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1. Труд как экономический ресурс





Труд - это термин, который в экономике употребляется для обозначения всех физических и умственных способностей людей, применяемых в производстве товаров, работ и услуг, и процесса реализации этих способностей.



В соответствии с традиционной классификацией выделяют (рис. 1):



�

( - труд;

( - труд.



Термин "( - труд" означает труд, выполняемый по заданной технологии, инструкции, схеме, когда исполнитель работы не вносит в нее никаких элементов новизны, собственного творчества. Это так называемый первоначальный, регламентированный труд.



Термин "( - труд" характеризует труд, направленный на создание новых духовных или материальных благ, а также новых методов производства. Этот вид труда называют новационным, творческим. 



Типичным примером деятельности, в которой преобладает ( - труд, является выполнение производственной операции сборщиком на конвейере с регламентированным ритмом. Регламентированным может быть не только малоквалифицированный физический труд. В частности, деятельность чиновника, если она сводится только к слепому выполнению приказов и инструкций, объективно тоже является ( - трудом. Существуют достаточно сложные виды деятельности, в которых запрещены любые отступления от заданного регламента действий.

Преимущественно творческим является труд изобретателей, рационализаторов, ученых, педагогов, врачей, инженеров, организаторов производства, предпринимателей и т.д. Высшим проявлением творчества справедливо считается искусство, ибо в нем не только, как в изобретательстве, исключается повторение (копирование), но, кроме того, продукт творчества в этой сфере еще и индивидуален, являясь отражением личности автора. В современной экономике одной из характеристик значимости творческих элементов в данном виде деятельности может быть доля оплаты труда в виде гонорара в общих доходах работника. В этом аспекте прибыль предпринимателя, действующего в условиях реальной конкуренции и правового государства, становится формой авторского гонорара. 



Оба названных вида труда участвуют в экономических процессах в двух формах: живого (функционирующего) труда и результатов прошлого труда.



При этом продукты ( - труда передаются не только в виде вещей (в том числе носителей информации), но и через систему образования и воспитания. Как правило, полезность результатов ( - труда сохраняется значительно дольше, чем продуктов ( - труда, и во многих случаях возрастает с течением времени.



Необходимость выделения двух компонентов труда объективно обусловлена принципиальными различиями в их влиянии на формирование дохода предприятия. Увеличение конечного продукта за счет ( - труда возможно только при увеличении численности работников, продолжительности времени труда и его интенсивности. в отличии от этого за счет ( - труда рост объема продукции возможен при неизменных или доже уменьшающихся затратах рабочего времени и интенсивности труда. Это обусловлено тем, что на основе новых технических, организационных и предпринимательских идей создаются новые виды изделий, улучшаются параметры существующих, снижаются затраты труда и средств производства на единицу полезного эффекта продукции и услуг.



Возможность создания новых идей определяется особым даром природы - творческими способностями, которыми в той или иной мере обладает каждый человек, но далеко не каждый имеет средства для их реализации. Поэтому одной из важнейших задач управления персоналом является создание условий для наиболее полного использования творческих способностей каждого сотрудника предприятия.



Трудовые ресурсы выступают в виде совокупности индивидуальных работников, которые участвуют в общественном производстве в масштабах отдельных фирм (предприятий), сфер народного хозяйства или его территориальных единиц.



2. Персонал фирмы и его структура





Персонал фирмы - это совокупность физических лиц, выполняющих разнообразные функции в процессе производства материальных благ, оказания услуг, удовлетворения потребностей интеллектуального, культурного и другого характера. Физические лица состоят с фирмой как юридическим лицом в отношениях, регулируемых договором найма. В таких отношениях, однако, могут состоять не только наемные работники, но и физические лица - собственники или совладельцы фирмы, которые помимо причитающейся им части доходов получают соответствующую оплату за непосредственное участие в конкретной работе фирмы.



Общим для всех фирм является деление работников на персонал основной и неосновной деятельности; руководителей, специалистов, служащих и рабочих.



Дальнейшая классификация может быть осуществлена по возрасту, уровню образования, стажу работы и другим признакам, имеющим значение для оценки трудового потенциала фирмы.



Трудовой потенциал - это интегральная характеристика количества, качества и меры совокупной способности к труду различных групп людей. Трудовой потенциал имеет количественную и качественную характеристики. 



