
1. Каждая должность и специальность определяются каждым подразделением компании. Затем, в зависимости от типа и значения функции, она делится на категории. При этом первая категория определяется исходя из минимальной заработной платы и коэффициента 1. Иными словами, в рамках тарифной сетки фиксируется привязка к тарифной категории. Поэтому все должности на предприятии делятся на определенные группы-категории. Обычно первая категория присваивается наиболее неквалифицированной должности, и по мере увеличения сложности работы категория также будет увеличиваться.
Затем установите квалификационный коэффициент и определите результирующую систему ценообразования с помощью местного нормативного акта. Например, в "Положениях о вознаграждении" или "Коллективных договорах" оговариваются все компоненты этой системы и применимые к ней принципы.
Таким образом, работодатель должен разработать и согласовать тарифную сетку, которая будет использоваться при расчете заработной платы работникам.

Тарифная сетка основана на сравнении сложности рабочих целей различных категорий и групп сотрудников, их обязанностей, образования и других ситуаций. Короче говоря, эти обстоятельства учитываются при оценке деятельности персонала и используются для разграничения выплат сотрудникам компании. Таким образом, тарифная таблица наглядно показывает, как заработная плата сотрудников зависит от их категории.
Тарифная сетка варьируется в зависимости от характера повышения коэффициента и делится на:
*Единообразный, с одинаковыми межотраслевыми различиями между коэффициентами;
*Регрессия - когда разница уменьшается.;
*Постепенный, при котором разница между числами увеличивается равномерно.;
*объединять。


3. Методологические подходы к разработке тарифных сеток. 


Основой организаций по оплате труда на всех уровнях является тарифная система, которая обычно является характеристикой качества работы. Его основной целью при решении проблемы распределения рабочей силы является определение общественной оценки труда каждого сотрудника.
Тарифно-квалификационные справочники являются наиболее важными компонентами тарифной системы. Они основаны на научных методах и предназначены для рационального распределения работ соответствующих тарифных категорий различной сложности, а также работников разного уровня квалификации.
Тарифно-квалификационный справочник содержит квалификационные характеристики, состоящие из трех частей:
•В первом разделе "Характеристики работы" описывается работа, которую должны уметь выполнять работники с данной квалификацией.;
• Вторая часть "Должен знать" предусматривает, что работник соответствующей специальности и квалификации должен знать используемые им транспортные средства, технологию производственного процесса, организацию труда и т.д.;
•Третий раздел "Примеры работ" содержит типичные примеры работ соответствующих категорий.
В зависимости от важности отрасли, количества и сложности выполняемых работ, условий труда, а также положения и роли сотрудников в производственном процессе различают заработную плату ИТ-специалистов и рядовых сотрудников.
Официальная заработная плата суммируется в плане, а должности руководителей, ИТ-специалистов и сотрудников сгруппированы по уровню заработной платы. План оплаты труда утверждается правительством для каждого сектора национальной экономики с учетом его важности и конкретных условий организации производства. Окончательный размер заработной платы на частных предприятиях утверждается руководством этих предприятий.
Чтобы более точно разграничить заработную плату ИТ-специалистов и сотрудников и предотвратить различия в заработной плате, был разработан и внедрен единый справочник названий должностей и квалификаций сотрудников. Подобно соответствующим документам, регулирующим организации по оплате труда работников, квалификационные справочники для этих должностей также содержат три части: "Должностные обязанности", "Обязательные знания" и "квалификационные требования".
С целью повышения ответственности и деловой квалификации ИТ-специалистов и сотрудников их сертификация проводится каждые 3-5 лет. Дата и график проведения такой сертификации должны быть утверждены ответственным лицом соответствующего предприятия и организации.


4. Методы оценки сложности труда.

Методы оценки сложности труда: 
- суммарные (неаналитические, неколичественные) методы, 
- аналитические (количественные) методы, 
- метод сроков подготовки.
Суммарные методы оценки сложности труда (рис. 2) появились ранее аналитических и рассматривают работы в сравнении без детального анализа факторов и их количественного описания.
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Рисунок 2 – Суммарные методы оценки сложности труда

Аналитические методы основаны на проводимой систематически количественной оценке присутствия в работах определенных факторов (рис. 3). При определении числа факторов необходимо избегать как слишком большого их количества, поскольку это затрудняет процедуру оценки и может повлечь за собой дублирование, так и слишком малого, что может снизить точность результатов
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Рисунок 3 – Аналитические методы оценки сложности труда
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Рисунок 4 – Метод сроков подготовки

Как видно из рис. 4, согласно данному методу, необходимо измерить фактическое время подготовки, требуемое для занятия рассматриваемой должности (получения профессии того или иного тарифного разряда). В практике для этой цели проводятся специальные исследования, в рамках которых на работников заполняются профессионально-квалификационные карты, содержащие необходимую информацию для определения сроков подготовки. Затем путем деления средневзвешенного по численности срока подготовки работников рассматриваемой должности (профессии) на срок подготовки работника простого труда вычисляется коэффициент сложности труда. 
Метод сроков подготовки может применяться для оценки сложности труда как самостоятельно, так и в дополнение к аналитическим методам.



5. Система доплат к тарифам. Районное регулирование заработной платы.

По характеру оплаты, доплаты и надбавки к заработной плате подразделяются на компенсационные и стимулирующие.
В настоящее время существует около 50 наиболее распространенных компенсационных доплат и пособий. К ним относятся дополнительные выплаты: работа в вечернее и нерабочее время; оплата сверхурочных работ; работа в выходные и праздничные дни; работа командировочного характера; выплаты несовершеннолетним работникам в связи с сокращенным рабочим днем; работникам, занятым на работах ниже установленной тарифной категории; несоблюдение производственных стандартов и выпуск бракованной продукции не является нормой. по вине работника; в соответствии с условиями, предусмотренными законом, максимальный средний доход; (2) Работники, которые отклоняются от нормальных условий труда; работа, которая делит рабочий день на части с перерывом не менее 2 часов, как и планировалось; многосменная работа; работа, которая превышает стандартную продолжительность рабочего дня в период больших нагрузок. -масштабная приемка и хранение сельскохозяйственной продукции и т.д.
Стимулирующие надбавки и надбавки включают: высокую квалификацию (специалистов); профессиональные навыки (работников); рабочие места с небольшим количеством сотрудников; закрепление специальностей (должностей); расширение зон обслуживания или увеличение рабочей нагрузки; выполнение обязанностей отсутствующих сотрудников; бригадиров из числа работников, которые не освобождены от основной работы; учет и бухгалтерский учет; техническое обслуживание компьютерной техники и т.д. Размер доплат и надбавок чаще всего определяется в процентах, то есть от должностного оклада или тарифной ставки на рабочем месте. 

Что касается определения тарифных надбавок, а также размера и порядка их начисления, официальной заработной платы.
Это дополнительные выплаты:
-Совмещать специальности, увеличивать рабочую нагрузку, расширять спектр услуг и выполнять обязанности временно отсутствующих сотрудников;
-Работа в ночное время (с 22-00 до 06-00). Сотрудники Отдела охраны и безопасности, сотрудники Ведомственной противопожарной службы
-Для руководителя команды из более чем 10 человек (в зависимости от фактического количества работников в команде);
- Для руководителя подразделения численностью более 5 человек;
-Практическое руководство (для каждого студента);
-Подходит для тяжелых и вредных условий труда (в зависимости от степени загрязнения);
-Разделите смену на несколько частей (время перерыва в работе превышает 2 часа)
- За ненормированный рабочий день.
И надбавки:
- За высокие профессиональные навыки и высокие достижения в работе);
-Выполнять особо важную работу (в срок);
- Потому что ты классный.
Согласно "Положению о дополнительном вознаграждении работников за тяжелую работу, вредные, опасные и другие особые условия труда", предусмотрены дополнительные расходы, оплачиваемые по тарифной ставке работника и в процентах от должностного оклада работника. Процент доплат за работу с неблагоприятными условиями труда зависит от общей оценки условий труда и количественной оценки состояния условий на рабочем месте. 
Фонд заработной платы включает выплаты в рабочее время (выплата должностных окладов, тарифных ставок, дополнительных выплат и надбавок, текущих премий, выплат, предусмотренных региональными нормативными актами), выплаты в нерабочее время (оплата основных отпусков и учебных каникул, дополнительные выплаты, превышающие средний доход по пособиям по временной нетрудоспособности), единовременные выплаты. -повременные вознаграждения и другие выплаты (единовременные премии, помощь в отпуске, вознаграждение, рассчитываемое по результатам годовой работы).


Региональное управление заработной платой - это набор компенсаций, предусмотренных законом. 
Региональная система управления заработной платой включает в себя следующие элементы:
I. Региональный коэффициент - это надбавка к заработной плате, которая, в свою очередь, устанавливается в процентах. Эти коэффициенты выполняют не только компенсирующую, но и стимулирующую функцию. Компенсационной функцией является региональный коэффициент, который призван компенсировать разницу в стоимости жизни населения по регионам и уровне тарифов на различные платные услуги., 
Стимулирующая функция, посредством субсидий и компенсаций, льготных услуг, привлекает работников из разных регионов для работы в конкретных регионах и на предприятиях. Обычно многие южане переезжают в северные регионы и тоже работают посменно, потому что там есть возможность увеличить свой доход.
II. Процентная надбавка - это надбавка к заработной плате за непрерывный стаж работы в организациях, учреждениях и предприятиях в труднодоступных районах
III. Коэффициент - это надбавка к заработной плате за пустынность, плоскогорье и засуху в данной местности. 
IV. Отдельная компенсация и гарантии предоставляются тем, кто живет и работает в труднодоступных районах. 
Что касается регионального коэффициента, то работникам начисляется ежемесячный доход, включающий заработную плату, доплаты и надбавки, премии и вознаграждения за выслугу лет. 
Такая корректировка условий воспроизводства рабочей силы в зависимости от региона является очень важным фактором в региональной системе контроля за заработной платой. 
Региональный коэффициент - это нормативный показатель, который отражает степень роста заработной платы, зависящую от местонахождения предприятия. При этом никаких новых тарифных ставок и окладов сформировано не было, поэтому они независимы в территориальной системе надзора за заработной платой. 
Критерием для определения регионального коэффициента является степень дискомфорта, которая зависит от таких факторов, как климат, психосоциальные, экономико-географические, социокультурные и другие условия. 
В начале 20-го века впервые был поднят вопрос о региональном контроле за заработной платой. 20 декабря 1917 года Всероссийский народный экономический совет принял постановление "О распределении доходов между рабочими и служащими государственных учреждений". В этом постановлении есть пункт о стандартизации цен на рабочую силу в разбивке по странам, регионам и видам трудовой деятельности. 
Поэтому, чтобы избежать дальнейшего "расслоения" работников по заработной плате в разных частях страны, необходимо: 
-Сохранить порядок начисления региональных коэффициентов, но ограничить лимит дохода 10-20 минимальными зарплатами; 
−Установить нижний предел надбавки к региональному коэффициенту, кратному минимальной заработной плате. 
Поэтому территориальный контроль за заработной платой и доходами населения играет важную роль в развитии общества и страны в целом. Это регулирование не только позволяет сбалансировать условия для воспроизводства рабочей силы, но и поддерживает работу компаний, расположенных в сельской местности.


6. Бестарифная система оплаты труда, ее основные особенности.
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Бестарифная система оплаты труда.
Этот вид заработной платы ставит доход работника в полную зависимость от конечного результата работы всего трудового коллектива, к которому он принадлежит. 
Конечно, такая система может быть применена в полной мере только при наличии реальной возможности учитывать результаты работы, а также в условиях общности интересов и ответственного отношения каждого члена команды. В противном случае работники будут страдать от небрежного отношения безответственных работников.
Принцип бестарифного вознаграждения заключается в следующем: сотрудникам присваивается определенный квалификационный уровень, но нет фиксированной заработной платы или тарифной ставки (отсюда и название системы).
В настоящее время существует несколько моделей, применимых к системе бестарифной оплаты труда.
Вариант 1: Присвоить каждому сотруднику относительно постоянный коэффициент, который полностью отражает его квалификацию и, в целом, величину трудового вклада в общие результаты работы.
Помимо квалификационного коэффициента, каждому члену трудового коллектива присваивается коэффициент за конкретные результаты трудового участия в деятельности в рамках работы, которая в настоящее время подлежит оплате.
При этом расчет суммы, которую за эту работу будут начислять сотрудникам, будет напрямую зависеть от этих коэффициентов – коэффициентов постоянного и трудового участия - и размера фонда заработной платы, начисляемого исходя из общих результатов работы коллектива. Другими словами, каждый сотрудник получит свою долю от общей суммы выплаты.
Вариант 2: Определите комплексный коэффициент заработной платы вместо двух коэффициентов, определенных в первом варианте, с учетом профессиональной квалификации сотрудника и эффективности конкретной работы группы при выполнении данной конкретной производственной задачи.
Конечно, такой коэффициент не может быть в целом постоянным, поскольку он имеет переменную часть.
Таким образом, он будет пересматриваться каждый раз и определяться при расчете заработной платы сотрудника при выполнении рабочего задания.
Поскольку в этом методе распределения льгот есть много психологических факторов, хорошие отношения внутри команды необходимы для устранения обид, недоразумений и неудач. Руководители этой рабочей группы должны быть хорошими организаторами и педагогами, чтобы создать определенную дружескую атмосферу.



7. Виды бестарифных систем.


Бестарифные системы могут быть следующих типов.

Коллективная
Для того чтобы получать высокий доход, вся команда должна работать разумно и выделять определенную сумму средств по результатам работы, которую мы затем делим на всех

Комиссионная
Она публикуется по результатам работы сотрудника и зависит от ее количества. Эта форма очень распространена в брокерских и риэлторских компаниях.

Этот фонд выплачивается по результатам полученных отчетов, и сотрудники должны предоставлять отчеты за каждый отчетный период.

Плавающий коэффициент
Оплата также происходит по результатам выполненной работы. Такая система в основном используется для сотрудников старшего звена, зарплата которых зависит от активной работы всего коллектива.

Контрактная
Эта возможность оговаривается в трудовом договоре, в котором подробно оговаривается стабильная часть и переменные размеры заработной платы. Важное примечание: Такая система создается за короткий период - от одного месяца до шести месяцев.

Системная форма
Модель может быть основана на:
-Постоянный коэффициент квалификации сотрудников - Установление стабильных показателей, отражающих квалификацию сотрудников;
-Используйте постоянные и изменчивые показатели - постоянные показатели отражают уровень квалификации и усилия, приложенные сотрудниками, в то время как изменчивые показатели указывают на количество задач, выполненных за определенный промежуток времени.

Эта оценка используется для определения суммы платежа:
- Затраты на рабочую силу;
-экспертное заключение;
-Единицы измерения, комиссионные и плавающие формы.

Могут существовать следующие типы бестарифных систем оплаты труда:
Рейтинговая система, учитывающая образование, опыт работы и способность сотрудников использовать знания и навыки;
Контрактная система заключения контракта четко оговаривает права и обязанности сторон.
Этот вид заработной платы будет выгоден работодателю, поскольку заработная плата работника будет рассчитана только после того, как будут известны окончательный результат и общая сумма средств, выделенных на рабочую силу.
Но у беспошлинной системы есть свои недостатки, такие как:
Вознаграждение за коэффициент трудового участия является субъективным, и в рамках тарифной системы существует четкое разделение квалификаций, и вам необходимо сдать специальный экзамен.
 Этот вид вознаграждения фактически является модификацией тарифной системы вознаграждения.
Таким образом, мы можем сделать вывод, что в большинстве случаев использовать бестарифную систему оплаты труда нецелесообразно, поскольку в итоге будет получена только сложная тарифная модель. Тем не менее, если предприятие обладает корпоративной культурой высокого уровня и имеет четкую организацию оценки личных качеств своих сотрудников, то оно, скорее всего, примет бестарифную систему оплаты труда.


8. Другие нетрадиционные системы оплаты труда


Были расширены диапазон и количество вариантов применения нетрадиционных систем оплаты труда.
"Нетрадиционный" характер предлагаемой системы оплаты труда заключается в том, что принципы, на которых основаны эти системы, отличаются от традиционно применяемой тарифной системы. Эти системы предусматривают вознаграждение, основанное на конечном результате работы (на основе фактически выполненной рабочей нагрузки, дохода или текучести кадров, процента от оставшегося дохода) и распределение между сотрудниками с учетом индивидуального вклада (в случае коллективной работы). Основные принципы установления бестарифной системы оплаты труда и сфера ее применения позволяют нам рассмотреть разновидности бестарифных систем оплаты труда, основанных на стандартизированном долевом распределении трудовых ресурсов, в том числе: комиссионные системы оплаты труда, ставки оплаты труда, системы оплаты труда, использующие коэффициенты стоимости рабочей силы, и экспертные системы оплаты труда. системы оценки результатов труда.
Основным элементом этой системы является коэффициент, который определяет долю каждого работника в коллективном фонде оплаты труда. Критерии для определения этих коэффициентов разнообразны и отражают содержание конкретной системы.
Комиссионные, или система стимулирования продаж.
Эта система представляет собой особую форму сдельной оплаты труда, которая играет важную роль в управлении любым предприятием. В условиях рыночной экономики, как известно, выжить могут только те компании, которые продают продукцию. Поэтому управлению продажами и стимулированию торгового персонала уделяется все больше внимания.
В основе стимулирования сотрудников отдела продаж (сбыта, распродажной деятельности) лежит простой принцип - установить прямую зависимость между суммой оплаты и объемом продаж. Традиционно понятие комиссионных ассоциируется с определенным процентом от суммы продаж, получаемым сотрудниками, которые продают продукцию. Например, специалист отдела продаж предприятия x занимается оптовой продажей различных видов хозяйственных товаров, и его вознаграждение составляет 2,5% от объема продаж. В течение месяца он продал две партии товара - одну на 3 400 тысяч тенге и другую на 3 000 тысяч тенге. Его комиссионные достигли 160 000 долларов. Существует множество других способов увязать вознаграждение сотрудников отдела продаж с эффективностью их деятельности.
Выбор метода зависит от целей, которые преследует компания, а также от характеристик продаваемой продукции, конкретных рыночных условий и других факторов.
Обычно, когда компания стремится максимизировать общий объем продаж, устанавливается комиссия в виде фиксированного процента от продаж. Если компания имеет несколько видов продукции и заинтересована в усилении продвижения одного из них, она может установить более высокий процент комиссионных за этот вид продукции. Нацеливая продавца на увеличение продаж, метод фиксированного процента делает его совершенно безразличным к другим аспектам продаж - цене за единицу товара, наценке за единицу товара и наценке по всему контракту, условиям оплаты и т.д. Другие методы определения комиссионных учитывают эти факторы
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Тема лекции № 10. Формы и системы оплаты труда

План лекции:

1. Понятие форм и систем оплаты труда. Классификации систем оплаты труда
2. Повременная форма оплаты труда и ее системы.
3. Сдельная форма оплаты труда и ее системы.
4. Коллективные формы оплаты труда


1. Понятие форм и систем оплаты труда. Классификации систем оплаты труда

Форма и система заработной платы устанавливают взаимосвязь между величиной дохода, количеством и качеством рабочей силы; определяют определенный порядок ее начисления, исходя из результатов организации производства и самой работы.
[image: ]

Существует две основные формы заработной платы: повременная и сдельная.
В случае повременной оплаты труда заработная плата работника рассчитывается по установленной тарифной ставке или окладу за фактически отработанное время. Повременная оплата труда мотивирует сотрудников к карьерному росту и укреплению трудовой дисциплины. 
Применяются условия для повременных форм оплаты:
*Сотрудники не могут повлиять на увеличение объема производства, которое определяется производительностью машины, оборудования или приспособления.; 
• Не были установлены количественные показатели производства, необходимые для сдельной оплаты труда; 
*Надлежащее применение трудовых норм. 
Форма оплаты труда, основанная на повременной оплате, характеризуется двумя основными системами оплаты труда: простой системой оплаты труда, основанной на повременной оплате, и системой оплаты труда, основанной на повременной оплате. 
Оплата труда в виде сдельной заработной платы стимулирует улучшение показателей производительности труда по объему и количественным показателям. Он используется в отраслях, где преобладает ручной труд. В этих условиях количество и качество производимой продукции могут быть приняты во внимание для обеспечения увеличения производства и эффективности установленных трудовых норм.
Условия, применимые к сдельной форме оплаты труда:
•Напрямую зависит от наличия количественных показателей работы данного сотрудника или его команды; 
*Способность работников увеличивать производительность или рабочую нагрузку;; 
•Необходимо размещать информацию на этом веб-сайте, чтобы побудить работников к дальнейшему увеличению производства или выполнению рабочей нагрузки.; 
*Умение точно рассчитать объем выполненной работы; 
*Применять технически обоснованные трудовые стандарты. 
При использовании формы сдельной оплаты существует риск снижения качества продукции, нарушения технических процессов, ухудшения технического обслуживания оборудования и его преждевременного выхода из строя, нарушения требований безопасности и перерасхода материальных ресурсов.
Аккордная система оплаты труда - это разновидность сдельной заработной платы, суть которой заключается в установлении цены за весь объем выполняемых работ с указанием срока их выполнения.