Количественная характеристика - общая численность персонала на дату или за период. 



Качественная - степень профессиональной и квалификационной пригодности к выполнению работы. Оценка трудового потенциала осуществляется по профессиям, специальности, квалификации.



Профессия определяется комплексом теоретических знаний, умением и навыками, необходимыми для выполнения той или иной работы.



Специальность - комплекс знаний, приобретенных в результате специальной подготовки, умение и навыки, необходимые для определенного вида деятельности в рамках той или иной профессии.



Квалификация - совокупность знаний и умение выполнять работы разной сложности. Обязательным элементом квалификации является общеобразовательная и общетехническая подготовка. Квалификация позволяет оценить компетентность работника.



В рамках трудового потенциала выделяют кадровый потенциал, то есть способность основного состава квалифицированных работников создавать определенные материальные и духовные ценности.



Руководители - это кадры, в круг обязанностей которых входит повседневный контроль и принятие решений в самых различных областях деятельности. Руководители могут выполнять различные функции в зависимости от уровня управления..



В зависимости от уровня управления выделяют руководителей: высшего, среднего, низового звеньев.



В обязанности руководителей высшего звена входят административные функции, разработка стратегии фирмы, стратегическое планирование, функции представительства фирмы во внешней среде и др.

Руководители среднего звена возглавляют функциональные подразделения (отделы) фирмы (планирование, бухгалтерия и т.п.)



Руководители низового звена или линейные руководят конкретными подразделениями, непосредственно осуществляющими выпуск продукции, оказание услуг (цех, участок, депозитный отдел и т.п.)



Численность персонала и его структура зависит от специфики фирмы, ее отраслевой принадлежности, сферы деятельности. Например, на фирмах, занятых в НИОКР, можно выделить: персонал, занятый исследованиями и разработками (исследователи, техники, вспомогательный персонал, прочие) и персонал неосновной деятельности. Структуру персонала характеризуют в абсолютных величинах и в процентах. Например в табл. 1 приведена структура персонала, занятого  исследованиями и разработками.





��В т.ч. имеют образование���Всего�Высшие�Среднее-специальные�Прочие образование��Персонал, занятый исследованиями и разработками в т.ч.�



100�



59,1�



59,1�



25,0��исследователи�48,9�100�-�-��техники�9,5�16,9�67,3�15,8��вспомогательный персонал�25,9�22,1�23,1�54,8��прочие�15,7�18,4�22,5�59,1��

Таблица 1. Структура персонала, занятого исследованиями и разработками на конец года в процентах





�3. Характеристика наличия персонала и его применений





Численность персонала может быть определена на дату (моментный показатель) и за период (интервальный показатель),  на дату определяют списочные явочное число и число фактически работавших.



В списочный состав включаются работники, состоящие в штате фирмы (предприятия, организации, учреждения), в том числе работающие по совместительству, а также лица не состоящие в штате, выполняющие работу по договору подряду и другим договорам гражданско-правового характера.



В списочный состав включаются все работники, принятые на постоянную, сезонную и временную работу на срок один день и более со дня зачисления их на работу. При этом учитываются, как фактически работающие, так и временно не работающие, но сохранившие формальное прикрепление к работе. Учитываются работники:



фактически явившиеся, включая тех, которые не работали из-за простоя; принятые на работу с испытательным сроком, на неполный рабочий день (неделю); 

находящиеся в служебных командировках, если за ними сохраняется заработная плата на данной фирме (предприятии);

надомники;

работающие по нарядам за пределами предприятия, если они получают заработную плату по месту основной работы;

направленные для выполнения работ вахтовым методом;

работники, временно не работающие по уважительным причинам (болезнь, выполнение государственных обязанностей и т.п.)



Численность работников за период меняется, т.к. в течение периода происходит их движение (прием, увольнение). Поэтому численность работников за период характеризуется средними величинами.



�







Этот показатель применяется для расчета производных показателей деятельности фирмы (производительность труда, фондовооруженность, средняя заработная плата и др.).