На каждом конкретном предприятии существуют различные методы формирования и распределения фондов заработной платы в зависимости от характера выпускаемой продукции, хода выполнения определенных технических процессов, уровня организации производства и труда, но рабочий порядок организации заработной платы обычно одинаков.


2. Повременная форма оплаты труда и ее системы

При использовании повременной системы оплаты труда важно не допустить ошибок в расчетах заработной платы, поскольку повременной доход не всегда приносит только фиксированную сумму. У этой формы оплаты труда есть такие разновидности: простая система премирования и система повременных выплат.
Когда невозможно нормализовать выполняемую работу или сложно организовать другой учет, рекомендуется производить повременные платежи. Система подходит для административного персонала, обслуживающего персонала и персонала, работающего неполный рабочий день. На производственных предприятиях эта форма используется в помещениях с автоматизированными техническими процессами, когда работники прикладывают минимальные физические усилия.
Примеры профессий с повременной системой оплаты труда:
директор,
экономист,
клерк,
кассир,
Рабочие на конвейерной линии,
Технический персонал, наладчик, 
Вспомогательный персонал - дворники, охранники и т.д.

Виды повременной оплаты труда 
Разберем на примерах. 
1. Простая повременная система оплаты труда не трудна в применении. Персоналу оплачивается отработанное по факту время, исходя из оклада или тарифной ставки за месяц, день или час. Итог дней или часов, которые были отработаны, суммируют по табелю учета рабочего времени. 
Формула повременной оплаты труда в этом способе: 
ЗрП=ТС*Траб, 
где ЗрП – заработок за месяц, 
ТС – применяемая тарифная ставка за месяц, день, час или месячный оклад, 
Траб – отработанное время в днях или часах. 
При месячном окладе оплата считается из ставки за месяц и количества дней в месяце – отработанных и плановых по графику. 
Оплата труда простая повременная – примеры: 
В июне при плановых 19 рабочих днях сотрудник отработал 15 дней, его оклад 45000 тенге. Зарплата составит 35526,3 тенге = 45000/19*15. 
Часовая ставка техника 4-го разряда 100 тенге, 5-го разряда 126 тенге, ими отработано в месяце по 180 часов. Зарплата техника 4-го разряда 18000 тенге = 100*180; 5-го разряда 22680 тенге = 126*180. 

Характерной чертой простой системы является последовательность. Подчиненные знают, что каким бы ни было качество работы, он будет получать зарплату. В то же время у него нет мотивации работать лучше, потому что зарплата будет прежней. Чтобы повысить заинтересованность подчиненных, работодатель добавил бонусные надбавки к заработной плате (ставке). Этот принцип формирует отдельный вид вознаграждения – надбавку за повременную работу. 

2. Система выплаты бонусов, основанная на времени, представляет собой комбинацию простой формы и показателей показателя, по которому выплачивается бонус. Бонусы рассчитываются в процентах от заработной платы или фиксируются на конкретной должности. Руководство оговаривает процедуру начисления бонуса в отдельном пункте или коллективном договоре, в котором оговариваются условия выплаты и причины отзыва бонуса. 
Основанием для премирования могут быть количественные показатели (перевыполнение плана) и качественные показатели (отсутствие дефектов, претензий), а также лишение бонусов – невыполнение плана, несоответствие продукции качеству, нарушение трудовой дисциплины и т.д. В локальных документах необходимо указать источник премий - дополнительная прибыль от продаж, снижение затрат и т.д.

При повременно премиальной системе оплаты труда учитывается и фактическое рабочее время, и качество исполнения работы: 
Зпр=ЗрП+ПР, 
где ЗрП – заработная плата по повременной схеме, 
ПР – премиальная выплата.

Повременно премиальная система оплаты труда – пример расчета: Ставка токаря 3 разряда 105 тенге/час. При выполнении обязанностей ему выплачивается премия в размере 25% от зарплаты. За июнь объем работы составляет 180 часов, токарь отработал 163 часа. Заработная плата с премией определяется так: 
ЗрП 105*163 = 17115 тенге. 
Пр 17115*25% = 4278,75 тенге. 
Зпр 17115+4278,15 = 21393,75 тенге.


Плюсы и минусы повременной системы оплаты труда 
	
	Простая схема
	Премиальная схема

	
	Для работодателя
	Для персонала
	Для работодателя
	Для персонала

	Преимущество
	Способствование сплочению персонала (корпоративный патриотизм). Уменьшение текучки кадров, экономия на поиске, обучении новых кадров. Снижение трудозатрат на производство единицы продукции.
	Стабильность заработка. Нет противостояния финансовых интересов с другими работниками.
	Дополнительное стимулирование продуктивности. Положительное влияние на производственную динамику
	Интерес к повышению показателей.

	Недостаток
	Дополнительные затраты на контроль качества. Отсутствие связи оплаты труда с итогом, что повышает риск непродуктивной работы В окладе не учитывается различие проделанного объема для одной профессии/квалификации работников.
	Нет стимула к личному росту. Постоянное присутствие «за спиной» чрезмерного контроля качества. Допускается несправедливая (одинаковая) оплата специалистов разной квалификации. Невозможность повышения заработка.
	Четкость исполнения документов о премировании, оформления сопутствующей документации. Привыкание персонала к премиям без дополнительной отдачи в труде
	Нерегулярность премиальных начислений. Возможность несубъективной оценки



Компания может использовать эту форму начисления выручки, если не планирует увеличивать количество своих продуктов. В противном случае это приведет к снижению качества и увеличению брака. Чтобы обеспечить максимальную отдачу от использования сотрудниками форм повременной оплаты труда, руководству необходимо:: 
-Мониторинг рабочего времени, простоев и причин их возникновения, 
- Соблюдайте расписание, 
-Применять гибкую систему выставления счетов сотрудникам, основанную на опыте и квалификации, 
-Организуйте процесс, сведя к минимуму время простоя, 
-Четко сформулировать должностную инструкцию и задачи сотрудника, 
-Создать наилучшие условия для работы на местах. 

Когда результаты работы отдельного сотрудника трудно отделить от общего объема и рассчитать конкретно, оправданы повременные методы оплаты, и сотрудники не влияют на увеличение производительности регламентированных технических процессов.


3. Сдельная форма оплаты труда и ее системы.


Вознаграждение в виде сдельной заработной платы - это вознаграждение работника, при котором размер заработной платы напрямую зависит от количества произведенных им единиц продукции или количества выполненных работ с учетом их качества, сложности и выполнения работы в виде сдельной заработной платы, при условии, что результаты труда работника можно рассчитать и отследить качество.
Где используется сдельная заработная плата
Вознаграждение в виде сдельной заработной платы используется для многих видов деятельности, в которых работодатели должны мотивировать сотрудников повышать производительность труда, и можно вести количественный учет единиц продукции, произведенных сотрудниками, или выполненной работы. 
Условия, при которых предприятия могут перейти на сдельную оплату труда
При наличии необходимых предпосылок предприятие может перейти на сдельную заработную плату, а именно:
*Вести безупречный учет предоставляемых продуктов или услуг;;
*Разработка систем ценообразования и местных нормативных актов;
*Возможность учитывать количественные показатели работы каждого сотрудника в отдельности;
*Эффективное отслеживание качества;
*Бесперебойные поставки материалов и всего необходимого для работы;
*Существует потребность в повышении уровня производства.
Сдельная оплата
При применении сдельной заработной платы используется сдельная оплата труда.
Сдельная заработная плата - это размер заработной платы за единицу работы или произведенной продукции.
Ставка сдельной заработной платы определяется исходя из установленной категории работы, тарифной ставки и ставки производственного налога (нормы рабочего времени), а также путем деления часовой (дневной, месячной) тарифной ставки, соответствующей категории выполняемой работы, на часовую (дневную, месячную) тарифную ставку.
На практике различают следующие виды сдельных расценок:
*прямой,
*косвенный,
*прогресс,
*аккорд。

Пример 1. Норма определяет не количество изделий
Дневная норма обработки деталей на фрезерном станке для фрезеровщика равна 150 штук.
Дневная ставка по тарифу составляет 1 500 тенге.
За месяц работник обработал 2 500 деталей.
Сдельная расценка рассчитывается путем деления дневной тарифной ставки на дневную норму по деталям:
Ср = 1500/150 = 10 тенге/шт.
Тогда месячная заработная плата работника составит:
Зп = 10*2 500 = 25 000 тенге.

Пример 2. Норма определяет временной промежуток
Норма времени за станком установлена в размере 40 минут за одну операцию.
Часовая тарифная ставка – 120 тенге.
За месяц работник выполнил 500 операций.
Величина сдельной расценки равна:
Ср = 120*40/60 = 80 тенге/операция
Тогда месячная заработная плата работника составит:
Зп = 80*500=40 000 тенге.

Виды сдельной оплаты труда
Существование нескольких разновидностей этого вида оплаты объясняется различными особенностями существующих работ, на которых используется сдельная заработная плата.
На практике различают следующие виды сдельной заработной платы:
*Сдельная заработная плата и премиальные;
*Прямой платеж по счету;
*Сдельная заработная плата -прогрессивная заработная плата
*Согласованная оплата труда;
*Смешанная заработная плата (с временным интервалом).

Сдельная заработная плата и премиальные
Сдельная заработная плата-премиальная система оплаты труда и выплата в соответствии с прямой сдельной заработной платой, предусматривающая бонусы, превышающие производительность труда и достигающие количественных и качественных показателей, определенных текущими условиями премирования.
На производстве показателями вознаграждения могут быть повышение производительности труда, улучшение качества продукции, уменьшение количества дефектов и снижение затрат.

Прямое выставление счетов
В соответствии с прямой сдельной системой оплаты труда заработная плата рассчитывается исходя из объема выполненной работы с использованием твердой сдельной ставки заработной платы, установленной с учетом квалификации работников.

Пример:
Сдельная оплата у портного самого высокого уровня составляет 60 тенге за рубашку.
Она шила по 500 рубашек в месяц.
Ее ежемесячная сдельная зарплата составит 30 000 тенге.
Сдельная заработная плата -прогрессивная заработная плата
Вознаграждение при прогрессивно-сдельной системе оплаты труда в пределах установленных нормативов рассчитывается по прямой сдельной ставке заработной платы, а вознаграждение, превышающее эти нормативы, рассчитывается по повышенной ставке.
Обычно повышенная цена не превышает более чем в два раза фиксированную цену.

Пример:
Токарь выточил за месяц 300 деталей при норме 250. По сдельной расценке он получает 80 тенге за деталь. При перевыполнении плана каждая деталь оплачивается в размере 100 тенге.
Основная зарплата токаря: 250*80=20000 тенге.
С учетом перевыполнения нормы: 50*100=5000 тенге. Итого зарплата токаря: 20000+5000=25000 тенге.

Аккордная оплата труда
При аккордной системе оплаты труда заработок устанавливается на весь объём работы, а не на отдельную операцию.
При этом устанавливается предельный срок выполнения работы.
Расчёт с работниками производится, как правило, после выполнения всех работ.
Если планируется выполнение работы в длительные сроки, может быть выплачен аванс.
Практикуется премирование за сокращение сроков выполнения заданий.
Используется данная система в тех случаях, когда труд не поддается нормированию: при строительных, ремонтных работах и т.п.

Пример:
С бригадой строителей заключается договор по ремонту дома. Вся работа делится на этапы (проведение электрики, штукатурка стен, укладка пола и др.). Каждый этап работы принимается ответственным лицом, который определяет, соответствует ли работа нормам качества, после чего производится расчет с бригадой

Смешанная (повременно-сдельная) оплата труда
Смешанная оплата труда представляет собой синтез сдельной и повременной оплаты труда.
Смешение сдельной и повременной оплаты труда применяется, когда работодателю важно постоянное присутствие сотрудника на рабочем месте, при этом его активностью во многом определяется эффективность работы.

Пример:
Визажист салона красоты имеет фиксированный оклад за то, что в определенные часы находится в салоне. Он получит эти деньги, даже если за весь день к нему не придет ни один клиент. При этом работник получит процент от оплаченной клиентом суммы за каждую выполненную работу.


4. Коллективные формы оплаты труда


По методу организации труда сдельная заработная плата может быть индивидуальной (если возможен точный учет затрат и результатов каждого работника) и коллективной, когда вознаграждение каждого человека зависит от общего результата. Коллективное вознаграждение предполагает определение единого фонда заработной платы для всей бригады (подразделения) при условии, что она (они) выполняет определенные производственные задачи. Его распределение между сотрудниками не должно быть сбалансированным, а должно учитывать личный вклад каждого человека в конечный результат с использованием коэффициента трудового участия (КТУ), который дает его широкую количественную оценку.

Коллективное вознаграждение может быть увязано с так называемым бригадным контрактом, суть которого заключается в выделении необходимого оборудования и технических средств для бригады; совместная ответственность ее персонала и административного отдела за выполнение условий контракта определяется на основе четкого определения количественных и качественных показателей бригады. окончательные результаты работы. Исходя из них, определяют сумму средств, выделяемых на выплату, и рассчитывают фактический фиксированный (обычно месячный) фонд заработной платы исходя из текущей нормы рабочего времени (выработки) и сдельной ставки, а также тарифной ставки временных работников и должностного оклада (включая доплаты за условия и интенсивность труда). фонд устанавливается при выполнении штатной работы исходя из предполагаемого количества сотрудников и выплачивается при выполнении условий контракта, независимо от фактического количества сотрудников.
Вознаграждение членов команды, работающих по контракту, состоит из базового дохода, бонусов за результаты коллективной работы и личных надбавок. При распределении коллективного дохода учитываются индивидуальные взносы, продолжительность рабочего времени, тарифные ставки, KTU и т.д., Учрежденный Генеральной Ассамблеей. Премии начисляются по единым показателям и условиям, в зависимости от реализации конкретных результатов работы.
Что касается прямой (индивидуальной и коллективной) сдельной заработной платы, то ее величина зависит от объема выполненной работы по единой цене за единицу продукции. В то же время, если люди работают независимо или вместе с одинаковой квалификацией, например, в бригаде каменщиков, для оплаты используются персональные сдельные расценки. Коллективно-сдельная заработная плата относится к людям с разной квалификацией и специальностями, работающим индивидуально или совместно на сложном объекте, и связана конечным результатом.
Косвенная сдельная заработная плата (индивидуальная и коллективная) применяется к работникам, которые практически не зависят от других, таким как вспомогательные работники, обслуживающие других, выплачивается в соответствии с прямой сдельной заработной платой работников и определяется по результатам их работы. Заработная плата вспомогательных работников устанавливается в процентах от заработной платы основных работников, которых они обслуживают (например, 70%).

Аккордные сдельные расценки определяются при коллективной форме труда по формуле:
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где Рак – аккордная сдельная расценка, тенге;
Pi – расценка i-го вида работ, тенге;
gi – объем i-го вида работ в натуральных измерителях;
Q – общий объем работ по конечному результату, в натуральных измерителях.

Коллективная (бригадная) система – когда заработок каждого работника поставлен в зависимость от конечных результатов работы всей бригады, участка и т.д. Коллективная (бригадная) сдельная оплата труда применяется на работах по сборке, ремонту, эксплуатации подвижного состава железных дорог и т.д. Бригадная сдельная оплата труда может применяться и в тех случаях, когда труд рабочих функционально разделен, т.е. каждый рабочий выполняет какую-либо работу самостоятельно, но в то же время он связан с каким-то конечным результатом производства. Нормы выработки при этом устанавливаются не для каждого рабочего, а для всей бригады рабочих.
При этой системе бригадные сдельные расценки определяются по одной из следующих формул:
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где Рб  – бригадная сдельная расценка, тенге;
Тс – тарифная ставка разряда выполняемой работы, тенге;
Нвр – норма времени;
Нвыр – бригадная норма выработки.
Общий сдельный заработок бригады определяется по формуле:
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Тема лекции № 11. Формирование и использование фонда заработной платы предприятия

План лекции:

1. Состав фонда оплаты труда (ФЗП).
2. Методы планирования фонда заработной платы (ФЗП)
3. Механизм распределения фонда заработной платы между подразделениями предприятия



1. Состав фонда оплаты труда (ФЗП)