Среднесписочная численность персонала за месяц определяется так:



Сумма списочных чисел работников за каждый день месяца��Число календарных дней в месяце��

При расчете средней списочной численности работники, принятые на неполный рабочий день или неполную рабочую неделю, включая работников, принятых на половину ставки (оклада), учитываются пропорционально фактически отработанному времени. Если все работающие неполное рабочее время, работают по 4 часа, то при определении среднесписочной численности персонала эти работники учитываются как 1 человек за каждый день с коэффициентом 0,5.



Основанием для расчета средней списочной численности персонала являются приказы (распоряжения) о приеме, переводе работников на другую работу и прекращении трудового договора.



При определении средней списочной численности персонала из расчета исключаются:



женщины, находящиеся в отпусках по беременности и родам, и в дополнительном отпуске по уходу за ребенком;

работники, обучающиеся в учебных заведениях и находящиеся в дополнительном отпуске без сохранения заработной платы.



Среднесписочная численность работников за год определяется путем деления суммы среднесписочных чисел за каждый месяц на 12.



За квартал сумма среднесписочных чисел за каждый месяц квартала делится на три.



Аналогично может быть определена среднесписочная численность работников за полугодие, девять месяцев (деление среднесписочной численности за каждый месяц периода соответственно на 6, 9).



Среднесписочная численность работников, выполняющих работы по договорам подрядам и другим договорам гражданско-правового характера определяется путем суммирования среднесписочной численности этих работников за все месяцы срока действия договора в отчетном периоде и делением полученной суммы на число месяцев работы предприятия с начала года (3, 6, 9, 12).



Пример 1. 



в январе 10 чел. заключили с предприятием договор подряд на 30 дней;

в феврале - 5 чел. на 10 и 15 на 5 дней;

в маре - 8 чел. заключили договор на 15 дней и 6 чел. на 10 дней.



Требуется определить среднесписочную численность, работающих по договорам подрядам за 1 квартал.



Находим среднесписочную численность, работавших по договорам-подрядам за каждый месяц квартала:



за январь:	� EMBED Equation.2  ���  чел.

за февраль:	� EMBED Equation.2  ���  чел.

за март:	           � EMBED Equation.2  ���  чел.



Таким образом, среднесписочная численность работавших по договорам-подрядам определяется с учетом срока действия договора.



�















Если предприятие начало функционировать не с начала месяца, работало не полный год среднесписочная численность определяется согласно изложенной методике (деление на календарное число дней в периоде).



Пример 2. 



Предприятие организовано и начало работать 25 марта.



В списках предприятия было следующее число работников:



25 марта 220 чел.; 26 марта - 230 чел.; 27 марта - 250 чел.;

28 марта - 240; 29 марта - 240; 30 и 31 выходные дни.



Определяем среднесписочную численность работников за март: 



� EMBED Equation.2  ���  чел.



При наличии данных о среднесписочных числах работников за периоды с различным числом месяцев (интервалы неодинаковые), среднесписочное число за весь период вычисляется по средней арифметической взвешенной. В качестве весов принимается число месяцев каждого отрезка периода.



Пример 3. 



За 1 квартал среднесписочная численность работников составила 300 чел., а за апрель - 290 чел.



Тогда среднесписочная численность за четыре месяца (январь-апрель) равна:

� EMBED Equation.2  ���   чел.

 

Таким образом, среднесписочная численность работников за период с начала года по отчетный месяц включительно рассчитывается путем суммирования среднесписочной численности за все месяцы, прошедшие с начала года по отчетный месяц включительно и делением полученной суммы на число месяцев работы предприятия с начала года.



Показатель среднесписочной численности персонала используется для уточнения размера фирмы и является критерием отнесения ее к малым, средним или крупным предприятиям.



Среднее явочное число определяется так:



сумма явившихся за каждый рабочий день��число рабочих дней в периоде��

Среднее число фактически работавших рассчитывается следующим образом:



сумма фактически работавших за каждый рабочий день��число рабочих дней в периоде��

среднее число фактически работавших отличается от среднего явочного на величину целодневных� простоев.



Следует отметить, что среднесписочное число работников используется как во внутреннем, так и внешнем анализе деятельности фирмы.



Среднее явочное и среднее число фактически работавших применяется при проведении внутреннего анализа деятельности фирм, в основном, производственных.



Изменения в численности персонала происходят вследствие приема и увольнения работников.



Прием работников может осуществляться по инициативе фирмы, по направлениям органов трудоустройства и др.