Различают: 
а) Стоимость рабочей силы, включая средства на воспроизводство рабочей силы, оплачивается работодателем и государством; 
б) Затраты работодателя на оплату труда, включаемые в различные статьи издержек производства и обращения; 
в) Вознаграждение работникам, выплачиваемое из фонда заработной платы. 
Текущий доход работников в виде заработной платы выплачивается из специально созданного фонда. В разное время этот фонд назывался по-разному: фонд заработной платы, фонд оплаты труда или потребительский фонд.
На протяжении многих лет в командно-административной экономике накапливались фонды заработной платы. Это одна из основных статей затрат предприятия, на долю которой приходится от 10% до 70% (в зависимости от сектора экономики и вида деятельности). Фонд заработной платы рассчитывается на основе различных формально определенных методов с учетом объема деятельности. С 1972 года в национальном экономическом секторе используются фонды стимулирования, в том числе фонды финансового стимулирования, формируемые за счет прибыли. Премии сотрудникам начали выплачиваться из фонда материального поощрения. Этот метод вознаграждения руководителей и профессионалов подчеркивает их роль в получении прибыли. В будущем другие вознаграждения, особенно "тринадцатая зарплата", начнут выплачиваться из фонда финансового стимулирования.
С 1987 года, в связи с переходом на новые условия ведения бизнеса, был сформирован фонд заработной платы. Она включает в себя средства фонда заработной платы и предыдущие выплаты фонда материального поощрения и является статьей производственных расходов и оборота предприятия.
В начале 1990-х годов для выплаты заработной платы стали использоваться средства потребителей. Его появление связано с началом рыночных преобразований, и необходимо учитывать доходы от предпринимательской деятельности, особенно выплачиваемые дивиденды. Новый фонд, помимо фонда заработной платы, который включен в стоимость, включает в себя доли дохода (дивиденды, проценты), а также сумму средств для выплаты прибыли, полученной за счет труда и социального обеспечения.
Фонды заработной платы, фонды оплаты труда, потребительские фонды — все эти изменения названий, таким образом, в практике формирования фондов обусловлены тенденцией к усилению связи между заработной платой и конечным результатом деятельности предприятия.
С 1996 года организациям и учреждениям в стране было рекомендовано создать фонд заработной платы, который по-прежнему включается в расходы. Кроме того, предусмотрены и другие выплаты, в том числе социальные.
В настоящее время денежный доход работников имеет следующую структуру:
*Фонд заработной платы;
*социальное обеспечение;
*Другие платежи.
Фонд заработной платы - это сумма, используемая для выплаты заработной платы работникам предприятия. Фонд по-прежнему является одним из наиболее важных проектов с точки зрения затрат на производство и обращение. В будущем, в связи с увеличением затрат на рабочую силу, ее доля в затратах будет увеличиваться.
Как часть заработной платы:
1) Оплата в рабочее время, в том числе:
*Заработная плата, рассчитанная по тарифной ставке и должностному окладу;
*Заработная плата, рассчитываемая по сдельной ставке;
*Стоимость физического выпуска продукции;
*Бонусы и поощрения, независимо от источника выплаты;
*Стимулы и компенсации являются важной частью доплат и пособий;
*Вознаграждение за работу неполный рабочий день;
*Оплачивать трудовые расходы в соответствии с гражданско-правовыми договорами и т.д.;
2) Оплачивать неоплаченное время, в том числе:
*Оплата ежегодных и дополнительных отпусков;
*Оплачивать часы работы со скидками для молодежи;
*Оплата учебного отпуска;
•Вознаграждение сотрудников, участвующих в выполнении государственных и общественных обязанностей;
*Выплаты сотрудникам-донорам;
* Оплата простоя не является виной сотрудника;
*Оплачивать вынужденные прогулы и т.д.
Единовременные премии также включаются в фонд заработной платы:
*Единовременный бонус;
*Заработная плата, рассчитанная по результатам работы за текущий год, и годовая заработная плата за выслугу лет;
*Финансовая помощь;
*Денежная компенсация за неиспользованный отпуск и т.д.
Кроме того, фонд заработной платы включает в себя бесплатную или частичную компенсацию (в определенных отраслях) расходов на оплату питания, жилья, коммунальных услуг и топлива.
Сходной по своей природе с заработной платой является социальная выплата, которая, хотя и не включается в фонд оплаты труда, выплачивается за счет предприятия. Эти социальные льготы включают:
•Пенсионные надбавки для корпоративных работников и единовременные пособия для вышедших на пенсию ветеранов труда;
•Страховка, выплачиваемая компанией сотрудникам;
*Взносы на добровольное медицинское страхование;
*Расходы на медицинское обслуживание;
•Ваучеры для оплаты лечения, развлечений, экскурсий и путешествий, стоимость которых несет компания;
•Оплачивать абонементную плату за посещение оздоровительных групп, занятий физкультурой, протезирование зубов и другие аналогичные расходы;
*Возмещение родительской платы за содержание детей в дошкольных образовательных учреждениях;
*Компенсация женщинам, пользующимся частичным оплачиваемым отпуском по уходу за ребенком;
• Размер компенсации за ущерб, причиненный работникам вследствие производственных травм, профессиональных заболеваний или иного повреждения здоровья, связанного с выполнением трудовых обязанностей, а также размер компенсации семьям погибших;;
*Компенсация морального вреда;
*Выходное пособие после расторжения трудового договора;
*Дорожные расходы до места работы;
•Оказывать финансовую помощь отдельным сотрудникам по семейным обстоятельствам;
*Стипендии для сотрудников для обучения в учебных заведениях;
•Выплачивать компенсацию преподавателям и сотрудникам за приобретение книг, учебников и другой издательской продукции.
К другим выплатам, направленным на увеличение трудовых доходов работников, относятся:
*Доходы от акций и других ценных бумаг;
*Страховые взносы в пенсионные фонды, фонды социального страхования, фонды обязательного медицинского страхования и фонды занятости;
*Взносы в негосударственные пенсионные фонды;
*Выплата внебюджетных средств - таких пособий, как пособия по временной нетрудоспособности, по беременности и родам, при рождении ребенка и по уходу за ребенком.;
*Роялти;
•Стоимость бесплатной униформы или сумма льгот на момент продажи по сниженной цене;
*Стоимость спецодежды, спецобуви и других средств индивидуальной защиты, нейтрализаторов, молока и лечебно-профилактического питания;
*Командировочные расходы;
*В связи с мобильностью работы, надбавка к заработной плате;
*Надбавки за сменные методы работы;
•Расходы на оплачиваемое обучение сотрудников образовательных учреждений;
*Расходы на жилье, переданные в собственность сотрудников;
•Расходы на содержание жилья, образовательных и дошкольных образовательных учреждений, медицинских центров, аптек, столовых, домов отдыха, библиотек, спортивных сооружений и т.д., Принадлежащие компании или обслуживаемые на долевой основе;
*Аренда помещений для проведения образовательных, культурных и спортивных мероприятий;
*Расходы на развлекательные вечеринки, дискотеки, спектакли, концерты, лекции, дебаты и спортивные мероприятия;
• Расходы на приобретение медикаментов, театральных костюмов, спортивной формы и снаряжения или оплату аренды;
•Расходы на организацию кружков, курсов, студий, секций, национальных университетов, выставок-продаж, экспозиций и т.д.;
*Организация расходов для садоводческих товариществ и т.д.
Была проведена оценка систематического использования предприятиями средств фонда оплаты труда. Оценки рассчитываются на годовой и ежеквартальной основе. В нем указаны направления использования средств, их сумма и доля. Расчет заработной платы может быть произведен для двух групп сотрудников: для служащих и работниц, необходимо контролировать использование средств и сравнивать средний размер премий.
Основными направлениями использования средств на заработную плату могут быть:
*Средства, используемые для выплаты должностных окладов и тарифных ставок;
•Сдельная заработная плата, сдельная заработная плата работников;
*Дополнительные сборы и надбавки;
*Текущие награды;
*Заработная плата, основанная на результатах работы и выслуге лет;
*Специальная системная награда;
•Единовременное вознаграждение;
*Оплачивать питание, жилье и топливо;
*Отпускная зарплата;
•Оплата труда незарегистрированных работников и работников по гражданскому контракту;
*другие
Можно оценить и другие выплаты, в том числе социальные.
После окончания отчетного периода фактические данные об использовании средств заработной платы и социального обеспечения в процессе экономического анализа сравниваются с расчетными данными. Анализ расходов позволяет выявить необоснованные траты, а устранение этих затрат позволит компании сэкономить деньги в будущем.
В настоящее время фонд заработной платы формируется за счет суммы, предоставляемой самим предприятием. По мере увеличения фонда заработной платы потенциальная прибыль уменьшается, и наоборот. По мере уменьшения фонда заработной платы затраты снижаются, а прибыль соответственно увеличивается. Однако средства, выделяемые на снижение оплаты труда, всегда должны быть разумными и не нарушать трудовое законодательство. Следовательно, состояние заработной платы в компании должно контролироваться профсоюзами или другими объединениями работников.
С точки зрения усиления интеграционного процесса, мы можем ожидать, что заработная плата работников из разных стран в будущем будет сближаться.
Исследования по формированию и использованию фондов заработной платы включают:
*Сравните с расчетом плана и динамикой за несколько лет, чтобы проанализировать использование средств за этот период;
*Анализ платежей по категориям сотрудников;
•Расчет средней заработной платы и сравнение темпов ее изменения с темпами изменения производительности труда;
•Изучите направление выплаты средств на основе сметы (сумма и доля отдельных направлений расходов).;
*Анализ расходов по периодам и отраслям предприятия (отделам);



2. Методы планирования фонда заработной платы (ФЗП)


План заработной платы и количество сотрудников могут быть рассчитаны путем укрупнения или более детальных расчетов.
Укрупненный расчет плановой величины фонда оплаты труда производится по следующей формуле:
[image: http://konspekta.net/bazaimgstudall/4110349308596.files/image076.gif], 
Где ФЗПпл – фонд заработной платы на планируемый год, тыс.тенге; 
ФЗПб – фонд заработной платы в базисном периоде, тыс.тенге;
К' – коэффициент роста объема производства в плановом периоде;
Эч – планируемое изменение численности за счет основных технико-экономических факторов, чел;
ЗПпл – среднегодовая заработная плата одного работника в плановом периоде, тыс.тенге.
Планируемое значение фонда заработной платы также может быть определено путем умножения среднегодовой заработной платы на количество планируемых сотрудников.
При использовании детализированного метода расчета заработной платы расчеты производятся в зависимости от категории сотрудников. Планируя фонд оплаты труда основных производственных работников, детально распределите основную и дополнительную заработную плату.
Базовая заработная плата включает в себя прямой фонд заработной платы и премию в соответствии с действующим положением о премировании.
Дополнительная заработная плата включает в себя различные выплаты сотрудникам, но не для завершения работы, а в соответствии с действующим законодательством. При планировании рассчитайте следующие виды дополнительной заработной платы:
- Неизданный бригадир;
-Предназначен для обучения студентов;
- Работа по ночам;
-Подростки и кормящие матери сокращают рабочий день;
-Оплата обычных и дополнительных отпусков;
- Оплачивать расходы на прогулы, связанные с выполнением государственных и общественных обязанностей.
В планируемый фонд заработной платы не включаются: оплата сверхурочных работ; время простоя, брак по неосторожности; премии за счет средств специального назначения и целевого дохода; вознаграждение по итогам работы за год, вознаграждение за выслугу лет и другие вознаграждения социального характера оговариваются отдельно. решение трудового коллектива о превышении льгот.
Фонд прямой заработной платы рассчитывает сдельную заработную плату и оплату труда повременных работников отдельно.
При сдельной оплате труда прямой фонд заработной платы определяется исходя из трудоемкости производственного плана, то есть путем умножения нормируемой трудоемкости производственного плана на почасовую тарифную ставку. Расчет производится в зависимости от типа и категории работы. На планируемом дефектном рабочем участке (цехе) фонд заработной платы основных производственных работников рассчитывается исходя из плана выпуска продукции для каждого рабочего места.
В формализованном виде расчет фонда прямой заработной платы рабочих-сдельщиков (Фзп.сд.) можно представить в следующем виде:
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Где Т – общая трудоемкость работ, необходимая для выполнения производственной программы, нормо-часы;
lт.ср – среднечасовая тарифная ставка по работам, составляющим трудоемкость программы, тенге.
Прямой фонд заработной платы для основных рабочих оплачивается по повременной системе рассчитывается исходя из эффективного фонда рабочего времени (на основании баланса), их количество и соответствующие тарифные ставки рассчитываются, принимая во внимание принимается налоговая ставка первого разряда и тарифного коэффициента.
Размер вознаграждения определяется в соответствии с действующими правилами начисления бонусов.
Дополнительные выплаты бригадирам, которые не могут быть освобождены от своей основной работы, обычно составляют от 10% до 15% от тарифной ставки бригадира. Сумма платежа варьируется в зависимости от размера команды.
Дополнительные выплаты за обучение студентов могут быть запланированы в размере 10% от средней тарифной ставки за каждое планируемое рабочее место (мастерскую) студента.
Ночным временем в трудовом законодательстве считается период с 22-00 до 6-00. В коллективном договоре предприятие самостоятельно определяет размер доплаты за работу в ночное время, исходя из своих финансовых возможностей.
Для расчета отпускной заработной платы вы можете воспользоваться формулой:
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Где Зф – фонд заработной платы основных рабочих за минусом оплату отпусков и невыходов в связи с выполнением государственных и общественных обязанностей, тыс. тенге;
Дот – средняя (по балансу) продолжительность отпуска, дн.;
Дя – явочное (по балансу) время, дн.
Аналогичным образом рассчитывается оплата невыходов в связи с выполнением государственных и общественных обязанностей ([image: http://konspekta.net/bazaimgstudall/4110349308596.files/image082.gif]):
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Где Дг.о. – среднее (по балансу) число дней на выполнение государственных и общественных обязанностей, дн.
Дополнительные зарплатные планы также могут быть составлены с помощью комплексных расчетов. Она может быть определена исходя из размера базовой заработной платы и среднего размера дополнительной заработной платы, который определяется на основе анализа соответствующих выплат за предыдущий год (период).
Оплата труда вспомогательных работников обычно основывается на системе повременной надбавки к заработной плате, поэтому их фонд заработной платы планируется аналогично фонду заработной платы основного работника, работающего в течение длительного времени. Исходными данными плана оплаты труда являются численность вспомогательных работников, тарифная ставка и эффективный фонд рабочего времени работника в течение планового периода (согласно бухгалтерскому балансу).
Для того чтобы определить месячный фонд заработной платы вспомогательных работников, необходимо также знать размер дополнительной заработной платы. Его расчет аналогичен расчету дополнительной заработной платы для ключевых работников и обычно рассчитывается в укрупненном виде. Чтобы упростить расчет, дополнительная заработная плата вспомогательных работников может быть рассчитана пропорционально количеству основных работников.
Фонд заработной платы сотрудников планируется исходя из количества сотрудников этих категорий, их должностных окладов и персональных надбавок, а также действующих правил премирования.
Количество руководителей и экспертов взято из штатного расписания цеха и отдела. Должностной оклад рассчитывается на основе принятой на предприятии тарифной ставки первого разряда, присвоенной конкретным сотрудникам данной категории, и соответствующего тарифного коэффициента. Персональные надбавки устанавливаются только для отдельных руководителей и экспертов и учитываются в соответствии с приказами. Выплата бонуса определяется в соответствии с действующими правилами начисления бонусов.
Помимо расчета численности сотрудников и фонда заработной платы, в трудовом плане также рассчитывается средняя заработная плата. Средняя заработная плата рассчитывается в соответствии с отношением планируемого фонда заработной платы к среднесписочной численности работников за соответствующий период. Расчет производится для компании в целом, цеха и категории сотрудников.


3. Механизм распределения фонда заработной платы между подразделениями предприятия


Распределение между различными подразделениями предприятия. 
Определите планируемый фонд заработной платы для подразделения предприятия (цеха, участка, отдела и т.д.).) Это имеет важное организационное значение. Каждое подразделение должно располагать собственными средствами и стремиться эффективно использовать их для достижения экономии, а не бесконтрольно изымать трудовые средства из общего фонда обезличивания всего предприятия. Планируемая заработная плата на заводе и средства социального обеспечения распределяются между структурными подразделениями с учетом сложности выполняемой работы, условий труда и ответственности за выполняемую работу. Выделенные средства - это лимит, и за пределы этого лимита структурное подразделение предприятия выходить не имеет права. 
На крупных предприятиях со сложной организационной структурой и разделением труда между подразделениями особенно важно распределять и стандартизировать фонды оплаты труда. 
Метод определения фондов заработной платы подразделений зависит от метода расчета общего объема средств, используемых предприятием. Если фонд заработной платы определяется общим комплексным методом предприятия, то его распределение может осуществляться с использованием одного из следующих методов: 
1. В зависимости от доли численности работников она корректируется в соответствии с относительным показателем средней заработной платы. 
2. На основе стандарта заработной платы, установленного для каждого цеха. Норматив может быть установлен в рублях за единицу продукции или в процентах от ее стоимости. Разница в том, что качество продукции мастерской может зависеть не от конечного продукта, а от полуфабриката. В этом случае определяется внутренняя цена продукции мастерской. 
3. Пропорционально изменению трудоемкости продукта, если оно произойдет. Для оплаты непредвиденных затрат на оплату труда (в связи с чрезвычайными ситуациями или внезапными изменениями рыночной конъюнктуры) в компании создан резервный фонд заработной платы.
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Тема лекции № 12. Организация премирования работников

План лекции:

1. Принципы премирования. Элементы системы премирования
2. Виды премиальных систем.
3. Современные подходы к формированию системы премирования



1. Принципы премирования. Элементы системы премирования


В целях стимулирования эффективной работы и обеспечения единства в оценке трудового вклада рабочих, руководителей, экспертов и служащих каждая организация самостоятельно разрабатывает положения о премировании, которые должны быть приложены к коллективному договору.
В правилах начисления бонусов должны быть учтены следующие вопросы:
*Характеристики показателей, присуждаемых персоналу;
*Круг победителей;
*Конкретные показатели и условия для поощрения сотрудников с учетом их участия в данной деятельности.
На практике существуют различные системы премирования, которые направлены на наиболее справедливую оценку работы персонала, принимая во внимание конкретные обстоятельства, цели и принципы работы организации и стимулируя повышение эффективности, качества или производительности труда. Однако не все решения являются успешными. Иногда все или большинство сотрудников напрямую зависят от конечного результата деятельности организации и получают одинаковую сумму бонусов, что значительно ослабляет заинтересованность отдельных сотрудников в достижении положительных результатов своей работы и приводит к наихудшему результату работы.
Необходимо помнить, что эффективность премирования сотрудников в определенной степени зависит от правильного и объективного определения и утверждения показателей и условий премирования. Личные интересы сотрудников по достижению положительных конечных результатов во всей организации, таких как снижение издержек, могут быть достигнуты только при выполнении показателей, определяемых сферой их деятельности, то есть функциональными обязанностями сотрудников. Это ключевой момент стимулирования.
Система показателей и условий вознаграждения должна быть гибкой и уязвимой к возникающим проблемам, узким местам, изменениям в производстве, структуре управления и функциональном составе, а показатели должны быть как можно более долгосрочными. Показатели премирования должны быть достаточными для достижения основных целей и задач, особенно для руководства, показатели премирования должны быть в основном связаны с прибылью и могут быть связаны с некоторыми другими институциональными показателями работников и экспертов - экономией ресурсов, повышением производительности или качества работы.
Условия вознаграждения должны охватывать производственную и трудовую дисциплину, безопасность и гигиену труда, культуру производства и выполнение различных видов деятельности.
Чтобы обобщить и дополнить вышеприведенный контент, вы можете использовать следующие категории бонусов:
•Зависит от типа человека:
-Бонусы для определенных категорий персонала (рабочих, менеджеров, экспертов или служащих). Этот вид бонуса обычно используется для оценки производственных результатов;
-Бонусы для различных сотрудников, такие как бонусы за выслугу лет или общую результативность;
•Зависит от времени оплаты:
–По итогам месячной работы;
– По результатам работы за текущий квартал;
– По результатам работы за этот год;
•Зависит от частоты платежей:
-регулярный;
-одноразовый;
•Зависит от фонда, для которого производится начисленный платеж:
- Из Фонда оплаты труда;
– Из средств личного потребления (то есть за счет внереализационных расходов (прибыли));
•Зависит от отношения к налогообложению:
- Налоговые цели;
- Независимо от целей налогообложения;
•Зависит от размера премии:
-постоянный;
- В процентах от любого показателя.

Принципы начисления корпоративных бонусов

1. Бонусы сотрудникам начисляются на основе заранее определенных показателей.
2. Размер бонуса должен быть соотнесен с экономическими выгодами, которые приносят сотрудники организации.
3. Премии могут быть как через месяц, так и через квартал, через год, а также после достижения определенного трудового результата.
4. Бонусы накапливаются и выплачиваются в соответствии с приказом генерального директора организации.
5. Основанием для выплаты премий директорам, главным инженерам и главным бухгалтерам (если таковые имеются) филиала является приказ материнской компании.
6. Начисление всех видов страховых взносов учитывается для целей налогообложения и включается в состав расходов по смежным видам деятельности (ремонт, техническое обслуживание и т.д.).) и виды расходов (на эксплуатацию, ремонт, перемещение) в соответствии с политикой налогового учета.
7. Показатели, условия и размер бонуса устанавливаются генеральным директором организации (в противном случае показатели бонуса могут быть искажены и не соответствовать реальным целям компании).
8. Не должно быть запланированных бонусных затрат.
9. Согласно учетной политике, на предприятии может быть создан резервный фонд для выплаты премий и других социальных нужд - потребительский фонд, который создается путем перечисления суммы чистой прибыли в конце отчетного года. Благодаря этому фонду компании могут сразу же выплачивать бонусы (или часть бонусов) сотрудникам с того момента, как они фиксируют полученные результаты труда, а сама организация обычно обязана определенными (отличными) результатами труда сотрудника.
10. Бонусы начисляются отдельно за выполнение каждого показателя.
11. Если основные условия бонуса не будут выполнены, бонус не будет выплачен в полном объеме.
12. Основой для расчета бонусов являются данные бухгалтерской и статистической отчетности, а также показатели, которые не предоставляют такие отчеты, основанные на данных бухгалтерского учета предприятия, утвержденных соответствующими должностными лицами.
При отсутствии учета показателей бонусы по результатам работы накапливаться не будут и выплачиваться не будут. Ответственность за достоверность данных оперативного учета несут соответствующие подразделения, службы, цеха, регионы, департаменты и другие ответственные лица.
13. Определяются показатели и условия премирования, а также размер трудозатрат коллектива (бригады, цеха и т.д.).) Он может быть установлен в соответствии с коэффициентом трудового участия (КТУ) с учетом распределения бонусов.
14. Генеральный директор организации имеет право в отдельных случаях увеличивать сумму начисленных бонусов за особые результаты в соответствии с установленными показателями, но не более чем на определенную фиксированную сумму (в процентах от начисленных бонусов).
Конкретное увеличение бонусов выплачивается соответствующим образом по распоряжению генерального директора организации.
15. Генеральный директор организации имеет право полностью или частично лишить отдельных сотрудников премий из-за производственных сбоев.
Список производственных упущений, из-за которых сотрудники могут потерять все или часть своих премий, должен быть составлен и раскрыт заранее. Примером такого упущения является прогул, появление на работе в состоянии алкогольного или наркотического опьянения, нарушение правил техники безопасности, противопожарной безопасности, внутреннего трудового распорядка и т.д.
Вывод или уменьшение суммы бонуса осуществляется в течение расчетного периода, когда произошло или было обнаружено упущение, и выполняется в соответствии с приказом.
16. Для каждого вида бонусов должны быть разработаны и утверждены локальные положения о системе начисления бонусов за производственные достижения. Настоящие правила утверждаются директорами (управляющими) филиалов и Генеральным директором Главного управления. Эти положения в виде приложений к Коллективному договору являются неотъемлемой частью соглашения.
17. Положения о каждом виде бонусов должны учитывать конкретную ситуацию с показателями и условиями производственной деятельности, определять конкретный диапазон бонусов для каждого вида бонусов, а также указывать показатели и условия премирования сотрудников с учетом их участия в деятельности.
18. Порядок формирования и расчета суммы бонуса определяется в соответствии с приказом генерального директора организации.
19. Конкретная сумма средств, выделяемых на получение бонуса, определяется в соответствии с утвержденными генеральным директором процедурами формирования и расчета суммы средств, выделяемых на получение бонуса.

Коэффициент трудового участия (КТУ0

Как оценка деятельности каждого сотрудника в команде, цехе или группе, КТУ имеет определенные преимущества и определенные недостатки.
Его преимущества заключаются в повышении личной заинтересованности в результатах работы и обеспечении справедливой оплаты труда для всех сотрудников. Благодаря оценке участия в труде сотрудники могут достигать личных целей путем достижения целей организации, таких как:
*Оцените его сильные стороны;
* Признайте, что он лучший в этой команде;
* Получайте больше наград, чем другие члены команды.
С помощью КТУ можно добиться эффекта конкуренции в работе команды, а у самых ленивых сотрудников будет стимулироваться желание быть "не самыми худшими" (эффект присоединения к большинству), что может привести к повышению эффективности работы всего отдела.
Теперь поговорим о недостатках. Прежде всего, КТУ может применяться только к нескольким работам, например, к разработке простых деталей, и не может применяться при оценке творческой работы, сложной и специализированной работы, управленческой деятельности и т.д.
Вторым недостатком является то, что при оценке деятельности с помощью КТУ молодые и неопытные люди, а также пожилые и люди с недостаточной энергией начинают получать наименьший доход. С точки зрения долгосрочных целей организации, это означает, что молодые сотрудники являются перспективами компании. Их увольнение нежелательно. Пожилые работники обладают самым ценным опытом, и они передают его молодежи. Массовые увольнения сотрудников, работающих на постоянной основе, могут привести к снижению эффективности работы, потере лояльности к компании и увольнению других сотрудников, которые будут искать более привлекательную работу.
Принимая во внимание преимущества и недостатки использования КТУ для оценки личного вклада сотрудников, на практике его временное применение является наилучшим для повышения эффективности работы до определенного уровня и постоянного устранения вышеупомянутых возможных проблем.

Другие виды стимулов

Не менее важны и другие виды стимулов: социальные и моральные.
Социальное стимулирование означает материальное поощрение, а не финансовые стимулы.
Материальные, но не денежные блага обладают моральной, престижной и значимой ценностью, а также обладают атрибутами, которые отличают окружающую среду от окружающей окружения. Они привлекают всеобщее внимание и являются предметом оценки и обсуждения сотрудников. В то же время общая тенденция такова, что чем меньше объектов (материальных объектов, услуг, преимуществ, выгодоприобретений), выполняющих стимулирующие функции в окружающей среде, тем выше престижная составляющая при прочих равных условиях. Кроме того, такого рода неденежные стимулы обычно более эффективны, чем денежный эквивалент этого подарка компании. Однако без отдельного метода фактически немыслимо эффективно использовать огромный стимулирующий потенциал материальных неденежных товаров.
Моральная мотивация основана на особых духовных ценностях человека и проявляется в высокой оценке руководства, достоинствах сотрудников и общественном признании.
Суть морального стимулирования заключается в донесении информации о заслугах человека, то есть о результате его деятельности в социальной среде. Это информативный процесс, в котором источником информации о преимуществах сотрудников является ответственное лицо, директор, а получателем - сам сотрудник и команда.
С точки зрения менеджмента, этические стимулы играют роль сигнала руководства сотрудникам и командам о том, в какой степени их деятельность соответствует интересам предприятия.
Таким средством привлечения людей к труду является моральная мотивация, основанная на отношении к труду как к высшей ценности и признании трудовых достижений в качестве главной ценности. Они не ограничиваются поощрениями и премиальными выплатами, их применение обеспечивает создание такой атмосферы, такого общественного мнения, морально-психологической атмосферы, в которой рабочая сила знает, кто работает и как нужно работать, каждому этот метод необходим для обеспечения уверенности, серьезная работа и хорошее поведение всегда будут признаны и положительно оценивается, вызывая уважение и благодарность. Напротив, плохая работа, бездеятельность и безответственность должны не только неизбежно сказываться на снижении материального вознаграждения, но и сказываться на служебном статусе и моральном авторитете сотрудников.
Необходимо знать требования, которым должны соответствовать этические стимулы для сотрудников, а также содержание, необходимое для эффективного использования этических стимулов. - Эти вопросы заслуживают отдельного рассмотрения. Одним из главных условий эффективности этических стимулов является обеспечение социальной справедливости, то есть точный учет и объективная оценка трудового вклада каждого сотрудника.
При вышеуказанных обстоятельствах мы еще раз подчеркиваем, что для повышения эффективности работы Организации можно добиться больших результатов с помощью неэкономических стимулов. Однако необходимым условием для этого является хорошо разработанная и продуманная система оплаты труда, гибкая, учитывающая с учетом специфики работы и самой организации, системы премирования и надлежащего внедрения этих двух систем на практике.



2. Виды премиальных систем

В случае выплаты в виде надбавки за повременную работу условия коллективного договора или контрактной платы предусматривают процентную надбавку к месячной или квартальной заработной плате, которая является ежемесячной или квартальной премией.
Если сотрудник и весь отдел выполнили план работы в течение периода действия бонуса, этот бонус будет выплачен в соответствии с условиями соглашения или контракта. Если сотрудник отсутствует на работе в течение определенного периода времени по уважительным причинам (документально подтвержденная болезнь, отпуск и т.д.).), он получает вознаграждение пропорционально его рабочему времени, то есть за время его отсутствия не будет начисляться накопительная премия, но, как правило, он не будет лишен премии.
случай。 Для получения ежемесячной заработной платы от сотрудников необходимо использовать повременную систему премирования. Должностной оклад сотрудника составляет 68 000 тенге; он отработал 24 рабочих дня в течение 20 дней; установленный размер премии составляет 35%. Тогда доход работника составит:
68 000: 24х20+0,35 (68 000: 24х20) =76 500 (тенге).
В случае нарушения трудовой дисциплины и коллективных трудовых решений работники могут быть лишены премий полностью или частично – все эти условия должны быть оговорены коллективным договором или контрактной программой.
Переменная часть заработной платы включает в себя бонусы. Это самая изменчивая часть заработной платы: в зависимости от усилий сотрудников премии могут выплачиваться, а могут и не выплачиваться. Бонусы - это вознаграждение за работу сотрудников, которая превышает ожидаемые результаты. Заработная плата и ставки устанавливаются с учетом ожидаемых (средних) результатов работы. Вознаграждение за работу и бонусы выше среднего.
Как упоминалось ранее, заработная плата играет двойную роль - как плата за труд и как стимул для дальнейшей работы. Каждый элемент его организации стимулирующий: заработная плата в основном стимулирует рост квалификации сотрудников, доплаты и надбавки — работу в особых условиях, бонусы — высокую производительность труда. Природа трудового стимулирования наиболее полно отражается в премиях, поскольку оно связано с потребностями человека и их превращением в личные интересы. Трудовое стимулирование решает проблему стимулирования работников к достижению необходимых результатов работы предприятия через взаимосвязь между личными интересами и интересами предприятия (и общества): выполняя трудовые функции, возложенные на него предприятием, работник получает оплату за то, чтобы лучше выполнять эти функции в большей степени и получать прибыль. более высокая заработная плата. Это означает, что если целью предпринимательской деятельности является получение прибыли, то ее рост должен отражаться в стимулировании труда; если компания беспокоится об увеличении рабочей нагрузки или завоевании определенной доли рынка, то это также должно обеспечиваться системой премирования.
В условиях рыночной экономики работодатели самостоятельно устанавливают систему премирования. Организация премирования относится к разработке и применению систем, затрагивающих интересы сотрудников посредством стимулирования, которые охватывают наиболее значимые количественные и качественные аспекты результатов труда. Система влияния обеспечивает доступность соответствующих инструментов, выбор мотивационных интересов сотрудников, а также предоставляет им достаточные стимулы, виды, периодичность и определения размеров премий.
При выборе сферы интересов сотрудника важно, чтобы его личные интересы были полностью и точно отражены в соответствующих стимулах. Например, интерес к профессиональным знаниям может быть отражен установлением повышенной заработной платы по мере роста квалификации или во время учебы в институте; интерес к жилью — через компанию для предоставления жилья или частичной оплаты семье сотрудника
Существенным недостатком бонусной системы может быть наличие антистимулов из-за недостаточного внимания к выбору вознаграждения за работу. Индикатор, выбранный в качестве стимула, на самом деле может быть превращен в средство против раздражения. Например, если вы устанавливаете бонусы для медицинских работников в зависимости от количества пациентов - наиболее распространенного показателя объема работы в медицинских учреждениях, то сотрудники могут захотеть увеличить количество пациентов. Если продавцы в торговых компаниях получают отдачу только от увеличения оборота, то они могут захотеть повысить цены на сырьевые товары или увеличить продажи дорогих товаров. Для того чтобы предотвратить появление антистимуляции, используются различные методы, например, в систему вознаграждения включаются другие показатели, корректирующие влияние основных показателей.
Бонусная система обычно предусматривает иерархическую структуру вознаграждений. Обычно это происходит либо просто, либо путем применения двух-трех показателей, либо путем установления обязательных и дополнительных бонусных условий, либо путем установления основного, магистрального и дополнительного бонусных показателей.
В первом случае установите два или три показателя работы в качестве стимулов для работы,
На предприятии, когда сотрудники достигают таких показателей, как прибыль и рабочая нагрузка, они получают вознаграждение. В частности, когда эти цели будут достигнуты, сотрудники будут вознаграждены в размере 30% от заработной платы за отработанное время. Второй вариант установления уровня вознаграждения предполагает использование бонусных условий. Бонусные условия - это количественные и качественные показатели эффективности, и соблюдение этого показателя позволяет сотрудникам получать бонусы. При соблюдении обязательных условий премирования сотрудники получат большую часть бонуса (60-70%). Выполнение дополнительных бонусных условий увеличивает сумму бонуса. Если обязательные условия не будут выполнены, бонус выплачен не будет. При несоблюдении дополнительных условий сумма бонуса может быть уменьшена до 50%. Разумеется, дополнительные бонусные условия не должны повторять обязательные условия.   При установлении третьего варианта уровня вознаграждения, то есть когда показатели делятся на основные показатели, магистральные индикаторы и дополнительные индикаторы, предусматривается более сложная процедура вознаграждения. Основной показатель считается наиболее важным стимулирующим показателем в корпоративной работе, и от этого показателя зависит почти половина (или более половины) суммы бонуса. Основным показателем начисления бонусов может быть увеличение прибыли и рентабельности, в промышленности это может быть увеличение объема коммерческой продукции, а в торговле — увеличение розничного или оптового оборота.
Основными показателями премирования могут быть два или три менее важных, но не менее важных показателя эффективности, таких как справедливый статус, рост производительности труда и экономия ресурсов. После завершения строительства базовая премия увеличится на 20-40%.
Дополнительные бонусные показатели должны быть частными, то есть присущими отдельным профессиям. Например, для экономистов это может быть эффективность плановых расчетов, для бухгалтеров — своевременность составления отчетов, а для продавцов — гигиена рабочего места. При соблюдении дополнительных бонусных условий базовая сумма бонуса будет увеличена на 10-20%. Считается, что по мере усложнения бонусной системы ухудшается ее восприятие и снижается эффективность. Рекомендуется указывать минимальный показатель в бонусной системе, который также определяется принципом запоминаемости и простоты учета.
В зависимости от частоты выплат, существуют бонусы за один месяц, один квартал, один год и единовременная выплата. Ежемесячные бонусы обычно связаны с текущими бонусами. Показатели такого рода бонусов содержатся в статистике и бухгалтерской отчетности за рабочий месяц. Ежемесячные бонусы являются наиболее популярными, поскольку они часто выплачиваются сотрудникам и оказывают на них значительное влияние.
Квартальные бонусы используются реже. Бонусные показатели - это, как правило, показатели, включаемые в ежеквартальные отчеты. Считается, что эти показатели не должны повторять показатели ежемесячных бонусов.
Ежегодные премии обычно связаны с выплатой вознаграждения по результатам работы в данном году и за год службы, так называемой "тринадцатой" и "четырнадцатой" заработной платы. Вознаграждением за эти награды обычно является опыт работы, в том числе и в данной компании (предприятии). Акция предназначена для группы сотрудников, проходящих стажировку: чем дольше срок службы сотрудника, тем выше размер его годовой заработной платы. В зависимости от финансового положения предприятия и предполагаемого использования фонда заработной платы заработная плата по результатам работы в этом году может приблизительно соответствовать заработной плате сотрудника. Однако, по мнению некоторых экспертов, стимулирование опыта работы без привязки его к результатам работы не соответствует истинной природе мотивации. 
Некоторые виды бонусов могут предусматривать особые вознаграждения, такие как повышение безопасности контейнеров и поощрение творческой и новаторской деятельности. Особенностью данного вида бонуса является то, что средства для получения бонуса формируются за счет достижения бонусной цели, и бонус выплачивается только тем, кто участвует в работе.
Распространенным видом вознаграждения является единовременное вознаграждение за выполнение особо важного задания. Кроме того, она выплачивается только непосредственным исполнителям. При соблюдении определенных условий, например, может быть установлено единовременное вознаграждение:
*Выполнять специальную срочную и нерегулярную работу;
*Выполнять специальные задачи, направленные на экономию материальных, финансовых и трудовых ресурсов;
*Выполнять работы, связанные с предотвращением несчастных случаев или ликвидацией их последствий, в сжатые сроки.
Перечень задач по установлению единовременного вознаграждения составляется на каждом предприятии в соответствии с конкретными условиями работы. Бонус может быть установлен в процентах от суммы заработной платы, в зависимости от полученного дохода (сбережений) или абсолютного значения.
В настоящее время предприниматели берут пример с иностранных предпринимателей и начинают применять персональные бонусы для своих сотрудников.


3. Современные подходы к формированию системы премирования


Бонусы стимулируют сотрудников работать лучше, помогают им удержаться в компании, а также привлекают потенциальных соискателей работы. Хорошо продуманная система премирования сотрудников помогает компании достигать своих стратегических целей, повышать удовлетворенность и вовлеченность сотрудников, а также укреплять свои конкурентные позиции на рынке труда.
Основной целью бонусов является стимулирование конкретных действий или результатов, соответствующих целям компании. Например, бонусный план в отделе продаж может мотивировать менеджеров к превышению поставленных целей, что в конечном итоге приводит к увеличению выручки компании. Аналогичным образом, бонусная программа отдела обслуживания клиентов помогает поощрять сотрудников за отличное обслуживание клиентов, тем самым повышая удовлетворенность и лояльность клиентов.
Еще одной важной целью поощрения сотрудников является признание и поощрение за отличную работу. Предоставляя дополнительную компенсацию высокоэффективным сотрудникам, компания выражает свою признательность за их упорный труд и самоотверженность. Это помогает повысить моральный дух и энтузиазм сотрудников, повысить удовлетворенность работой и лояльность к компании.
Премиальные выплаты могут стимулировать лояльность и преданность делу подчиненных. Например, предоставляя бонусы за выслугу лет, организации мотивируют сотрудников оставаться в компании дольше, снижая текучесть кадров и связанные с этим расходы на подбор и обучение. 
Эффективная система премирования может помочь компаниям оставаться конкурентоспособными на рынке труда. Предоставляя привлекательные компенсационные пакеты и выплаты, работодатели начинают выделяться на фоне своих конкурентов и привлекать лучших кандидатов на вакансии, формируя сильный и талантливый человеческий капитал и, в конечном счете, повышая эффективность и прибыльность предприятия. 
Для того чтобы бонусы были эффективными, они должны быть напрямую связаны с целями и задачами организации. Система премирования сотрудников предприятия должна быть разработана таким образом, чтобы мотивировать их упорно трудиться для достижения этих целей.
При разработке системы премирования директора должны учитывать факторы, которые мотивируют сотрудников. Некоторые люди могут предпочесть денежные премии, в то время как другие могут предпочесть дополнительный оплачиваемый отпуск или другие неденежные стимулы.
Показатели и условия, предоставляемые сотрудникам предприятия, должны быть четко определены и доведены до сведения всех сотрудников посредством соответствующих документов или приказов компании. Важно убедиться, что сотрудники знают, что им нужно сделать, чтобы получать бонусы, что также поможет предотвратить любые недоразумения или разногласия по поводу начисления бонусов.
Эффективная система вознаграждения должна включать индивидуальные и командные поощрения для поощрения сотрудничества и командной работы при одновременном признании индивидуального вклада.
Регулярно пересматривайте и корректируйте бонусную систему, чтобы убедиться, что она остается эффективной и соответствует целям компании. Возможно, потребуется внести коррективы в связи с изменениями в бизнес-среде, законодательстве или отзывах сотрудников.
Сотрудникам следует обеспечить необходимое обучение и поддержку, которые помогут им достичь поставленных целей в области премирования. Это поможет обеспечить эффективность бонусной системы в мотивации и поощрении сотрудников.
Какие поощрения и поощрения могут получить сотрудники? Выплата бонусов зависит от экономического успеха работодателя. Если поставлены задачи (например, продажи, выручка, прибыль, внедрение новых направлений и т.д.).) Оно было завершено, и затем бонус накапливается; в противном случае не существует порядка, в котором бонус накапливался бы и выплачивался.
*Начисленная сумма бонуса по-прежнему определяется работодателем.
*Размер премии определяется генеральным директором.
*Решение о вознаграждении принимается в соответствии с официальным меморандумом ответственного лица и других лиц.
Сотрудник должен быть осведомлен о таких условиях, чтобы не фантазировать и не разочаровываться, если он вдруг не получит премию.
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1. Закон Республики Казахстан от 18.12.2000 N 129-2 «О социальном партнерстве в Республике Казахстан».
2. Трудовой Кодекс РК, 23.11.2015 г. (с изменениями и дополнениями на 31.03.2021) – www.online.zakon.kz


Тема лекции № 13. Компенсационный пакет, его структура и функции

План лекции:

1. Понятие компенсационного пакета.
2. Структура и функции компенсационного пакета.
3. Формирование компенсационного пакета


1. Понятие компенсационного пакета

Компенсационный пакет – это набор гармонично организованных вознаграждений, призванных признать вклад сотрудников и мотивировать их к повышению производительности труда. Это больше, чем месячная зарплата сотрудника. Пакет включает в себя медицинскую страховку, пенсионные взносы, оплачиваемый отпуск, премии и надбавки, рекламные акции и выбор, а также дополнительные льготы, такие как гибкий график работы или оплачиваемое образование. Иногда это также может быть возможностью карьерного роста, признанием преимуществ или созданием позитивной рабочей культуры.
С развитием нового мира труда очень важно постоянно совершенствовать и корректировать эти стратегии компенсации, чтобы они соответствовали новым навыкам и знаниям. Речь идет о разработке стратегий, которые не только соответствуют правовым нормам, но и помогают сформировать привлекательный кадровый бренд вашей компании. Этот набор программ необходим для привлечения, удержания и мотивации лучших сотрудников, а также для разработки ценностного предложения для сотрудников.
Важность хорошего компенсационного плана
Когда сотрудники мотивированы и вовлечены, ваша организация эффективна и приносит прибыль. Это одно из главных преимуществ предоставления сотрудникам компенсационного плана. Вот как предоставление привлекательного пакета программного обеспечения поможет вашей организации:
Привлекайте лучших кандидатов: Надежный компенсационный план делает ваши вакансии привлекательными для лучших кандидатов и позволяет вашей компании на конкурентной основе нанимать квалифицированных сотрудников, которые наилучшим образом отвечают вашим потребностям.
Удержание сотрудников: Хорошая стратегия вознаграждения и льгот стимулирует существующих сотрудников работать в течение длительного времени, снижает текучесть кадров и сохраняет институциональные знания, что позволяет вашей организации сэкономить много денег на найме и развитии новых сотрудников.
Повышение морального духа и удовлетворенности сотрудников: Привлекательная общая стратегия вознаграждения мотивирует сотрудников максимально использовать свои способности, сохраняя при этом позитивную эмоциональную связь с организацией.
Достижение внутренней и внешней справедливости в оплате труда: по сравнению с рыночной заработной платой справедливая оплата труда позволяет сотрудникам чувствовать себя хорошо.
Рычаги влияния на переговорах с профсоюзами: Хороший план оплаты труда свидетельствует об искренних усилиях по поддержке сотрудников, что обеспечивает рычаги влияния на переговорах между советом директоров и представителями профсоюзов.
Уделяя внимание этим деталям при разработке компенсационного плана, вы создадите культуру уважения и равенства в компании. Когда сотрудники чувствуют, что получают должное вознаграждение, они становятся счастливее и эффективнее на работе.