Выбытие может быть обусловлено:



причинами физиологического характера (пенсионный возраст и т.п.); 

предусмотренными законом (призыв в армию, поступление на учебу и т.п.;

по собственному желанию, за нарушение дисциплины;

по решению судебных органов.



�









На основе информации о движении персонала рассчитывают показатели, характеризующие данный процесс:



1.�Коэффициент �=�Число работников принятых за период����оборота по приему��Среднесписочное число за этот период�������2.�Коэффициент �=�Число работников, выбывших за период����оборота по выбытию��Среднесписочное число работников за этот период�������3.�Коэффициент �=�Число принятых - число выбывших����замещения��Среднесписочное число работников�������4.�Коэффициент�=�Число работников, выбывших по причинам текучести����текучести��Численность работников на конец периода�������5.�Коэффициент�=�Число работников, проработавших весь отчетный год����постоянства кадров��Численность работников на конец периода��

�













Рассмотрим основные направления управления персоналом фирмы.



�4. Управление персоналом фирмы





Формирование и использование кадрового потенциала составляет суть управления персоналом.



Управление персоналом связано с понятиями: кадровая политика, кадровая стратегия и тактика кадровой работы.



Кадровая политика - система руководящих положений, принципов, направлений и критериев по работе с персоналом.



В общем виде кадровая политика включает:



планирование, наем, размещение персонала;

обучение и подготовку персонала;

продвижение по работе, карьеру.



Основные принципы кадровой политики состоят в следующем:



знакомство с людьми, их изучение с целью выявления ярких личностей, новых деятелей;

выявление способностей к выполнению определенных функций;

умелое использование кадров, открытие ценных качеств каждого, борьба со слабостями и недостатками;

правильное распределение кадров, систематическая помощь им, забота о сохранении.



Кадровая стратегия содержит основные цели и задачи, критерии и баланс ресурсов, средства работы с персоналом на долгосрочный период.



Кадровая тактика - непосредственная деятельность по управлению персоналом.



Система управления персоналом представляет собой единое целое со всей стратегией и организационной структурой фирмы (рис. 1).
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Рис. 1. Взаимосвязь стратегии, организационной структуры фирмы и управления персоналом.

Схема взаимосвязей основных функций управления персоналом представлена на рис. 2. 
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Рис. 2. Схема взаимосвязи основных функций управления персоналом.



Как видно из рис. 2, численность персонала, его квалификация, затраты на оплату труда определяются прежде всего проектом трудового процесса, который в свою очередь должен соответствовать технологии производства и требованиям общества к условиям труда.



Одной из важнейших сторон деятельности фирмы является четкий выбор стратегии. в зависимости от которой строится организационная структура и определяется необходимая численность и состав работников, требования к образовательному уровню, опыту работы и другие.



Набор персонала фирма может вести самостоятельно или прибегнуть к помощи специальных фирм или агентств. Например, фирмы, занимающиеся управленческими консультированием или консультанты, могут оказать помощь в поиске руководящих работников и специалистов.



Процедура найма и отбора является ответственным этапом в управлении персоналом.



При отборе учитывают следующие факторы:



значение соответствующих должностей в организационной структуре фирмы (объем работы, ответственность и др.);

условия приема (долгосрочная или краткосрочная работы) и возможность разрыва контракта;

возможная карьера;

юридическое законодательство;

степень участия трудового коллектива или профсоюза в процессе комплектования кадров.

Механизм приема на работу, замещения руководящих кадров (назначение, конкурс, контрактная форма, формирование управленческих команд и др.) должен быть достаточно гибким.



Подбор кадров может осуществляться со стороны, а также путем повышения в должности и перемещения внутри фирмы.



Основным процедурным началом при подборе кадров является конкурс нескольких кандидатов.



Конкурс может проводиться в следующих формах:



посредством выборов;

состоять из экзаменов;

тестов по документам;

стимуляционные методы.



Возможно сочетание различных форм. Решение предлагается конкурсной комиссией.



В общем виде процедура отбора кадров и принимаемые решения показана на схеме 3.
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Рис. 3. Отбор кадров и принимаемые решения



Важным элементом подбора кадров является выделение резерва.