2. Структура и функции компенсационного пакета

Создание соответствующего компенсационного плана требует тщательной оценки того, что может предложить ваша организация. Наша цель – показать потенциальным и существующим сотрудникам полную картину преимуществ, которые они получат, присоединившись к вашей организации. Когда эта информация эффективно доводится до сведения сотрудников или кандидатов, она подчеркивает уникальность того, что предлагает компания. Это особенно важно, когда кандидаты сравнивают несколько возможностей трудоустройства. Схемы компенсации обычно включают прямое (денежное) и косвенное (неденежное) вознаграждение.
Прямая компенсация
Заработная плата: Конкурентоспособная заработная плата является основным фактором привлечения и удержания талантов. В любом случае, заработная плата - это большая часть компенсационного пакета. Это касается жизни людей, медицинского страхования и страховых взносов, хотя для некоторых организаций страховые взносы могут составлять значительную часть пакета.
Оплачиваемый отпуск: Политика, предусматривающая предоставление дополнительных нескольких дней оплачиваемого отпуска, может значительно улучшить самочувствие и производительность сотрудников. Например, авиакомпании ("Аэрофлот", Nord Wind и др.) имеют отпуск на 40-60 дней, что является важной частью компенсационного плана отрасли.
Медицинское страхование: Предоставление медицинского страхования очень важно для поддержания физического и психического здоровья сотрудников. Медицинское страхование становится нормой в отрасли, испытывающей нехватку сотрудников.
Награды за результативность: награды, основанные на результатах работы, мотивируют и вознаграждают тех, кто достиг высоких результатов. Во-первых, бонусы используются для продаж и маркетинга, а также многими производственными компаниями.
Совместное использование прибыли: Разделяя часть прибыли с сотрудниками, можно повысить моральный дух и развить чувство коллективной ответственности. Это все еще относительно распространенное явление в России, но все больше компаний выплачивают бонусы сотрудникам на основе годовых финансовых показателей, и масштабы таких бонусов могут быть очень большими.
Опционы на акции: Предоставление опционов на акции позволяет вам увязать интересы ваших сотрудников с долгосрочным успехом компании. Это нормальная практика в некоторых отраслях промышленности.
Компенсация командировочных расходов: Покрытие командировочных расходов и двойных суточных является признанием того, что сотрудники тратят время и энергию на деловые поездки.
Бонус за переезд: Предоставление бонусов за переезд поможет вам привлечь талантливых сотрудников из более широкого географического региона.
Абонемент на оздоровление: Подпишитесь на абонементы в тренажерный зал, услуги психолога и другие медицинские услуги, а также на такие услуги, как дома престарелых и купоны, свидетельствующие о приверженности сотрудников здоровому образу жизни.

Косвенная компенсация
Карьерный рост: Возможности карьерного роста являются главной привлекательностью для сотрудников, ориентированных на карьеру. Это могут быть корпоративные курсы, платные сертификаты или внутренние обучающие программы.
Гибкий график работы: Гибридный, удаленный в стране или по всему миру, удаленный график работы - это выбор, который высоко ценится за гибкость и вклад в улучшение баланса между работой и личной жизнью. Это особенно важно для молодых родителей.
Корпоративные скидки: Скидки на товары и услуги - это материальное вознаграждение, которым сотрудники могут регулярно пользоваться. Многие производители продают свою продукцию своим клиентам с огромными скидками.
Программа признания заслуг сотрудников: Признание достижений сотрудников помогает сформировать позитивную культуру на рабочем месте. Это могут быть конкурсы, награды и циклы продвижения по службе.
Бесплатное питание: Предоставление бесплатного питания на работе - это удобное и ценное преимущество.
Служебные автомобили, мобильные телефоны и ноутбуки: Предоставьте основные рабочие инструменты, такие как служебные автомобили, мобильные телефоны и ноутбуки, для повышения эффективности и удобства работы.


3. Формирование компенсационного пакета


Сотрудники часто покидают свои должности в поисках места с более высокой оплатой труда. Поэтому компания пересмотрела свои планы социального обеспечения за прошедший год. 
Чтобы увязать вознаграждение и компенсационные планы со стратегиями в области людских ресурсов, необходимо учитывать несколько моментов:
Цели организации: Специалисты по персоналу могут скорректировать план вознаграждения в соответствии со стратегическими целями организации. Например, если компания уделяет приоритетное внимание инновациям, в пакет могут быть включены бонусы за творческий вклад или опционы на акции, чтобы стимулировать чувство сопричастности и долгосрочную приверженность делу.
Подбор и удержание сотрудников: Предоставляя конкурентоспособные вознаграждения, льготы и привилегии, отдел кадров может позиционировать компанию как предпочтительного работодателя на рынке, что очень важно для поддержания высокого качества рабочей силы.
Вовлеченность и удовлетворенность сотрудников: Опрос показывает, как сотрудники расставляют приоритеты в жизни вне работы. Сегодня они нуждаются в льготах, чтобы обеспечить лучший баланс между работой и личной жизнью и профессиональным развитием. Например, 20% сотрудников заявили, что хотят, чтобы их работодатели поддерживали их карьерный рост, а 51% сотрудников считают, что гибкий график работы является одним из главных условий для работы в офисе.
Соблюдение закона и честность: Вы должны убедиться, что ваша стратегия соответствует правовым и нормативным требованиям, таким как равная оплата за равный труд и законы о минимальной заработной плате. Справедливый и разумный компенсационный план сводит к минимуму риск возникновения юридических проблем и помогает сформировать позитивную культуру в компании.
Адаптация к изменениям рынка: Ваша стратегия вознаграждения должна быть гибкой, чтобы адаптироваться к изменяющимся рыночным условиям, таким как текущие экономические изменения или изменения в отраслевых стандартах. Динамичные стратегии вознаграждения позволяют компаниям оставаться конкурентоспособными и реагировать на внешние факторы. Например, если вы чувствуете, что вам необходимо сократить свой бюджет, спросите сотрудников об их приоритетах и соответствующим образом измените их.
Разработка общего плана вознаграждения включает в себя несколько ключевых этапов:
Действуйте в соответствии со своими стратегическими целями: убедитесь, что компенсационный план соответствует стратегическим целям организации. Несоответствия могут привести к непредвиденным результатам, таким как получение краткосрочных выгод в ущерб долгосрочным рискам. Например, для стартапа рискованно включать большую зарплату в пакет услуг по привлечению перспективных кандидатов. У него просто не было достаточно денег, чтобы уйти с большим фондом заработной платы. Но эту задачу можно решить и другими способами - с помощью опционов, гибкого графика и огромных перспектив.
Адаптация к конкретным целям: Метод вознаграждения сотрудников должен варьироваться в зависимости от стратегических целей компании, которые могут быть направлены на рост, стратегическую трансформацию, преобразование бизнеса, конкуренцию в качестве частной организации или при отсутствии опционов на акции.
Выберите подходящие показатели: Выберите показатели, которые отражают вашу бизнес-стратегию и текущую ситуацию, и регулярно пересматривайте и корректируйте эти показатели, чтобы они оставались актуальными.
Установите четкие цели и стимулы: установите конкретные количественные показатели для ключевых показателей и примените графики заработной платы, которые позволяют получать разные результаты, чтобы обеспечить гибкость и справедливость вознаграждения сотрудников.
Учитывайте цели организации: основывайте план вознаграждения на достижении общих целей организации и вносите возможные коррективы на основе отдельных показателей.
Сбалансируйте краткосрочные и долгосрочные стимулы: в случае стратегической точки опоры или стратегии активного роста необходимо сбалансировать необходимость достижения немедленных результатов с долгосрочной устойчивостью и ростом.
Адаптируйтесь к изменениям в бизнесе: Подготовьтесь к корректировке плана вознаграждения, чтобы соответствовать меняющимся условиям ведения бизнеса, таким как колебания рынка или внутренние проблемы.
Рассмотрите альтернативные стимулы: изучите различные формы вознаграждения, особенно в частных компаниях, такие как денежное вознаграждение выше рыночного, фиктивные повышения по службе или многолетние денежные стимулы, основанные на совокупных показателях эффективности.
Поддерживайте долгосрочную ориентацию: Для компаний, где традиционный акционерный капитал не подходит, используйте альтернативные методы, такие как планы распределения прибыли сотрудников или планы экономического распределения прибыли, чтобы привести интересы сотрудников в соответствие с долгосрочными целями компании.
Решение современных задач: адаптируйте вознаграждение руководителей к текущим бизнес-задачам, уделяя особое внимание таким вопросам, как здоровье и безопасность сотрудников, а также устойчивость компании.
Анализ и корректировка: Постоянно пересматривайте и обновляйте компенсационный план, чтобы убедиться, что он эффективно отвечает интересам более широкого круга заинтересованных сторон и соответствует меняющимся бизнес-стратегиям и условиям.

Десять вопросов, на которые необходимо ответить, прежде чем любая организация приступит к разработке системы вознаграждения:
1. Какой тип стратегического планирования принимает компания - краткосрочный (до одного года) или долгосрочный (два года и более). Определяется ли цикл разработки платежной системы циклом планирования?
2. Сколько планов компенсации будет применено (для основного, вспомогательного, обслуживающего и управленческого персонала могут быть разные планы)?
3. КОТОРЫЕ разработают и внедрят новую систему оплаты труда (финансовые службы, кадровые службы, сектор труда и заработной платы, внешние консультанты и т.д.).)?
4. Какова ситуация на рынке труда, какой уровень заработной платы предоставляется специалистам, работающим в вашей компании, какие требования к ним предъявляются и какие социальные пособия им предоставляются?
5. Какова позиция компании при определении уровня заработной платы своих сотрудников: выше или ниже рыночного уровня, или на уровне рынка, способна ли компания и готова ли она эффективно работать выше среднерыночной заработной платы?
6. Как система оплаты труда будет связана с системой подбора персонала (как оплачивать испытательный срок)?
7. Как определяется доля вознаграждения (соотношение между постоянной и переменной частями денежного вознаграждения, премиями и социальными выплатами)?
8. Какова взаимосвязь между системой заработной платы и системой оценки сотрудников?
9. Какова взаимосвязь между платежной системой и системой обучения и повышения квалификации?
10. Является ли политика в области заработной платы секретной или общедоступной?
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Тема лекции № 14. Зарубежные формы и системы оплаты труда

План лекции:

1. Зарубежные системы оплаты труда. Система оплаты труда Ф. Тейлора. Система Барта – Меррика. Система Гантта. Система Аткинсона. Система Эллингхема (Великобритания). Система Хелси (Великобритания). Система Бедо (Франция). Оплата по результатам. Индивидуализация заработной платы.
2. Оплата труда менеджеров за рубежом.
3. Нетрадиционные формы вознаграждений. Система Скэнлона. Система Раккера. Классификации систем участия в прибылях и в собственности. Оплата
4. Зарубежные тарифные системы.
5. Грейдинг.



1. Зарубежные системы оплаты труда. Система оплаты труда Ф. Тейлора. Система Барта – Меррика. Система Ганнта. Система Аткинсона. Система Эллингхема (Великобритания). Система Хелси (Великобритания). Система Бедо (Франция). Оплата по результатам. Индивидуализация заработной платы.


Зарубежный опыт, так называемые классические рынки: США, Франция, Германия, Швеция и Япония заслуживают самого пристального внимания. 
В трудовом законодательстве развитых стран основным сводом трудового права являются трудовые договоры. В соответствии с формой этого правового института, определяется трудовая дисциплина, экономические полномочия, заработная плата, рабочее время, время отдыха, охрана труда и другие вопросы. Это несомненно. Государство использует правовые механизмы надзора для воздействия на заработную плату следующими способами: устанавливает минимальную заработную плату, определяет ее структуру и вводит определенные формы оплаты труда, составляет индекс заработной платы и следит за ее уровнем. Законы и нормативные акты, как минимум, влияют на размер и условия тарифных надбавок. 
Обычно законодательство лишь объявляет принцип увеличения оплаты сверхурочных, а минимальное увеличение оплаты сверхурочных является фиксированным. Например, итальянское законодательство содержит самые общие, в основном декларативные и описательные положения о форме и системе заработной платы и стимулирования. Только в законах нескольких стран есть конкретные положения. В то же время эти правила применяются к коллективной системе оплаты труда или отсроченным платежам (Франция). Исследование методов расчета заработной платы позволило нам осознать, что мы накопили большой отраслевой опыт в области контроля заработной платы путем проведения переговоров и заключения соответствующих соглашений за рубежом. Форма этой работы постоянно совершенствуется и развивается. 
Мировой опыт организаций по регулированию заработной платы позволил выделить три основные модели – Соединенные Штаты, Японию и Западную Европу, в то время как основными формами регулирования заработной платы за рубежом являются: 
-Национальный надзор - установление минимальной заработной платы, максимального размера ее роста в период инфляции, налоговая политика; 
- Положения о ведении коллективных переговоров на национальном и ведомственном уровнях; 
– На основе контракта руководство правительства, промышленности и профсоюзов определяет общие процедуры индексации доходов, формы и системы оплаты труда, размер единовременного повышения ее уровня, социальные выплаты и пособий (включая пособие по безработице).; 
- Корпоративные коллективные договоры - компании устанавливают тарифные ставки и заработную плату, размер доплат и надбавок, утверждают системы распределения прибыли и т.д.;
- Рынок труда - определение средней заработной платы и т.д.

Все эти формы тесно взаимосвязаны, влияют друг на друга, создавая единый механизм регулирования уплаты пошлин. В то же время практика установления системы оплаты труда в каждой стране имеет свои особенности. Например, Швеция характеризуется стабильностью заработной платы, Япония - выплатой за выслугу лет и инновациями, Германия - стимулированием роста производительности труда, США – правом на выплату заработной платы, Великобритания – выплатой по индивидуальным контрактам, Франция – персонализацией заработной платы, Италия – коллективной и индивидуальной оплатой труда. система оплаты труда, направленная на повышение эффективности производства. 
Сегодня страны с развитой рыночной экономикой постепенно отказываются от традиционных форм оплаты труда, которые зависят от индивидуального результата. Это объясняется тем, что в условиях STP, с одной стороны, становится все труднее оценивать личный вклад отдельных работников во весь производственный процесс. С другой стороны, предлагается задача стимулирования внутреннего сотрудничества между сотрудниками, способности их членов перестраиваться и воспринимать инновации, а также чувства ответственности за надежность и качество продукции. Поэтому уделяется внимание форме повременной оплаты труда, в основном с учетом степени использования станка, экономии сырья и энергии, а также добросовестного труда., То есть показатель успешности группы (коллектива) и коллективный уровень всей компании. Однако в чистом виде повременные платежи используются редко. В большинстве случаев все системы оплаты труда, основанные на повременной оплате, основаны на управлении, что повышает их эффективность. Там же, где сохраняется сдельная форма оплаты труда, переменная часть заработной платы, как правило, сокращается. В зарубежной практике широко используются индивидуальные и коллективные системы оплаты и стимулирования.


Система оплаты труда Ф. Тейлора. 

Тейлоризм – это система организации труда и управления производством, возникшая в Соединенных Штатах на рубеже 19-го и 20-го веков. Она характеризуется использованием научно-технических достижений для максимизации остаточной стоимости за счет усиления эксплуатации рабочего класса. Он основан на работе американского инженера и назван в честь Тейлора (1856-1915). 
Это набор разработанных им и его последователями методов организации и распределения рабочей силы и управления производством, процессами, подбором, расстановкой и оплатой труда, направленных на значительное повышение производительности и трудоемкости. 
Она предусматривает детальное изучение трудового процесса и установление строгих правил его выполнения, а также режимов работы оборудования, установление высоких "ежедневных" (или почасовых) курсов (производственных стандартов), отбор и специальную подготовку работников, пригодных для выполнения различных видов работ с очень высокой производительностью. ставки заработной платы.
Разработанный Тейлором метод анализа нормирования рабочей силы основан на использовании отложенного наблюдения для непосредственного измерения времени, необходимого для выполнения определенных операций и видов работ. Этот метод сводится к разделению всех трудовых операций на простые трудовые действия и приемы, устранению ненужного и бесполезного, изучению методов выполнения отдельных элементов работы наиболее квалифицированными работниками и отбору наиболее быстрых и успешных работников. Устанавливая скорость производства, Тейлор выбрал самых сильных, ловких и квалифицированных рабочих, которые ранее прошли самую современную подготовку по методам работы. Показатель выработки работника, регистрируемый по частям с помощью отложенного наблюдения, был установлен в качестве обязательной нормы для всех работников.
Чтобы экономически обеспечить всем работникам возможность соответствовать этому высокому стандарту и превышать его, Тейлор разработал специальную систему сдельной оплаты труда. Согласно этой системе, работники, которые соответствуют стандарту и превышают его, получают заработную плату по более высоким тарифам и налоговым ставкам, чем обычно, а работники, которые не соответствуют стандарту (по крайней мере, в небольшой степени). часть одного процента) выплачивают заработную плату по низкой налоговой ставке (обычно 20-30%), то есть их штрафуют. Тейлоризм также предусматривает определенное чередование элементов работы и отдыха. Тейлор рекламировал введение регламентированного отдыха как показатель гуманного и научного характера своего метода: на самом деле, это помогает поддерживать высокую интенсивность работы работников в течение всего рабочего дня.
Внедрение тейлоризма американскими компаниями в начале 20-го века привело к резкому росту интенсивности труда. Работники, которые не могут позволить себе высокую оплату труда, либо переводятся на низкооплачиваемую работу, либо увольняются.


Система Барта – Меррика. 

Система Барта с переменным распределением предполагает, что заработная плата рассчитывается на основе произведения количества отработанных часов на количество часов, фактически затраченных на работу. Кроме того, из полученного результата извлекается квадратный корень и результат умножается на почасовую ставку заработной платы. Например, по почасовой ставке в размере 0,96%. Таким образом, зарплата работника, который выполнит работу за семь часов вместо десяти в соответствии со спецификацией, составит 8,03 юаня. Единица измерения (10.7.0, 96).

Система Меррика модифицировала систему Тейлора, чтобы использовать не две, а три ставки для распределения ставок для новичков и тех, кто работает со средней производительностью. Когда производительность работника достигнет 83% от установленной, он будет вознагражден прямой сдельной оплатой труда и 10%-ной надбавкой за отработанное время. При достижении установленной производительности труда начисляется еще 10% от начисленного вознаграждения, в случае превышения заработная плата рассчитывается исходя из повышенной сдельной ставки.


Система Гантта. 

Система Гантта гарантирует, что заработная плата будет выплачиваться вовремя при снижении производительности труда ниже установленного уровня, 20% заработной платы будет выплачиваться вовремя при достижении уровня производительности труда (достаточно высокого), а заработная плата будет рассчитываться на основе высокой сдельной заработной платы при достижении установленного уровня производительности труда. превышено.

Система Аткинсона. Система Эллингхема (Великобритания). 

В Великобритании системы Аткинсона и Эллингхема получили широкое распространение при оплате труда сельскохозяйственных работников. Они отличаются друг от друга суммами выплат, надбавками и некоторыми стимулирующими условиями. В соответствии с системой Аткинсона, повременная оплата труда применяется при выполнении до 75% производственных норм.
Соотношение сдельной заработной платы на 33% выше, чем при одновременной оплате труда. Повременная выгода при выполнении требований от 76 до 99,9% приводит к пересчету часовой тарифной ставки на сдельную оплату труда (увеличение на 1,32% за каждый процент выработки, превышающий 75%). Если стандарт будет соблюден на 100%, сотруднику будет выплачена полная оплата и взиматься дополнительная плата в размере 5%. За каждый процент перевыполнения производственных норм, превышающий 100%, расчетная тарифная ставка увеличивается до 5% (нормативное выполнение составляет 120%, а тарифная ставка удваивается). Согласно системе Эллингхема, повременная оплата труда применяется при выполнении до 80% требований, а повременные ставки на 25% ниже, чем сдельная заработная плата. Каждый процент, соответствующий стандарту производства на 99,9%, увеличивает коэффициент расчета на 1,25%. При выполнении 100% спецификации доход рассчитывается исходя из полной ставки сдельщика плюс 10%-ная надбавка. Соблюдение стандартов превышает 100%, и при каждом повышении на 100% ставка оплаты труда сдельщиков будет увеличиваться на 2,5%. Например, если норма превышает 20%, ставка увеличивается на 60% (10+20×2,5). Такая система оплаты труда обеспечивает стимулы к высокопроизводительному труду и завышенным стандартам производительности


Система Хелси (Великобритания). 