На базе системной оценки кадры можно разделить на следующее категории: 



слабые, не отвечающие требованиям занимаемой должности, которые целесообразно использовать на менее ответственной работе;

подходящие, отвечающие требованиям занимаемой должности и дающие хорошие результаты, их можно направить на повышение квалификации;

резервные, обладающие качествами, значительно превышающими требования к занимаемой должности, они могут быть рекомендованы на более высокие должности непосредственно или после специальной подготовки.

При отборе кадров применяют традиционные методы (личная беседа, анализ документов, тесты) и современные:



многофакторные аналитические оценки кандидатов в течение продолжительного периода;

стимуляционные методы основанные на определении интеллекта, наклонностей и др.;

метод групповой дискуссии между кандидатами по вопросам определенной проблемы (оценивают знания, поведение, инициативность и другие качества).



Общее управление персоналом осуществляет администрация фирмы. Решения руководителя, метод его работы, рабочая атмосфера на руководимом участке во многом зависят от его личных качеств и оказывают влияние на деятельность всего коллектива и эффективность работы фирмы. Удельный вес административной работы наиболее высок на высших ступенях иерархии.



В общем виде процесс управления персоналом фирмы можно представить на схеме 4:
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Рис.4. Процесс управления персоналом фирмы



Планирование означает определение необходимой численности персонала для выполнения соответствующего объема работ. После определения необходимой численности персонала перед конкретными исполнителями работ ставят задачи, разъясняя значение работы, степень ее сложности, назначают ответственных. Определение условий и сроков выполнения работы предполагает распределение работ по степени важности и срочности, определение вознаграждения и др.



Контроль означает наблюдение за соблюдением сроков и качеством работы. Оценка результатов производится по объему выполненной работы, анализируют факторы, повлиявшие на отклонение фактического результата от запланированного.



Оценка качества управления персоналом проводится путем анализа производительности труда, производственных и финансовых результатов деятельности фирмы.

Управление персоналом невозможно без учета затрат рабочего времени. Поэтому целесообразно остановиться на методах учета рабочего времени и приемах анализа его использования.



�5. Рабочее время и его использование





Для определения трудовых затрат, необходимых для достижения определенного эффекта (объема произведенной продукции, выполненных работ, услуг) необходим учет времени работы персонала. Это имеет значение и для определения размера оплаты труда.
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В человеко-днях учитываются явки и неявки на работу. Результаты отражаются в Табеле учета рабочего времени. Явка состоит из фактически отработанных дней и целодневных простоев.



Человеко-день считается отработанным, если работник явился на работу и фактически приступил к ней. Если работник явился на работу, но не приступил к ней по независящим от него причинам, то такой день называется днем целодневного простоя. Причинами целодневного простоя может быть отключение электроэнергии и т.п.



Неявки учитываются по причинам: праздничные и выходные дни, очередные отпуска, отпуска по беременности и родам, болезни; другие неявки разрешенные законом, неявки с разрешения администрации.



По данным учета рабочего времени определяют календарный фонд человеко-дней (сумма всех явок и неявок). Его структура показана на рис. 4.
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Рис. 4. Структура календарного фонда времени

 Табельный фонд человеко-дней (календарный фонд минус праздничные и выходные дни) ; максимально возможный фонд человеко-дней (табельный фонд минус очередные отпуска).



В человеко-часах учитывается время внутри рабочего дня. Отработанный человеко-час - время фактической работы работника в течении рабочего дня.
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По данным учета рабочего времени в человеко-днях и человеко-часах вычисляют показатели использования рабочего времени. Отношение фактических показателей использования рабочего времени. Отношение фактических показателей использования рабочего времени к плановым или установленным законодательно характеризует степень использования рабочего времени.



Абсолютные показатели использования рабочего времени следующие:
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В соответствии с трудовым законодательством продолжительность рабочего дня в России составляет 8,2 часа (при пятидневной рабочей неделе) и 6,83 часа (при шестидневной рабочей неделе).



Для более детального анализа использования рабочего времени на фирмах проводят специальные обследования (фотографии рабочего дня; моментные наблюдения и др.)



Такие обследования позволяют выявить причины потерь рабочего времени и разобрать мероприятия по их устранению.





6. Производительность труда





Производительность труда является одним из важных показателей эффективности работы персонала.