В системе Хелси установлен лимит времени на выполнение определенных задач. Когда работа будет выполнена за более короткий промежуток времени, сотрудник получит процент от фактически затраченного времени и процент от сэкономленного времени. В то же время заработная плата меняется линейно: повышение производительности труда на 1% сопровождается повышением заработной платы на 0,3% или 0,5%, в зависимости от плана, принятого компанией.

Система Бедо (Франция). 

Система Бедо устанавливает лимит времени на работу, основываясь на изучении времени и перемещений. Считается, что восьмичасовой рабочий день включает в себя 480 баллов. Определите стандартное количество баллов за каждое задание. В дополнение к почасовой оплате труда или прямой повременной оплате труда работникам также выплачивается заработная плата. Метод расчета заключается в том, что количество баллов, набранных работниками, превышает 75% от 60 баллов, требуемых за час. Например, стандартное количество баллов за прохождение составляет 600. Рабочие собирают их в течение семи часов. 
Зарплата составит (180-0,96): 75% от 60, или 2,26 ден. единица。 Общая сумма платежа составляет 8,88 ден. Единовременная зарплата составляет 6,72 ден. единица. Если заданная производительность не достигнута, рассчитывается временная норма.

Оплата по результатам. 

Вознаграждение за работу, основанную на результатах, может выплачиваться индивидуально или коллективно.
Вознаграждением по результатам работы могут быть различные системы премирования и вознаграждения за определенный отчетный период. Система оплаты может быть разной - сдельной, повременной и т.д. Современные рыночные условия привели к необходимости более гибких условий оплаты. Оплатой по результату называется система денежного вознаграждения, которая напрямую зависит от конечного результата работы. Это могут быть различные смешанные тарифные планы или беспошлинная заработная плата.


Индивидуализация заработной платы

Индивидуализация зарплаты заключается в том, что ее размер напрямую зависит от продолжительности рабочего дня отдельного сотрудника, его квалификации и производительности труда и никоим образом не зависит от работы других его коллег. Что касается показателя, то каждый работодатель обязан следить за ним, поскольку он зафиксирован во всех контрактах и проверяется профсоюзом



2. Оплата труда менеджеров за рубежом.

В основе мотивации японских компаний лежит создание уникальной корпоративной культуры и долгосрочных перспектив развития. Одним из основных методов мотивации является вознаграждение сотрудников за их достижения и упорный труд. В Японии система вознаграждения включает в себя различные виды мотивации, такие как финансовые бонусы, возможности карьерного роста, участие в программах обучения, а также формы признания и поощрения за хорошую работу.
Главной целью руководства японской компании является удовлетворение потребностей сотрудников и обеспечение условий для их успешной работы. Результатом применения этого метода является высокий энтузиазм сотрудников и преданность компании.
Таким образом, уникальный метод мотивации сотрудников японских компаний основан на понимании потребностей человека, эффективном управлении процессом достижения целей и создании условий для долгосрочного развития сотрудников. Однако японская система стимулирования эффективна только в обществе с развитым чувством гражданской ответственности, поскольку интересы общества стоят выше потребностей отдельных людей.
Существует несколько мотивационных моделей, которые отражают различные аспекты этого явления.
Одной из наиболее известных и широко используемых моделей мотивации является иерархия потребностей Абрахама Маслоу. Модель предполагает, что потребности человека можно разделить на пять уровней: физиологические потребности, потребности в безопасности, социальные потребности, потребности в уважении и самореализация. Например, в Соединенных Штатах многие компании предоставляют своим сотрудникам финансовые стимулы, такие как премии, надбавки и повышение заработной платы, для удовлетворения их потребностей на более низком уровне иерархии.
С другой стороны, в Японии коллективистская культура определила некоторые нематериальные стимулы, которые играют важную роль в мотивации сотрудников. Например, в Японии существует понятие "совершенствование", которое означает стремление к постоянному совершенствованию и росту. Японские компании могут мотивировать своих сотрудников, предоставляя им возможности для профессионального развития, обучения и участия в совершенствовании рабочих процессов.
Другой теорией мотивации, разработанной в Соединенных Штатах, является теория ожиданий Виктора Врума. Согласно этой теории, мотивация зависит от трех факторов: ожидания успеха, инструментального характера и ценности вознаграждения. 
Существуют и другие зарубежные теории мотивации, такие как теория справедливости, которая гласит, что если люди чувствуют, что они получают более справедливую долю вознаграждения, чем другие, они будут мотивированы. В разных странах могут по-разному пониматься понятие справедливости и применение этой теории.
Система вознаграждения американских компаний может варьироваться в зависимости от организации, размера, отрасли и других факторов. Однако есть некоторые распространенные практики, на которые можно обратить особое внимание.
В Соединенных Штатах одной из наиболее распространенных форм компенсации является фиксированная заработная плата, которая определяется в зависимости от должности, уровня опыта и квалификации сотрудника. Сотрудники имеют фиксированную месячную или еженедельную заработную плату, независимо от количества рабочих часов.
Кроме того, многие компании в Соединенных Штатах также предоставляют финансовые стимулы в виде переменной части заработной платы. Это может включать бонусы, которые могут быть связаны с достижением установленных целей, результатами работы или общим успехом компании. Примером может служить годовой бонусный план, в рамках которого сотрудники получают дополнительное вознаграждение в зависимости от результатов деятельности компании в текущем году.
Бонусные программы также являются обычной практикой для американских компаний. Они могут быть связаны с личными достижениями сотрудников, командной работой, результатами проектов или всей компании в целом. Бонусы могут быть выплачены наличными или в виде других вознаграждений, таких как ценные бумаги компании или акции.
Кроме того, у американских компаний есть и другие формы финансового стимулирования. Некоторые из них включают акции компании или опционы на акции, которые позволяют сотрудникам приобретать акции компании на особых условиях. Пенсионные планы также распространены, когда компании делают определенные взносы в пенсионные фонды сотрудников.
Важно отметить, что системы компенсации в разных компаниях и отраслях могут сильно различаться. Некоторые компании могут использовать более сложные и индивидуальные модели финансового стимулирования для привлечения и удержания талантливых сотрудников. Также могут быть установлены дополнительные льготы, такие как медицинская страховка, отпускные и больничные листы, обучение и т.д.
Нематериальная мотивация и формирование корпоративного сознания
Нематериальные стимулы играют ключевую роль в удовлетворении потребностей сотрудников и стимулировании их производительности.  Среди этих мотиваций можно выделить:
1. Корпоративная культура: определяет ценности и принципы деятельности компании и создает атмосферу доброжелательных взаимоотношений между сотрудниками. Позитивная корпоративная культура помогает укрепить команду, повысить вовлеченность сотрудников и повысить их удовлетворенность работой. 
2. Возможности для карьерного роста: это играет важную роль в мотивации сотрудников. Компания, которая предоставляет сотрудникам возможности для обучения, повышения квалификации и карьерного роста, чтобы они почувствовали свои собственные ценности и потребности. Это помогает удержать талантливых сотрудников и снизить текучесть кадров.
3. Признание и поощрение достижений сотрудников: поддержка руководства, выражение благодарности и поощрения создают мотивацию для дальнейшего успеха сотрудников и помогают повысить их самооценку.


3. Нетрадиционные формы вознаграждений. Система Скэнлона. Система Раккера. Классификации систем участия в прибылях и в собственности. Оплата. 

Нестандартные стимулы
Наиболее эффективными являются нестандартные методы стимулирования. Социальный опрос офисных сотрудников об успешных вариантах мотивации сотрудников показывает, что люди предпочитают находиться в офисе:
* Кухня для персонала;
* Кофемашина, которая обеспечивает сотрудников бесплатным кофе;
*душевая;
*Комната отдыха;
*спортзал;
*Массажное кресло;
*кинотеатр
На практике наибольший эффект даст выход за рамки общепринятых творческих стимулов. Давайте рассмотрим их более подробно.
Скидка в Японии: Каникулы и сокращенные рабочие дни из-за перерыва в период распродаж
В стране восходящего солнца существует особый тип мотивации сотрудников к хорошему выполнению работы. Например, хозяйка Hime &Company, где все сотрудники – представительницы прекрасного пола, использует дни отпуска в качестве метода поощрения сотрудников, которые расстаются со своими близкими. Время такого отдыха зависит от возраста работника. Женщины в возрасте до 24 лет имеют право взять выходной, в возрасте от 25 до 29 лет – два года, а старше 30 лет – три выходных дня. Этот период времени необходим японским работникам для того, чтобы вынести достаточно боли и пережить разрыв отношений. Когда они вернулись, то были полностью поглощены работой.
Еще одна японская компания нашла свой собственный способ мотивации сотрудников. В период сезонных распродаж они сократили свое рабочее время вдвое. Такая мотивация устраивает всех, будь то начальник или подчиненный. Если раньше японским женщинам приходилось тайком бегать по магазину и прятать купленное в кладовке, то теперь у них официальный выходной день для покупок.
Интересная должность
Это первый случай, когда Walt Disney использовал подобную маркетинговую стратегию. По его мнению, удовлетворенность работой включает в себя достойную зарплату и статус должности. Поэтому Disney переименовала прачечную отеля и персонала, отвечающего за благоустройство парковой зоны, в textile services. Новая служба занимает место рядом с отделами маркетинга и работы с клиентами, и даже новички могут получить такие должности. С конца 1990-х годов работники текстильной промышленности вместе с другими участвовали в модернизации the Walt Disney Company. Это помогает снизить "текучесть кадров".
Стив Джобс также использовал мотивацию сотрудников с помощью креативных названий. Он изменил название должности "офис-консультант" на "гений". Никто не может захотеть уволиться с работы, его считают гением!
Полная компенсация за отпуск
Сотрудники зафиксировали тенденцию игнорирования законного права ведущих сотрудников на отдых. Сотрудники отдыхают только две-три недели в год, а не столько дней, сколько предусмотрено законом.
Компания "Вим-Билль-Данн" придумала креативный способ дать сотрудникам передышку. Они предоставляют сотрудникам "праздничные бонусы"."Чтобы его получить, сотрудник должен взять отгул на все 28 дней и предоставить письменные доказательства того, что он не ночевал дома. Сотрудники, занимающие руководящие должности и имеющие ненормированный график работы, имеют право на "отпускные бонусы". Большинство из них работают по 12 часов в день без отдыха и каникул. Такой график работы негативно скажется на здоровье и работоспособности ответственных сотрудников.
Трудно сказать, насколько эффективна такая методика. Но факт остается фактом: заставить трудоголиков полноценно отдыхать так же сложно, как заставить сотрудников работать на прогулах (препятствие, проявляющееся в желании отсутствовать).
Пищевые добавки для здоровья
Вакцинация, бонусы за отказ от курения, медицинская страховка, скидки на посещение тренажерных залов - многие организации используют такую мотивацию для сотрудников. Однако эти методы не гарантируют сокращения количества больничных дней.
Турне по Австралии
Компания Masterfib придумала свой собственный способ заинтересовать работников в лучшей работе. Они запустили корпоративную валюту под названием "канга". В конце рабочей недели каждый сотрудник получит по 10 кангов и переведет их на "счет" коллеги, который лучше всех поработал на этой неделе. Оставлять Кенгу дома запрещено. Коллега, набравший наибольшее количество канги, получает золотую монету. Собрав пятьдесят золотых юаней, сотрудник имеет право посетить Австралию, а расходы берет на себя компания. В качестве вознаграждения предоставляется абонемент в бассейн или тренажерный зал. Помимо мотивации сотрудников, эта технология также позволяет ответственному лицу оценивать работу каждого подчиненного "изнутри".
Квартира с телефоном
Сеть магазинов, занимающихся продажей мобильных телефонов, провела беспрецедентную акцию для своего продавца-консультанта. За каждый проданный мобильный телефон сотрудник получает один квадратный сантиметр жилья. Несколько месяцев спустя были подведены итоги учений. Победителю досталось 20 квадратных метров жилой площади. Учитывая, что квартир такого размера нет, победитель получил сертификат на аналогичную награду.
Корпоративный детский сад
СКБ Контур открыл корпоративный детский сад для своих сотрудников. Принимая во внимание молодой возраст персонала (в среднем 27 лет) и семейное положение (40% состоят в браке), а также большие очереди в муниципальные детские сады, "СКБ Контур" облегчает молодым матерям выход на работу, заботясь об устройстве детей в детские сады.
"Оскар" для сотрудников
Nayada использует неожиданные комплименты как нестандартный метод мотивации. В соответствии с принципом "каждый сотрудник достоин быть номинированным", руководство Nayada получило почетное звание:
* Самый быстрый продавец.
• Виртуоз компании.
* Душа офиса.
* новатор.
Это только часть номинаций сотрудников компании в этом году. Победители выбираются всей командой. Результаты голосования будут опубликованы в корпоративной газете, и победитель получит приз. Номинант имеет право выбрать свою награду из списка номинаций. Например, поужинать в ресторане, посетить спа-салон или совершить покупки в магазине-партнере.
"Животные" работы
Airbnb - это компания, которая предоставляет частную аренду жилья через Интернет, позволяя сотрудникам приносить в офис домашних животных: щенков и морских свинок. Руководство считает, что такой вид стимулирования сотрудников эффективен, поскольку сотрудники беспокоятся о домашних животных, когда их нет дома, что может отвлекать от работы.
VVN мотивирует сотрудников с помощью "анти-Оскара". У сотрудников босса стали худшие показатели по получению живой черепахи Даши в месяц, и им придется позаботиться об этом. Эта рептилия часто живет в офисе, поэтому доверить ее родственникам или друзьям невозможно. В дополнение к программе "Черепаха навсегда" существует также награда "Держи скунса" – фотография скунса с автографом генерального директора. Такого рода имитация наказания мотивирует сотрудников больше, чем денежное наказание. Никто не хочет стать "неудачником месяца" и выиграть награду "Зверь".
Предприятие "Клубничка"
Педантичные немцы и англичане оказались лидерами в изобретении нестандартных методов стимулирования. Британская компания Onebestway проводит в своем офисе акцию "Голая пятница". Все сотрудники избавляются от одежды и внутренних комплексов. Самые застенчивые люди могут работать в нижнем белье.
А немецкая страховая компания Munich повторно наградила своих сотрудников за участие в нестандартных корпоративных мероприятиях "ночными бабочками". В спа-салоне было одно мероприятие. Ленточка на руке позволяет отличить официанток от "особых" гостей: у официанток она красная, а у жриц любви - желтая.
Руководители имеют право выбирать, как и когда поощрять или наказывать подчиненных. В данном случае главное - это чувство меры. Подчиненные должны мотивировать их в соответствии со своими потребностями и интересами организации.


Система Скэнлона.

Система Скэнлона предусматривает, что планируемая доля заработной платы учитывается в себестоимости продукции, и если доля заработной платы фактически снижается, то сэкономленная сумма распределяется между компанией (25%) и сотрудниками (75%). Часть суммы, используемой для оплаты труда сотрудников, направляется в резервный фонд, а остальные средства распределяются между коллективом в зависимости от вклада в производственный процесс. Джозеф Скэнлон, изобретатель этой системы, считает, что если должным образом стимулировать сотрудников, руководство получит много полезной информации о способах повышения эффективности работы.

Система Раккера. 

Система Раккера предусматривает тот факт, что сотрудники могут получать бонусы за увеличение количества "чистых" продуктов при зарплате в 1 доллар США.

Классификации систем участия в прибылях и в собственности. Оплата


Распределение прибыли – это форма вознаграждения работников, предусмотренная индивидуальным или коллективным договором предприятия; она выражается в виде денежных средств компании или акций для распределения части прибыли компании между сотрудниками. Существует множество планов относительно результатов участия сотрудников в хозяйственной деятельности компании, когда участие в прибылях используется как средство повышения мотивации. В некоторых планах доля прибыли, получаемая сотрудниками, привязана к заработной плате; в других планах она привязана к опыту работы. Наконец, есть планы, согласно которым все люди, проработавшие в компании как можно меньше времени, будут в равной степени участвовать в прибылях.
Люди, которые участвуют в прибыли (доходе) или стимулируют людей за счет прибыли, включают распределение определенной ее части между работниками предприятия. Это распределение может быть временным (например, ежемесячные выплаты), а также может принимать форму денежных выплат или в форме распределения корпоративных акций между сотрудниками.
Распространение различных форм участия в доходах связано с тем, что даже самая совершенная индивидуальная или коллективная система вознаграждения не всегда вызывает у компаний желание участвовать в стабильно высоких общих показателях. Справедливое, четкое и понятное распределение доходов между "экономическими агентами" - владельцами, администраторами, экспертами и сотрудниками - все чаще становится основой не только для соответствующего психосоциального климата, но и для процветания любого предприятия (компании).
Размер дополнительной выплаты дохода зависит от различных обстоятельств, включая уровень производственных затрат и цен, конкурентный статус и финансовое положение предприятия. Их размер определяется отдельным соглашением, достигнутым соответствующими сторонами в рамках корпоративных коллективных переговоров - обычно при заключении тарифного соглашения.
Система участия в доходах варьируется в зависимости от показателей и методов мотивации.
При разработке конкретной системы участия, основанной на показателях прибыли, необходимо учитывать сложность определения взаимосвязи между ее увеличением и вкладом конкретного сотрудника. Именно поэтому часто внедряются системы стимулирования, которые связаны с результатами непосредственной производственной деятельности (экономия ресурсов, увеличение продаж и т.д.).). Таким образом, система участия в доходах была преобразована в систему участия в результатах.

Система оценки эффективности работы оценивает усилия и поведение сотрудников на основе многих факторов. Для каждого фактора определена система начисления баллов и установлены соответствующие критерии для расчета баллов на разных уровнях. Регулярно рассчитываются показатели эффективности работы сотрудников, и по конечному результату определяется соответствующий дополнительный уровень заработной платы в дополнение к окладу.
Система вознаграждения за определенное количество продуктов, проектов, продаж и т.д. Наиболее успешно используется для автономной структуры, являющейся конечным результатом деятельности. Этой структуре присваивается свой собственный бюджет, который пропорционален, например, объему продаж продукции. Таким образом, сотрудники установили для себя прямую связь между эффективностью работы компании на рынке, то есть ее процветанием и прибыльностью.
Система распределения прибыли, ориентированная на производительность, предназначена для снижения удельных затрат за счет повышения производительности труда без увеличения постоянных затрат, связанных с повышением трудоемкости. Одна из самых известных и в то же время простых систем основана на определении так называемого "суммарного коэффициента". Последний рассчитывается как отношение общих затрат на оплату труда к количеству проданной продукции. Это соотношение, например, является стабильным в большинстве производственных компаний и принимается в качестве базового уровня коэффициента. Используя этот базовый коэффициент и принимая во внимание количество продуктов, проданных за определенный период, можно найти приемлемую стоимость рабочей силы. Затем эти затраты сравниваются с фактической заработной платой. Если фактические затраты окажутся ниже приемлемого уровня, сотрудникам будут выплачены бонусы в размере 45-75% от полученной экономии (роста прибыли). Остальная часть используется для замены предоплаченных средств, корпоративного развития, операционных расходов и т.д.
Что касается системы премиальных выплат, то размер бонуса не должен быть привязан к базовому уровню заработной платы, а должен быть привязан к конкретному прогрессу в деятельности компании и более или менее точному определению вклада каждого сотрудника в общее дело.
Обычно коллективная система стимулирования используется только в тех случаях, когда сотрудников можно поощрить за счет участия в прибылях группы. В большинстве случаев групповые бонусы распределяются в той же пропорции, что и базовая заработная плата. Преимущество этого метода заключается в том, что в сложных ситуациях в группе гарантируется относительно справедливое распределение работы.
Участвуя в долевом участии, обеспечьте постоянную заинтересованность сотрудников в корпоративной деятельности, особенно в обновлении производства и укреплении финансовых условий. В основном это достигается за счет предоставления сотрудникам долей в "их" компаниях. Целью владения акциями рабочими и служащими является не просто распределение прибыли путем получения соответствующих дивидендов. Это система, которая используется не только для "выявления интересов работников и предприятий", но и для мобилизации личных сбережений граждан для инвестирования в производство.
Участие в прибыли (доходе) включает в себя распределение определенной ее части между сотрудниками предприятия, которое может носить срочный характер (например, ежемесячные выплаты) или выступать в виде распределения корпоративных акций между сотрудниками. 
Размер дополнительной выплаты прибыли зависит от уровня производственных затрат и цен, конкурентоспособности продукции и финансового положения предприятия. Их размер определяется специальным документом (соглашением), прилагаемым к коллективному договору.
Можно выделить следующие системы участия сотрудников в получении прибыли (основанные на оценке эффективности работы)::
1) По результатам общей деятельности предприятия:
а) Система стимулирования за конкретную рабочую нагрузку, объем продаж и т.д.;
б) Система распределения прибыли, зависящая от производительности труда;
в) Бонусная платежная система (bonus);

2) На основе отношений собственности:
а) Система начисления корпоративных акций сотрудникам;
б) Опосредование системы совместного владения активами предприятия через инвестиционные фонды;
в) Система распределения опционов на акции.