Под производительностью живого труда понимают его способность производить в единицу времени определенное количество продукции. Производительность труда может быть определена с помощью прямого или обратного показателя.



Введем условные обозначения:

q - объем произведенной продукции;

Т - затраты труда на выпуск продукции.
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Затраты труда могут быть выражены количеством отработанных человеко-часов, человеко-дней, средним списочным числом рабочих или всего персонала фирмы.



Поэтому в зависимости от конкретно решаемой задачи могут быть рассчитаны показатели средней часовой, средней дневной и средней выработки на одного рабочего или работника основной деятельности (за период, например, за месяц).
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Величина трудоемкости, как видно из приведенных формул, находится в обратной зависимости от выработки. Чем выше выработка, тем ниже трудоемкость, и, наоборот.













Пример 4.



Показатели�Условное обозначение�Июль�Август��1. Произведено изделий (шт.)�q�3000�3300��2. Отработано человеко-часов�Т�600�550���3. Средняя выработка продукции на один человеко-часов

�

         q

       Т�



5�



6��4. Трудоемкость единицы продукции  (час./шт)�

Т

q

�



0,2�



0,17��

�В результате сравнения отчетного уровня выработки с предыдущим получаем представление о динамике производительности труда. В нашем примере             (6:5)=1,2 или 120%. 





�Сравнение же соответствующих уровней трудоемкости характеризует динамику трудоемкости. В нашем примере        (0,17:0,2)=0,85, т.е. трудоемкость снизилась на 15%.



Обращаем внимание на то, что нельзя непосредственно сравнивать уровни выработки на разных предприятиях, тем более относящимся к разным отраслям, т.к. выработка зависит не только от производственных результатов, но и от стоимости потребленного сырья, материалов, технического уровня производства и других факторов.



Таким образом, для того, чтобы определить, как изменилась производительность труда, нужно среднюю выработку (W1), достигнутую в отчетном периоде, сопоставить с выработкой предыдущего периода (W0); трудоемкость отчетного периода (t1) сопоставить с запланированной (нормативной) или предыдущего периода (t0), т.е. надо вычислить индекс средней выработки ((w) или индекс трудоемкости  ((t)
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В рассмотренном выше примере производительность труда выросла на 20%.





Между индексом средней выработки и индексом трудоемкости существует обратная зависимость:



� EMBED Equation.2  ���   и   � EMBED Equation.2  ���



Между показателями объема продукции, затрат труда, средней выработки и трудоемкости существует следующая взаимосвязь:



� EMBED Equation.2  ���;   � EMBED Equation.2  ���



� EMBED Equation.2  ���;   � EMBED Equation.2  ���  ,



где    � EMBED Equation.2  ��� - индекс объема продукции;

� EMBED Equation.2  ��� - индекс затрат труда.



Мы имеем разложение показателя “объема продукции” и показателя “затраты труда” на факторы-сомножители.



Модели, в которых результативный показатель представлен в виде произведения факторо-сомножителей, называют мультипликативным.



В мультипликативных моделях выделяют объемные показатели (отражающие некоторую совокупность, например, объем продукции, объем трудовых затрат) и качественные (определяются в расчете на единицу признака средняя выработка продукции на один отработанный час, на одного работника; себестоимость единицы продукции и т.п.).



Это учитывается в методике анализа влияния факторов на изменение результативного показателя.



Покажем это на примере анализа влияния средней выработки и затрат труда на изменение объема продукции в отчетном периоде по сравнению с предыдущим.



В нашем примере в отчетном периоде выпущено на 300 ед. продукции больше, чем в предыдущем (     � EMBED Equation.2  ���)



В теории факторного индексного анализа влияние изменения качественного показателя на изменение результативного оценивается при сохранении объемного показателя на уровне отчетного периода, т.е. влияние изменения средней выработки на изменение объема продукции составляет      � EMBED Equation.2  ���

В нашем примере, (6 - 5) * 550 = 550ед.



Влияние изменения объемного показателя на результативный оценивается при сохранении качественного показателя на уровне предыдущего периода (базисном): 



� EMBED Equation.2  ���



Применительно к нашим данным 5*(550 - 600) = -250 ед.