4. Зарубежные тарифные системы.


На сегодняшний день существуют три основные модели организации заработной платы: в Соединенных Штатах, Европе и Японии. Каждый из них основан на различных факторах, таких как социальные и политические особенности страны, исторические традиции, приоритеты личности сотрудника или цели предприятия. Однако существуют и общие основы, такие как государственное регулирование, например, минимальная заработная плата, а также соглашения между государством, профсоюзами и лидерами отрасли или работодателями. Эти соглашения определяют общие процедуры индексации доходов, форму и систему оплаты труда, а также общество.
В американской модели оплаты труда в основном важны результаты работы, а не личные качества и навыки сотрудников. Результат труда означает ценность проделанной работы для работодателя и финансово-экономические результаты предприятия. В Соединенных Штатах принята система оплаты труда по результатам работы (Pfp) или гибкая система компенсации, а именно performance fee. Согласно этой системе заработная плата сотрудников в основном выплачивается в соответствии с финансовыми и экономическими показателями компании.
В настоящее время в Соединенных Штатах распространена система оплаты труда, сочетающая сдельную заработную плату с повременной системой. Согласно этой системе, заработная плата работника рассчитывается на основе произведения тарифной ставки и количества рабочих часов. Если работник не выполняет дневные нормы в натуральном выражении, работа будет продолжаться до тех пор, пока нормы не будут выполнены. Система не включает бонусы, поскольку предполагается, что бонусы уже включены в высокие тарифные ставки и заработную плату работников. Однако многие компании по-прежнему придерживаются системы сочетания заработной платы и бонусов.
В американской системе постоянная часть заработной платы сотрудника составляет около 45%, которая формируется на основе заработной платы, определяемой на основе оценки должности. В то же время переменная часть заработной платы в Соединенных Штатах Америки составляет четверть от общего дохода, а пособия и льгот - еще 20%. Кроме того, во многом заработная плата в США зависит от степени выполнения ключевых показателей эффективности (key performance indicators–КПЭ). Ключевые показатели эффективности могут быть использованы для оценки работы всей компании, ее различных подразделений и конкретных сотрудников.
Дополнительная заработная плата в Соединенных Штатах включает:
-Повышение уровня профессионального развития и опыта работы;
- Компенсация при выходе на пенсию;
-Дополнительная оплата за работу, которая не оплачивается по часам;
-Бонусы, размер которых зависит от суммы прибыли;
- Награды для руководителей среднего и высшего звена;
-Специальные бонусы для менеджеров, независимо от их успехов.

Европейскую систему оплаты труда можно представить на примерах Франции, Германии и Соединенного Королевства. Таким образом, заработная плата во Франции характеризуется индексацией заработной платы, которая зависит от стоимости жизни в стране и персонализации заработной платы. В коллективном договоре с профсоюзом компания отражает индекс цен на потребительские товары, а принцип персонализации заработной платы означает уровень профессиональной квалификации работника, качество выполняемой работы и его предложения по улучшению работы. Кроме того, компании используют интегральные оценки эффективности работы сотрудников по нескольким показателям (профессиональные знания, качество работы, производительность и т.д.).), что обеспечивает сильную мотивацию для более эффективной и качественной работы.
Во Франции она применяется для выплаты ежегодных премий или тринадцатой заработной платы. Однако главное отличие заключается в том, что годовая зарплата выплачивается не сразу, а через определенный промежуток времени. Сумма в валюте зачисляется на специальный банковский счет, который не облагается налогом. Поощряйте сотрудников продолжать свою деятельность в той же компании.
В Европе для расчета годового вознаграждения и текущих бонусов все чаще используется расчет степени выполнения ключевых показателей эффективности (KPI). Таким образом, если годовые цели компании достигнуты или показатели эффективности даже выше ожидаемых, то сотрудники, работающие на основе ключевых показателей эффективности, имеют право на получение ежегодных премий.
В Великобритании существуют две формы вознаграждения, которые зависят от прибыли: валюта и акционерный капитал, которые предполагают частичную выплату в виде акций.
Прибыль компаний-участниц в Великобритании основана на индивидуальных или коллективных соглашениях, за исключением базовой фиксированной заработной платы. Доля выплачивается в соответствии с прибылью предприятия работника. Таким образом, существует разделение прибыли, участие в чистом доходе, участие в обороте или формировании стоимости, справедливое участие рабочей силы и чистое участие рабочей силы.
В Германии система оплаты труда в основном направлена на обеспечение качества продукции и социальной защищенности работников. Особенностью немецкой системы оплаты труда является заводская тарифная система, основанная на отраслевой системе, и единая тарифная сетка, основанная на официальной месячной заработной плате.
Японская система оплаты труда является наиболее специфичной. Она основана на следующих принципах:
Зарплата и должность сотрудника обычно зависят от уровня профессиональных навыков, возраста и опыта работы.
Японская система оплаты труда предполагает, что сотрудники находятся в одинаковых условиях (стаж работы, занимаемая должность и т.д.).), заработная плата напрямую зависит от фактических результатов работы, принимая во внимание не только формальные качества сотрудников, но и результаты их деятельности.
Уровень заработной платы в японской системе зависит от окончания учебы, вступления в брак и рождения детей, что способствует личностному и социальному развитию сотрудников. Каждый из этих этапов отмечен работодателем и является основой для значительного повышения уровня заработной платы.
В Японии система вознаграждения работников в основном связана не с результатами деятельности, а с единственной в мире эффективной концепцией "жизненного цикла воспроизводства рабочей силы", которая означает, что важные потребности сотрудников полностью удовлетворяются в соответствии с их родом деятельности и этапом жизни.
Целью японского метода является не прямое стимулирование производительности труда с помощью денежного вознаграждения, а стимулирование и поддержка самих работников. Кроме того, японская система оплаты труда тесно связана с системой пожизненной занятости. После поступления на работу сотрудники чаще всего работают в компании до выхода на пенсию. Японские работодатели предоставляют сотрудникам различные льготы и программы помощи, чтобы обеспечить лояльность сотрудников и повысить их эффективность.



5. Грейдинг


Грейдинг – это формирование рабочих групп (создание иерархии) на основе определенных критериев. Эта стандартизация оказывает непосредственное влияние на заработную плату сотрудников компании.
В зарубежной практике система оценивания была популярна с 1940-х годов. Его создателем является Эдвард Хэй, крупный бизнесмен, основатель и руководитель консалтингового центра Hay Group в США. По словам Хэя, заработная плата сотрудников формируется с учетом различных стандартов:
*Количество обязанностей.
*Занимаемая должность.
*авторитет
*Количество часов, затраченных на работу
Эта теория основана на легендарной пирамиде спроса Маслоу. Человек стремится удовлетворить свои физиологические потребности: в пище, воде, крове, безопасности. Эти основные потребности могут быть удовлетворены только за деньги, которые и являются главной мотивацией. Чтобы нормально питаться, отдыхать и чувствовать себя защищенными, люди должны хорошо работать и, следовательно, получать достойную оплату.
Корпоративные ценности предприятия или компании не могут быть связаны с удовлетворением физиологических потребностей сотрудников. Тем не менее, денежная компенсация труда всегда превосходит мотивационные факторы, которые не имеют ничего общего с материальной ценностью.
Следует также различать следующие понятия:
*Классификация должностей. Он используется в компаниях и отраслях промышленности с большим количеством сотрудников.
*Классификация персонала. Он используется в небольших компаниях.
Независимо от масштаба, основой любой системы является мотивация работников за счет заработной платы. К уровню относятся не только подчиненные, но и руководство.
На практике компании ограничивают свои бонусы. Эксперты по управлению персоналом выделяют три преимущества бонусов:
*Всегда действителен.
*Мотивировать работников.
• Никаких сложных вычислений не требуется.
Но бонусы, в отличие от методов оценки, не позволяют рассчитать истинную ценность сотрудника и его вклад в развитие компании. Компании могут необоснованно недооценивать или переоценивать затраты на рабочую силу.
Особенности сорта: преимущества и недостатки
Следует понимать, что введение иерархической классификации не является панацеей. У этой системы есть свои преимущества и недостатки. Кроме того, при создании должностной и кадровой иерархии потребуются финансовые затраты.
Необходимо заранее определить, необходим ли этот метод управления. И если у компании нет стратегии развития, то метод оценки будет бесполезен.

Преимущества классификации:

- Каждый сотрудник понимает, что его вклад в развитие бизнеса будет по достоинству оценен руководством. Сотрудник знает, какую должность он занимает в компании.
- Каждый сотрудник получает справедливую заработную плату. Выплачиваемая сумма зависит от должности, обязанностей и их сложности, а также степени ответственности за результаты своей работы.
-Сотрудники могут оценить перспективы работы в той или иной компании: возможности для построения карьеры, другие бонусы
- Карьерная лестница, по которой человек продвигается вверх, не вертикальная, а горизонтальная. Другими словами, рост происходит в рамках одной локации. Руководство постепенно усложняет задачи и расширяет сферу ответственности
-Постоянное развитие сотрудников: они повышают свою квалификацию, приобретают новые знания и совершенствуют свои умения. Этот метод оказал положительное влияние на развитие всей компании и улучшил ее структуру

Недостатки классификации:

- Часто возникают ситуации, когда уровень заработной платы отдельных сотрудников не соответствует рыночной ситуации
- Сложность расчетов, мониторинг заработной платы на рынке и ее оценка в соответствии с правилами иерархической структуры иерархического метода
- Не все сотрудники могут понять суть новой системы начисления заработной платы. Эти трудности привели к напряженной ситуации в коллективе: несогласию с политикой руководства и размерами выплат, конфликтам с коллегами, недооценке важности собственной работы из-за нестабильной рыночной конъюнктуры.
-Внутренние конфликты между сотрудниками одного уровня из-за разной заработной платы.
- В связи с изменением обязанностей сотрудников или в связи с появлением новых рабочих мест по разным специальностям, сложностями с выплатой заработной платы после перерасчета

Типы систем оценивания
При создании иерархии возникают четыре трудности:
•первый Самая простая система расчета заработной платы. Руководитель компании или административный орган самостоятельно оценивает ситуацию и разрабатывает иерархическую структуру на основе полученных данных. Здесь не требуется никаких специальных математических вычислений. И это не относится к традиционному уровню.
•второй Финансовое стимулирование сотрудников основано на комплексных методах и факторах. Эта технология разработана компанией, предложенный E.Хэем. 
• Третий и четвертый. Примитивная система, которая не только использует метод точечных коэффициентов, но и использует сложные вычисления.
При каких обстоятельствах применяется классификация заработной платы?
Иерархическая реализация позволяет решать различные категории задач:
Руководство организации сможет повысить эффективность работы в следующих областях:
*Повысить мотивацию сотрудников.
*Сотрудники участвуют в работе в максимально возможной степени, поскольку каждый бизнес-процесс, с которым им приходится сталкиваться, имеет соответствующие объяснения.
*Дружелюбие и прозрачность взаимоотношений в команде.
Руководство сможет исключать сотрудников из числа сотрудников без последствий того, что они не справляются с поставленными задачами или не желают правильно выполнять свои должностные обязанности.
Внедрение иерархии позволит вам использовать удобные инструменты для расчета базовой заработной платы нового специалиста, сравнить внутреннюю зарплату со среднерыночной и создать механизм бонусов/штрафных санкций.
Грейдинг позволяет оптимизировать организационную структуру, исключить повторяющуюся специализацию и интегрировать различные отделы компании. Такая оптимизация делает компанию или предприятие привлекательными для сторонних инвестиций.
Руководство сможет устанавливать стоимость каждого сотрудника и сокращать/оптимизировать расходы на персонал. В некоторых случаях стоимость может быть снижена на 50%.
Кроме того, рейтинг учитывает различные показатели при экспертной оценке:
*Расчет цены ошибки.
*Степень информационно-аналитической нагрузки.
•Влияние на бизнес-результаты всей команды.
*Условия труда.
Несмотря на очевидные преимущества системы, далеко не все специалисты по управлению персоналом горят желанием ее внедрять. Если в компании работает 5-10 человек, то такая позиция вполне объяснима. Но для крупных предприятий со 100 и более сотрудниками такие должности могут быть объяснены только их нежеланием модернизировать свою кадровую структуру и применять сложные математические расчеты и ранжирование должностей.
Следует понимать, что выставление оценок - это точная методика, основанная не только на описании качества работы конкретного сотрудника. На практике внедрение этой технологии занимает много времени. На завершение проекта может уйти от трех месяцев до одного года.
Компании, которые собираются внедрять технологию, нередко забывают, что она основана на оценках, факторах и общей оценке эффективности работы каждого сотрудника. В этом случае специалисты по персоналу модернизируются только среди вспомогательного персонала, экспертов и руководства, а высшее руководство не затрагивается. Эта позиция неверна.
В некоторых случаях специалисты по персоналу не решаются выполнять сложные математические расчеты. Чтобы не столкнуться с подобной проблемой, необходимо учитывать, что фактическая заработная плата напрямую зависит от достижений сотрудников. Другими словами, как много он выполнил по плану, как справился со своими обязанностями и чего добился.
Еще одной важной причиной нежелания добиваться результатов является недовольство команды. Некоторые сотрудники по-прежнему будут недовольны новой зарплатой, поскольку уже существует реальная оценка стоимости рабочей силы. Это приведет к увольнениям (специалисты уйдут туда, где им платят больше при той же ответственности). Организации придется открывать вакансии на вакантные должности, тратить время на поиск подходящих кандидатов, а затем вносить коррективы.
Кому не следует использовать оценку?
•Если компания не готова столкнуться с дополнительными финансовыми и временными затратами.
*Когда количество сотрудников составляет менее 50 человек.
•Когда компания не определилась с бизнес-целями, у нее нет очевидной стратегии поведения на рынке.
Разработка и внедрение рейтинговой системы
Чтобы внедрить новую систему, вам необходимо выполнить пять шагов:
Определите способ выплаты заработной платы
В соответствии с целями компании и ее стратегией на рынке, существует три способа выплаты заработной платы:
* Станьте лидером. Цель состоит в том, чтобы занять лидирующее положение или стать монополистом на определенном рынке. Здесь руководство сбито с толку тем, что платит больше, чем конкуренты. Этот метод довольно эффективен. Это помогает привлечь квалифицированную рабочую силу.
*Соответствовать требованиям рынка. Эта компания занимает стабильное положение на рынке. Платите ту же зарплату, что и конкуренты.
* Отставание от рынка. Компания не заботится о повышении заработной платы. В этом случае выплата заработной платы будет ниже, чем в среднем по рынку. Этот метод используется редко: если бюджет ограничен, если бренд настолько престижен, сотрудники готовы пожертвовать хорошей зарплатой.
После определения метода они переходят ко второму этапу - формированию списка всех позиций с полным описанием.
Анализ работы
Специалисты по персоналу должны проанализировать все должности в компании. Необходимо собрать следующую информацию:
*Какие виды работ существуют в организации.
•Важность каждого вида деятельности.
* Квалификация сотрудников. Соответствовать требованиям, предъявляемым к выполняемым работам
•При каких условиях выполнять определенный вид работы.
С целью сбора информации были проведены интервью и анкетирование для каждого типа экспертов, проведен мониторинг их деятельности и изучены документы.
Группировка должностей
При сборе информации о видах деятельности категории должностей создаются на основе схожих характеристик.
На предприятии может быть создана группа менеджеров, администраторов, экспертов и вспомогательного персонала.
Допускаем, что в этой группе могут быть подгруппы.
Рейтинг позиций компании
После группировки задача отдела кадров состоит в том, чтобы создать структуру оценки, основанную на баллах и коэффициентах расчета заработной платы. В зависимости от организации могут использоваться различные стандарты.
Факторы управления:
• Никому не нужно управлять.
*Контролируют только сотрудники, но не руководство.
• Группа людей находится в подчиненном положении.
*Управление осуществляется на регулярной основе.
*Принадлежат к одному или нескольким отделам.
Коэффициент ответственности:
* Только ради их авторитета.
*Финансовые показатели.
*Разрабатывать решения, которые непосредственно влияют на бизнес-результаты с помощью управленческого контроля.
•За результаты работы одного отдела или нескольких отделов.
опыт работы:
*Не требуется.
• Это будет необходимо, но не для данной должности.
• 1 год, 2 года, 3 года и т.д.
• Необходимо находиться сразу в нескольких областях.
*Необходимо иметь определенную специализацию и руководящую должность.
квалификация:
•Требуется только среднее образование.
*Требуется среднее специальное или высшее образование.
•Необходимость получения высшего образования.
•Требуется высшее профессиональное образование + академическая квалификация.
*Эта должность требует дополнительного профильного образования.
Проанализируйте все факторы и выставьте оценки. После расчета получается система, в которой характеристикой каждого уровня является определенное количество баллов.
Внедрение системы
Полученные расчеты позволяют нам определить размер заработной платы - фактическую стоимость сотрудника. Но при расчете также учитывается корпоративная политика компании, ограниченный бюджет и стратегии внешнего развития.
Руководство должно помнить, что минимальная заработная плата не может быть ниже прожиточного минимума. Поэтому при формировании з/п они основываются на минимальной заработной плате.
Для того чтобы система оценивания была внедрена без сбоев, все изменения должны быть зафиксированы. Компания или организация должны разработать правила вознаграждения. По возможности разрабатывается отдельное положение о классах.
Когда местные законы были пересмотрены и приняты, в контракт между работодателем и подчиненным и в должностную инструкцию было внесено новое положение. В некоторых случаях в коллективный договор были внесены изменения.
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Тема лекции № 15. Развитие систем оплаты труда в Республике Казахстан

План лекции:

1. Среднемесячная заработная плата в разрезе регионов
2. Доля основной заработной платы (должностных окладов, ставок) в структуре заработной платы работников
3. Индексация заработных плат работников
4. Минимальные социальные стандарты и гарантии



1. Среднемесячная заработная плата в разрезе регионов


Заработная плата является важной формой дохода для значительной части экономически активного населения, а именно для наемных работников. Согласно трудовому законодательству Республики Казахстан, заработная плата – это вознаграждение за труд, выплачиваемое в зависимости от квалификации, сложности, количества, качества и условий выполняемой работниками работы, а также компенсации и вознаграждения.
Согласно стандартам Международной организации труда, существует четыре основных вида оплаты труда:
1) Заработная плата, начисляемая по тарифным ставкам и должностным окладам;
2) Единовременная выплата и бонус;
3) Компенсация, связанная с рабочим временем и условиями труда;
4) Оплачивать нерабочее время.
Индекс номинальной заработной платы - это относительный показатель, характеризующий изменение заработной платы за отчетный период по сравнению с базовым периодом.
Индекс реальной заработной платы - это относительный показатель, отражающий изменение номинальной заработной платы за отчетный период по сравнению с базовым периодом с учетом изменения цен. Индекс реальной заработной платы определяется путем деления индекса номинальной заработной платы на индекс потребительских цен на товары и услуги. Эти два индекса относятся к одному и тому же периоду времени.
Медианная заработная плата - это сумма заработной платы, которая представляет собой сумму начисленной заработной платы от числа сотрудников, распределенных в центре числа, и делится на две равные части - с зарплатой ниже и выше медианной.

Объектом статистических заключений государства по статистике заработной платы является структура и отдельные секторы всех юридических лиц и всех видов экономической деятельности с численностью населения более 100 человек и численностью населения до 100 человек, за исключением тех, которые указаны в статистической таблице "Деятельность малого бизнеса" (индекс 2-МП), независимо от их ведомственной принадлежности и формы собственности.
Используйте непрерывные методы для статистического наблюдения за среднемесячной заработной платой, составом фонда оплаты труда и затратами работодателя на рабочую силу.
Источником данных о среднемесячной заработной плате является Национальное статистическое наблюдение "Отчет о труде" (индекс 1-T, периодичность ежеквартально, ежегодно). Согласно этому статистическому наблюдению, проверке подлежат все крупные, средние и малые предприятия (за исключением малых предприятий, занимающихся предпринимательской деятельностью).