Следовательно, за счет роста средней выработки объем продукции мог бы увеличиться на 550 ед., но в результате изменения затрат труда снизился на 250 ед. Поэтому общее изменение объема продукции составляет 300 ед. (   � EMBED Equation.2  ���)



Используя взаимосвязи между показателями объема продукции, затрат труда, выработкой и трудоемкостью можно определить влияние изменения:



производительности и затрат труда на объем продукции;

трудоемкости и объема продукции на затраты труда.



Для оценки влияния трудоемкости и объема продукции на затраты труда используются следующие алгоритмы:



общие изменения затрат труда       � EMBED Equation.2  ���

влияние трудоемкости 		     � EMBED Equation.2  ���

влияние объема продукции 	     � EMBED Equation.2  ���



Отметим, что мультипликативные индексные модели широко применяются в анализе показателей деятельности фирм, т.к. большинство показателей можно разложить на факторы-сомножители.



В зависимости от измерителя производственного результата (объема продукции) средняя выработка может быть определена в натуральном или денежном выражении. Если производительность труда оценивается на основе показателя трудоемкости, то такой метод измерения труда называется трудовым. Следовательно, в измерении производительности труда могут применяться натуральный, стоимостный и трудовой методы.





�7. Оплата труда





Оплата труда руководителей, специалистов и служащих основана на должностных оклада, которые устанавливаются при заключении контракта уровень оплаты их труда зависит от результатов производственной и финансовой деятельности фирмы, прежде всего от прибыли. Такая форма оплаты труда руководителей, специалистов и служащих наиболее адекватна требованиям рыночной экономики.



В состав фонда оплаты труда включаются начисленные фирмой суммы оплаты труда в денежной и натуральной формах за отработанное и неотработанное время, стимулирующие доплаты и надбавки, компенсационные выплаты, связанные с режимом работы и условиями труда, премии и одновременные поощрительные выплаты, а также выплаты на питание, жилье, топливо, носящие регулярный характер.



Оплата за отработанное время включает:



заработную плату, начисленную работникам по тарифным ставкам и окладам за отработанное время;

заработную плату, начисленную за выполненную работу по сдельным расценкам в процентах от выручки, от реализации продукции (выполнения работ, оказания услуг);

стоимость продукции, выданной в порядке натуральной оплаты;

премии и вознаграждения (включая стоимость натуральных премий), которые имеют регулярный или периодический характер;

стимулирующие доплаты и надбавки к тарифным ставкам и окладам (за профессиональное мастерство, совмещение профессий и должностей и т.п.);

ежемесячные или ежеквартальные вознаграждения (надбавки) за выслугу лет, стаж работы;

доплаты за работу во вредных или опасных условиях и на тяжелых работах;

выплаты по коэффициентам за работу в районах с тяжелыми природно-климатическими условиями;

выплаты по коэффициентам за работу в ночное время;

оплата работы в выходные и праздничные дни;

оплата сверхурочной работы;

оплата труда квалифицированных рабочих, руководителей, специалистов предприятий, освобожденным от основной работы и привлекаемых для подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников фирмы;

прочие выплаты.



Оплата за неотработанное время включает:



оплату ежегодных и дополнительных отпусков (без денежной компенсации за неиспользованный отпуск);

оплату учебных отпусков;

оплату за период обучения работников, направленных на повышение квалификации;

оплату простоев не по вине работника;

оплату труда работников, привлекаемых к выполнению государственных обязанностей;

другие выплаты за неотработанное время.
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Фирмы самостоятельно выбирают формы и системы оплаты труда.



Основой построения тарифных ставок и окладов является минимальная заработная плата, устанавливаемая Правительством.



На основании минимальной заработной платы и среднего числа часов работы на одного рабочего за месяц определяют размер часовой тарифной ставки первого разряда.



Например, при установленной средней продолжительности рабочего дня 8 часов и 22 рабочих днях среднее число часов работы на одного рабочего составит 176 часов. При минимальной заработной плате 79 700 руб. минимальный размер часовой тарифной ставки 1-го разряда 452 руб. (79 700 : 176).



Ставки последующих разрядов устанавливаются исходя из тарифных коэффициентов.



Например, тарифный коэффициент для 7-го разряда равен 2, тогда часовая ставка 7-го разряда 904 руб. (452*2), а месячная заработная плата 159104 руб. (904*176).