По сравнению с третьим кварталом 2023 года среднемесячная заработная плата в четвертом квартале 2023 года увеличилась на 12,3%, а индекс реальной заработной платы составил 109,9%.
По сравнению с четвертым кварталом 2022 года среднемесячная заработная плата в четвертом квартале 2023 года выросла на 16,2%, а индекс реальной заработной платы составил 105,3%.
Индекс номинальной и реальной заработной платы в Республике Казахстан по кварталам
[image: IV квартал 2023г.]

Заработная плата в Республике Казахстан
	
	Среднее значение месячной заработной платы
	Индекс реальной заработной платы, в процентах к
	Медианное значение месячной заработной платы (оценка), тенге

	
	тенге
	в процентах к
	
	

	
	
	предыдущему кварталу
	соответствующему кварталу предыдущего года
	предыдущему кварталу
	соответствующему кварталу предыдущего года
	

	2022
	
	
	
	
	
	

	I квартал
	285 433
	103,6
	123,7
	100,5
	112,7
	188 156

	II квартал
	312 011
	109,3
	124,0
	102,9
	108,9
	205 676

	III квартал
	299 782
	96,1
	123,0
	92,2
	105,8
	197 615

	IV квартал
	338 715
	113,0
	122,9
	107,9
	102,8
	223 279

	2023
	
	
	
	
	
	

	I квартал
	340 556
	100,5
	119,3
	97,1
	99,4
	224 493

	II квартал
	365 502
	107,3
	117,1
	104,7
	101,2
	240 937

	III квартал
	350 542
	95,9
	116,9
	94,3
	103,5
	231 076

	IV квартал
	393 605
	112,3
	116,2
	109,9
	105,3
	259 463



С региональной точки зрения, по сравнению с соответствующим кварталом 2022 года, наибольший прирост среднемесячной номинальной заработной платы в четвертом квартале 2023 года произошел в Улытауской области – в Акмолинской области – на 23%, а в Кызылординской области – в Алматы – на 20,4% - на 20,4%.. Самый низкий рост наблюдался в Атырауской области -6,4%, а в Мангистауской области -9,9%.
Среднемесячная заработная плата работников по регионам в четвертом квартале 2023 года
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По сравнению с аналогичным периодом 2022 года наибольший рост среднемесячной заработной платы наблюдался в финансовой и страховой отраслях - рост на 29,7%, в сфере информации и коммуникаций - рост на 23,2%, а также в сфере искусства, развлечений и развлекательной деятельности - рост на 20,8%. В промышленном секторе среднемесячная заработная плата увеличилась на 14,1%, в то время как в сфере медицинских и социальных услуг она увеличилась на 18,2%.
По сравнению с соответствующим кварталом 2022 года среднемесячный прирост заработной платы в сфере услуг по размещению и общественному питанию был наименьшим – рост составил 5,5%, а в строительстве - рост составил 6,7%.
В отраслевой структуре самая высокая номинальная заработная плата зафиксирована в финансовой и страховой деятельности – в 2,1 раза выше, чем в среднем по стране, добыче полезных ископаемых – в 2 раза, профессиональной и научно–технической деятельности - в 1,6 раза, информации и связи - в 1,5 раза, соответственно


2. Доля основной заработной платы (должностных окладов, ставок) в структуре заработной платы работников

Статистика заработной платы отражает величину средней заработной платы работника, ее изменяющиеся структуры и тенденции, структурные характеристики, регионы, гендерные различия и другие характеристики, влияющие на уровни заработной платы, их различия и динамику.
Согласно трудовому законодательству Республики Казахстан, заработная плата - это вознаграждение за труд, выплачиваемое в зависимости от квалификации, сложности, количества, качества и условий выполняемой работниками работы, а также компенсации и вознаграждения.
Согласно стандартам Международной организации труда, существует четыре основных вида оплаты труда:
1) Заработная плата, начисляемая по тарифным ставкам и должностным окладам;
2) Единовременная выплата и бонус;
3) Компенсация, связанная с рабочим временем и условиями труда;
4) Оплачивать нерабочее время.
Среднемесячная номинальная заработная плата работника определяется путем деления суммы начисленного фонда заработной платы на фактическую численность работников и количество месяцев в отчетном периоде.
Статистический ряд данных об уровнях заработной платы формируется в номинальной форме, то есть в виде абсолютных цифр или индексов национальной валюты.
Индекс заработной платы - это инструмент, используемый для оценки тенденций или динамики заработной платы. Существует два показателя заработной платы: номинальный и фактический.
Индекс номинальной заработной платы - это относительный показатель, характеризующий изменение заработной платы за отчетный период по сравнению с базовым периодом.
Индекс реальной заработной платы - это относительный показатель, отражающий изменение номинальной заработной платы за отчетный период по сравнению с базовым периодом с учетом изменения цен.
Индекс реальной заработной платы определяется путем деления индекса номинальной заработной платы на индекс потребительских цен на товары и услуги. Эти два индекса относятся к одному и тому же периоду времени.
Медианная заработная плата - это сумма заработной платы, которая представляет собой сумму начисленной заработной платы от числа сотрудников, распределенных в центре числа, и делится на две равные части - с зарплатой ниже и выше медианной.
Заработная плата сотрудника - это сумма заработной платы, которая чаще всего распределяется по количеству сотрудников в соответствии с начисленной суммой заработной платы.

С 2018 года источником данных о средней и модальной заработной плате является разовый опрос организаций, который проводится в соответствии со статистической таблицей 2-т (Заработная плата) "Отчет о структуре и распределении заработной платы" с периодичностью один раз в год. Все сотрудники, которые будут работать в полную силу в апреле, подлежат проверке.
Государство статистически отслеживает заработную плату в разбивке по профессиям и должностям, и распределение работников по заработной плате является выборочным, то есть крупные предприятия используют непрерывный метод, а малые и средние предприятия - выборочный.

За последние пять лет средняя заработная плата выросла в 1,9 раза, при этом доходы женщин росли быстрее, чем у мужчин.

Заработная плата в Республике Казахстан
	
	2018
	2019
	2020
	2021
	2022
	Индекс номинальной заработной платы 2022г. к 2018г.
	Индекс реальной заработной платы 2022г. к 2018г., в %

	Всего
	162 673
	186 815
	213 003
	250 311
	309 697
	1,9 раз
	136,4

	мужчины
	195 959
	222 514
	243 524
	281 239
	355 072
	1,8 раз
	129,8

	женщины
	129 039
	150 779
	182 679
	220 160
	265 643
	2,1 раза
	147,5



Справочно: Источником данных по среднемесячной заработной плате является обследование предприятий по статистической форме 1-Т «Отчет по труду» с периодичностью квартал и год.
Среднемесячную заработную плату до 70000 тенге получали 1,4% работников, от 70001 до 150000 тенге – 22,8%, от 150001 до 300000 тенге – 36,2%, от300001 и выше –39,6%.

Распределение работников по начисленной заработной плате за 2023г.
тенге
[image: 2023г.]

Медианная заработная плата
тенге
	
	2019
	2020
	2021
	2022
	2023

	Республика Казахстан
	112 195
	142 718
	165 816
	204 149
	251 356



Для справки: Источником данных с 2018 года является разовый опрос предприятий, проводимый согласно статистической таблице 2-т (зарплата) "Отчет о структуре и распределении заработной платы", периодичность - один раз в год. Все сотрудники, которые будут работать в полную силу в апреле, подлежат проверке.
Средняя заработная плата в Республике Казахстан в 2023 году составила 251 356 тенге, что на 23,1% больше, чем в 2022 году - рост на 5,4%.
По сравнению с 2022 годом наибольший рост средней заработной платы в отраслевой структуре произошел в сфере информации и коммуникаций - на 37,2%, административных и вспомогательных услуг - на 30,1%, а также транспорта и складирования - на 27,1%.
Наименьший рост средней заработной платы был зафиксирован в сфере операций с недвижимостью - на 2,6% и в профессиональной, научной и технической деятельности - на 4,8%.
С региональной точки зрения, самые высокие темпы роста средней заработной платы наблюдаются в Восточно-Казахстанской области, где темпы роста составляют 33,5%. В Северо-Казахстанской области самый низкий темп роста средней заработной платы - 9,2%.
Динамические таблицы:
Медианная заработная плата
Модальная заработная плата
тенге
	
	2019
	2020
	2021
	2022
	2023

	Республика Казахстан
	58 034
	57 870
	57 923
	68 565
	81 377



Для справки: Источником данных с 2018 года является разовый опрос предприятий, проводимый согласно статистической таблице 2-т (зарплата) "Отчет о структуре и распределении заработной платы", периодичность - один раз в год. Все сотрудники, которые будут работать в полную силу в апреле, подлежат проверке.
Средняя заработная плата в 2023 году составляла 81 377 тенге, и к 2022 году она фактически увеличится на 18,7% - рост на 1,6%.
Динамическая таблица:
Обычная заработная плата
Почасовая заработная плата
Средняя почасовая заработная плата работника в 2023 году составит 2016 тенге, увеличившись на 22,6% к 2022 году.

Почасовая заработная плата работников
тенге
	
	2019
	2020
	2021
	2022
	2023

	Всего
	1 038
	1 187
	1 303
	1 644
	2 016

	мужчин
	1 229
	1 339
	1 427
	1 802
	2 235

	женщин
	842
	1 037
	1 179
	1 486
	1 800



Среднемесячная заработная плата в расширенной профессиональной группе
Что касается расширенных профессиональных групп национальной классификации профессий, то максимальная заработная плата группы "Руководители и государственные служащие" установлена на уровне 52 8070 тенге, что в 3,8 раза выше, чем у "неквалифицированных работников" (139 175 тенге).

Среднемесячная заработная плата в расширенной профессиональной группе
тенге
[image: 2023г.]

Среднемесячная заработная плата в разбивке по возрастным группам
Сравнение заработной платы работников по возрастным группам показывает, что минимальную заработную плату - 223 165 тенге - получают работники в возрасте от 16 до 24 лет, а максимальную заработную плату получают работники в возрасте от 35 до 44 лет (356 082 тенге) и от 45 до 54 лет (330 626 тенге).
Наибольший прирост произошел в категории от 45 до 54 лет -20,7%, а наименьший - в категории от 65 до 74 лет -10,7%.

Среднемесячная заработная плата в разбивке по возрасту
тенге
[image: 2023г.]

Среднемесячная заработная плата в разбивке по уровню образования
В зависимости от уровня образования заработная плата сотрудников составляет: среднее образование - 230 841 тенге, высшее образование - 398 214 тенге и послевузовское образование –505 170 тенге.
По сравнению с 2022 годом самый высокий прирост работников среднего образования составил 26,4%, а самый низкий - последипломного образования -16,7%.

Среднемесячная заработная плата в разбивке по уровню образования
тенге
[image: 2023г.]
Среднемесячная заработная плата в разбивке по формам собственности предприятий и организаций
Среднемесячная заработная плата работника, работающего на предприятии, финансируемом из-за рубежа, составляет 500 797 тенге, что в 1,8 раза выше, чем у работника, работающего на государственном предприятии (270 709 тенге), и в 1,4 раза выше, чем у работника, работающего в частной собственности (355 546 тенге).

Среднемесячная заработная плата в разбивке по формам собственности
тенге
[image: 2023г.]


3. Индексация заработных плат работников.

Индексация в переводе с латыни означает "список", "реестр" или "индекс". В экономических отношениях он используется для защиты населения от инфляции. Это можно сделать, связавшись с суммой контракта, зарплатой, пенсией и т.д. К индексу потребительских цен
Индекс потребительских цен - это изменение цен на товары, работы и услуги, приобретаемые определенной группой людей

Индексация доходов домохозяйств, индексация депозитов и индексация налогов
Обязан ли работодатель индексировать заработную плату работников?
Согласно пункту 2 статьи 157 Закона Республики Казахстан "О труде", пункт 2, вопрос индексации заработной платы может быть включен в коллективный договор
Ответ, кажется, лежит на поверхности. Работникам необходимо только подписать коллективный договор с работодателем. Но на самом деле все не так просто
Проблема в том, что трудовое законодательство Республики Казахстан напрямую не регулирует требование к работодателям о подписании коллективных договоров
При этом, если представитель работника выступит с такой инициативой, работодатель обязан рассмотреть ее в течение 10 рабочих дней (статья 156 Трудового законодательства Республики Казахстан). Кроме того, за уклонение от участия в вышеуказанных переговорах, необоснованный отказ от заключения коллективного договора, неисполнение или нарушение своих обязательств, а также непредоставление соответствующей информации работодатель несет административную ответственность в виде штрафа в размере от 80 до 400 МРОТ (статья 97 Кодекса Российской Федерации об административных правонарушениях). Республика Казахстан).
Исходя из вышеизложенной ситуации, можно сделать вывод, что индексация заработной платы работника может быть осуществлена только в том случае, если стороны трудовых отношений договорятся о заключении коллективного договора или исходя из поведения работодателя, то есть исходя из его добросовестности. Согласно действующему трудовому законодательству Республики Казахстан, работодатели не обязаны включать нормы индексации заработной платы в трудовые договоры
Если между сторонами трудовых отношений будет подписан коллективный договор, содержащий положения об индексации заработной платы, то, в соответствии со статьей 61 Закона Республики Казахстан "О бюджете", она будет проведена в соответствии с пятилетним прогнозом социально-экономического развития Республики Республики Казахстан, утвержденный правительством. Такие прогнозы должны публиковаться в средствах массовой информации уполномоченными национальными органами в области национального планирования


Как осуществляется индексация заработной платы в Республике Казахстан?

Компания получила уведомление от Налоговой комиссии, в котором упоминались положения статьи 214 "Закона о труде" о восстановлении заработной платы в связи с инфляцией. В этой статье указывается, что согласно коллективному договору или соглашению сторон, установленному в поведении работодателя, в организации отсутствует коллективный договор, а в трудовом договоре отсутствует пункт об индексации заработной платы. Необходимо ли включать этот пункт в контракт? Необходимо ли индексировать заработную плату сотрудников?

Положения трудового законодательства. Согласно статье 10 Закона о труде, трудовые отношения и другие отношения, непосредственно связанные с трудом, регулируются трудовыми договорами, поведением работодателя, соглашениями и коллективными договорами. По сравнению с трудовым законодательством Республики Казахстан соглашения сторон социального партнерства, коллективные соглашения, трудовые договоры, а также положения о поведении работодателя, ухудшающие положение работников, считаются недействительными и неприменимыми.
Трудовое законодательство не предусматривает прямой обязанности по подписанию коллективного трудового договора. Однако, согласно статье 282 Закона о труде, если одна сторона (например, работник) получает уведомление и предлагает начать переговоры о заключении коллективного договора, другая сторона (работодатель) обязана рассмотреть и провести переговоры в течение десяти дней. Если обе стороны приходят к соглашению, то есть и работник, и работодатель удовлетворены проектом коллективного трудового договора, контракт считается заключенным. Если поступило предложение о заключении коллективного договора, избежать переговоров или отказаться от его заключения невозможно.
Административная ответственность. Согласно статье 97 Закона Республики Казахстан "Об административных правонарушениях", лица, уклоняющиеся от участия в переговорах по заключению, изменению или дополнению коллективных договоров или соглашений, или нарушающие сроки проведения переговоров, а также не обеспечивающие выполнение соответствующими комитетами своей работы в сроки, установленные обоими стороны, уполномоченные вести переговоры, будут оштрафованы на 300 расчетных показателей в месяц. Необоснованный отказ в заключении коллективного договора, соглашения - необходимо наложить штраф на лицо, имеющее право на заключение коллективного договора, сумма которого составляет триста месяцев для расчета показателя. Неисполнение или нарушение обязательств по коллективному договору, соглашению - на тех, кто нарушает обязательства по коллективному договору, налагается штраф в размере 300 месячных расчетных показателей. Непредоставление необходимой информации, ведение коллективных переговоров и контроль за выполнением коллективных договоров, выполнение соглашения, сумма штрафов, взимаемых с нарушителей, которые не предоставляют информацию, рассчитывается по пятидесятимесячному показателю.
Статьей 124 Закона о труде предусмотрено, что индексация заработной платы осуществляется работодателем в порядке, определенном соглашением, коллективным договором или поведением работодателя, в соответствии с уровнем инфляции за соответствующий период, предусмотренный законами и нормативными правовыми актами Республики Казахстан.
Вывод: Если между двумя сторонами трудового договора не было подписано коллективное соглашение, индексация заработной платы должна проводиться в соответствии с процедурами, предусмотренными поведением работодателя. Нет никаких обязательств по включению этого положения в трудовой договор.
В соответствии с пунктом 4 статьи 61 Закона о бюджете, определение прогноза социально-экономического развития Республики Казахстан утверждается Правительством Республики Казахстан и подлежит опубликованию в средствах массовой информации.


4. Минимальные социальные стандарты и гарантии


Закон регулирует общественные отношения, возникающие в рамках системы минимальных социальных стандартов.
Целью закона является:
1) Реализация социальных прав и социальное обеспечение;
(2) Осуществлять национальную политику в области минимальных социальных стандартов;
3) Определение принципов системы минимальных социальных стандартов.
Целью этого закона является:
1) Обеспечивает нормативное обеспечение формирования и использования бюджетных средств и других источников, не запрещенных законодательством Республики Казахстан, для удовлетворения социальных потребностей;
(2) Оказывать государственную поддержку развитию социальной сферы;
3) Оценка уровня жизни населения.
Минимальные социальные стандарты установлены и применяются в следующих областях:
1) Труд;
2) Социальное обеспечение;
3) Образование;
4) Семья и дети;
5) Медицинское обслуживание;
6) Культура;
7) Спорт и подвижные игры;
(8) Оказывать юридическую помощь, гарантированную государством.
Граждане имеют право:
1) Получать минимальные социальные стандарты в соответствии с законодательством Республики Казахстан;
2) Получать полную и достоверную информацию о минимальных социальных стандартах;
3) Соблюдать требования минимальных социальных стандартов;
4) Обжаловать решения физических и юридических лиц, которые обязаны обеспечивать соблюдение минимальных социальных стандартов;
(5) Обратиться в суд за защитой нарушенных прав, свобод и законных интересов в области минимальных социальных стандартов.
Граждане Республики Казахстан пользуются самыми низкими социальными стандартами.
Иностранцы и лица без гражданства пользуются минимальными социальными стандартами, установленными для граждан, если иное не предусмотрено Конституцией Республики Казахстан, законами Республики Казахстан и международными договорами, ратифицированными Республикой Казахстан.
Центральные и местные исполнительные органы и иные республиканские организации в пределах полномочий, возложенных на них Конституцией Республики Казахстан и законами Республики Казахстан, иными нормативными правовыми актами Республики Казахстан, обязаны обеспечивать соблюдение минимальных социальных стандартов за счет бюджетных средств.
Физические и юридические лица, в соответствии с законодательством Республики Казахстан, обязаны обеспечивать соблюдение минимальных социальных стандартов за счет самофинансирования и иных источников, а также не нарушать законодательство Республики Казахстан
Минимальные социальные стандарты в сфере труда обеспечивают реализацию социального обеспечения и социальных прав на:
1) Оплата труда;
2) Продолжительность рабочего времени и времени отдыха.
Минимальными социальными стандартами в сфере труда являются:
1) Минимальный социальный стандарт "минимальная месячная заработная плата";
2) Минимальный социальный стандарт "Минимальная заработная плата";
3) Минимальный социальный стандарт "продолжительность ежедневной работы (рабочих смен)";
4) Минимальный социальный стандарт "базовый оплачиваемый ежегодный трудовой отпуск".
Минимальные социальные стандарты в сфере труда формулируются и реализуются в соответствии с законодательством Республики Казахстан.
За нарушение законодательства Республики Казахстан о минимальных социальных стандартах и их гарантиях будет предусмотрена ответственность в соответствии с законами Республики Казахстан.
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Органнизационная деятельность


Организация структуры


Пример:
- разделение заданий
- создание штатных единиц
-регулирование ответственности
- регулирование компетенций
- регулирование взаимосвязей


Организация рабочих процессов


Пример:
- анализ и создание рабочих процессов
- определение последовательности рабочих  процессов
- организация взамиодействия человека, средств труда и производства














Формы организации рабочих стрктур


форма одной или нескольких линий


форма штабной линейной системы


форма ориентации на продукт


форма ориентации на проект


форма групповой ориентации





















производство на верстаке


ручное изготовление изделий на самостоятельном рабочем месте


производство по принципу специализации (цеховое)


пространственная группировка аналогичных рабочих мест и средств производства


производство по принципу потока


распределние рабочих мест и средств производства в последовательнсоти производственных процессов


принцип звезды


производственный остров


производство по принципу места (строительство)


подобное звезде распределние рабочих мест вокруг промежуточного склада


полное производство


люди и средства производства должны быть доставлены в определенное место
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