Производственные фирмы самостоятельно выбирают тарифную сетку (число разрядов шесть, семь, восемь и более) и размер прогрессивного абсолютного и относительного возрастания тарифных коэффициентов. Это зависит от финансовых возможностей.



Кроме тарифных ставок на фирмах применяется система должностных окладов руководителей, специалистов, служащих.



В бюджетных организациях применяется, утвержденная Правительством РФ Единая Тарифная Сетка (ЕТС), которая состоит из 18 разрядов. Первоначально установленная исходная ставка (I разряда) индексируется в соответствии с повышением общероссийского минимума заработной платы и с учетом экономических возможностей организации.



Для тарификации служащих проводится их аттестация.



Малые предприятия самостоятельно разрабатывают формы и системы оплаты труда - тарифные ставки, оклады. Малые предприятия могут применять упрощенную систему организации заработной платы - бестарифные распределительные системы, при которых оплаты труда зависит от величины начисленного фонда заработной платы, квалифицированного уровня, его личного трудового вклада, деловых качеств и сложности выполняемых функций.



Рынок труда влияет на величину заработной платы: чем больше спрос на работу определенного вида, тем при прочих равных условиях выше ставки оплаты труда. Объективной основой для определения условий заработной платы являются два главных фактора: сложность труда и его условия. Чем сложнее выполняемая работа, тем больше времени необходимо для соответствующего обучения. Поэтому, как правило, заработная плата растет по мере роста квалификации сотрудников. Уровень заработка существенно зависит и от условий труда: чем они тяжелее, тем больше расход рабочей силы и соответствующие затраты на ее восстановление. Ставки оплаты труда зависят также от характера взаимоотношений социальных групп, прежде всего работодателей и работников. Практически величина заработной платы в условиях социальной рыночной экономики формируется в результате тарифных соглашений между представителями работодателей, работников, а иногда и государства.
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Наиболее важный показатель - среднесписочная численность персонала



ВНИМАНИЕ!



При расчете средней списочной численности персонала за месяц в праздничные и выходные дни повторяется число работников, которое было накануне праздничного или выходного дня.





Увольнение по собственному желанию, за нарушения дисциплины, по решению судебных органов называется текучестью



ВНИМАНИЕ!



Показатели 1, 3, 5 характеризуют качество управления персоналом.



Стратегия фирмы



Организационная структура



Управление персоналом



Требования общества к условиям труда



Проектирование трудового процесса





Технология



Управление социальными процессами



Подготовка персонала, планирование карьеры



Требования к квалификации персонала



Нормы затрат

и результатов труда



Планирование численности персонала



Оценка персонала, мотивация, оплата труда



Анализ рынка труда, управление занятостью



отбор



работа



оценка работы



решения



вознаграж-дения



обучение и повышение квалификации 



Планирование



Контроль



Определение условий и сроков выполнения



Постановка задач перед исполнителями



Оценка результатов



Основными единицами учета рабочего времени являются человеко-день и человеко-час



Календарный фонд времени



Табельный фонд времени



Праздничные и выходные дни



Очередные отпуска



Неявки на работу



Прогулы



Потери рабочего времени



Неявки по уважительным причинам



Максимально возможный фонд времени



Явочный фонд времени



Фонд фактически отработанного времени



Человеко-день считается отработанным если работник явился и приступил к работе независимо от ее продолжительности.

Отработанный человеко-час - один час пребывания работника на работе в течении рабочего дня.

Человеко-день - один день пребывания работника в составе персонала фирмы.





1. Средняя продолжительность =  Отработанные человеко-часы

    рабочего дня			 Отработанные человеко-дни



2. Среднее число дней работы =     Отработанные человеко-дни

    на одного работника		 Среднее списочное число работников



3. Среднее число часов работы  =  Отработанные человеко-часы

    одного работника или 3=1*2	Среднее списочное число работников



Прямой показатель производительности труда - средняя выработка продукции на единицу затрат труда:



W =



Обратный показатель - трудоемкость (затраты труда на единицу продукции)



t =



q



Т



Т



q





Наиболее важный показатель - средняя часовая производительность



W=



t=



W1

W0



t1

t0



Производительность труда растет если

� EMBED Equation.2  ���    и    � EMBED Equation.2  ���





Оплата труда зависит от квалификации работника, сложности работ и условий их выполнения








