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Введение

Политика в области оплаты труда является составной частью управления персоналом предприятия, и от неё в значительной мере зависит эффективность его работы, так как заработная плата является одним из важнейших инструментов, позволяющих рационально использовать рабочую силу.

В современных условиях существует объективная необходимость регулирования размера заработной платы работника с учётом конечных результатов труда всего коллектива и более широкого использования таких систем организации и оплаты, которые усиливают групповую кооперацию и формируют коллективный интерес.

Чтобы добиться сегодня показателей, необходимо вовлечь всех сотрудников организации в процесс определения целей и разработки методов их достижения, а также обеспечить активное творческое участие каждого в реализации поставленных задач. Для этого, в свою очередь, нужно разработать адекватные системы стимулирования, предусматривающие заинтересованность каждого сотрудника в коллективных результатах труда. А  она формируется не только на культивируемом у работников чувстве «патриотизма» по отношению к организации, но и благодаря тому, что результаты работы всего коллектива отражаются на заработной плате. Чтобы установить зависимость размера вознаграждения работников от результатов деятельности организации, используют различные формы стимулирования.

Данный дипломный проект был продиктован необходимостью совершенствования и стабилизации производства, организации труда на предприятии ОАО «Аскольд» с учетом изменившихся внешних условий деятельности.

Объектом исследования дипломной работы является  предприятие ОАО «Аскольд».

Предметом исследования является система организации оплаты труда на предприятии ОАО «Аскольд».

Целью дипломной работы является разработка мероприятий по совершенствованию организации управления системы оплаты труда, на предприятии ОАО «Аскольд»:

Задачи дипломной работы:
- Изучить специальную литературу по организации оплаты труда.

- Изучить формы и системы стимулирования труда и заработной платы.

- Рассмотреть показатели производительности труда и издержки на рабочею силу.

- Охарактеризовать деятельность ОАО «Аскольд».

- Изучить существующею систему стимулирования и оплату труда работников на предприятии ОАО «Аскольд».
- Произвести анализ показателей использования персонала.

- Разработать предложения по совершенствованию оплаты и стимулирования труда основный рабочих ОАО «Аскольд».

Информационная база: дипломная работа основана на данных, полученных в период прохождения производственной и преддипломной практики, использовались бухгалтерские отчеты и  другая документация ОАО «Аскольд».

1.Трудовые ресурсы, управление трудом на предприятии

1.1 Понятие трудовых ресурсов

Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
На планировании потребности предприятия в персонале рекомендуется осуществить следующие мероприятия:  1) определить факторы, влияющие на потребность в персонале – стратегия развития предприятия, количество производимой продукции, применяемые технологии, динамика рабочих мест и т.д. При этом выделяются следующие категории персонала: рабочие в т.ч. квалифицированные рабочие  основных профессий и вспомогательные,  служащие, включая руководителей различных уровней, технический персонал; 2) провести анализ наличия необходимого предприятию персонала; 3) определить качественную потребность в персонале по профессии и уровню квалификации; 4) определить количественную потребность в персонале.  Для привлечения, отбора и оценки, необходимых предприятию кадров целесообразно  осуществить следующие мероприятия: оптимизировать соотношение внутреннего перемещения внутри предприятия и внешнего – прием новых сотрудников привлечение персонала; разработать критерии отбора персонала; распределить новых работников по рабочим местам.

Для организации работ по руководству персоналом рекомендуется:

1) определить содержание работ на каждом рабочем месте;

2) стремиться к созданию более благоприятных условий труда;

3) определить принципы и разработать четкую систему оплаты труда;

4) проводить оперативный контроль за работой персонала;

5) осуществлять краткосрочное планирование профессионально- квалификационного развития персонала.

6) Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
Каждая компания должна с определенной точностью знать размер своих расходов на рабочую силу. Причем определение общей величины издержек является достаточно сложным делом, так как они складываются из множества статей, которые не всегда на первый взгляд связаны с наймом рабочей силы. 

Основными составляющими издержек рабочую силу являются:

- базовая заработная плата. Эта категория включает должностные оклады и выплаты по часовым тарифным ставкам;

- переменная заработная плата. К этой категории относятся выплаты рабочим – сдельщикам, комиссионные, аккордная заработная плата;

- все виды премиальных выплат, включая премии по итогам года, квартала, месяца, разовые премии за выполнение отдельных заданий;

- выплата по участию в прибылях и сокращению издержек; издержки предприятия на предоставления работникам права приобретения акций;

- стоимость социальных льгот, включая взносы организаций в страховые фонды, затраты на медицинское обслуживание, бесплатное питание, предоставление бесплатных услуг работникам и т.д. К данной категории относятся издержки  на все льготы, как установленные законодательством, так и  предоставляемые предприятием в дополнениям к требованиям закона;

- издержки на спецодежду, обувь, оборудование бытовых помещений;

-взносы предприятия в фонды государственного социального страхования;

- издержки предприятия на уплату государственных местных налогов на заработную плату. 

Доля издержек на рабочую силу в объеме реализации. Поскольку предыдущий показатель является абсолютным, его использование в управленческом анализе, планирование и при принятии решений достаточно ограничено. Гораздо более информативным для западных  компаний является показатель доли издержек на рабочую силу в объеме реализации – он показывает, какая часть валовой выручки расходуется на персонал.

Показатель рассчитывается как частное от деления общей величины издержек на рабочую силу на объем реализации за период. Например, из доли издержек на рабочую сил в объеме реализации в 20% следует, что с каждого заработанного компанией рубля 20 копеек расходовалось на рабочую силу. Этот показатель анализируется в динамике в сравнении со средними данными по отрасли. Рост показателя свидетельствует о негативной тенденции, так как означает сокращение доли средств, которые предприятие могло бы потратить на покрытие других видов издержек и реализовать в виде прибыли [34,с.18].

Издержки на одного работника. Данный показатель рассчитывается путем деления общей величины издержек на рабочую силу за период на численность работников предприятия. Показатель дает предоставление о том, во сколько в среднем обходится компании один работник в течении периода. Многие западные компании рассчитывают подобные показатели для различных категорий занятых. Рост показателя с точки зрения интересов персонала является положительным моментом при условии сохранения третьих затрат в объеме реализации.

Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
Потерянная производительность. Данный показатель рассчитывается как произведение добавленной стоимости в час производительного труда на число потерянных часов все пропуски рабочего времени – по болезни, отгулы за свой счет, прогулы, кроме отпусков и вынужденных отгулов по инициативе администрации. Показатель потерянной производительности показывает, сколько теряет компания в виде недополученной стоимости от неявок работников на рабочие места.

Используемые в управленческом анализе и при принятии решений показатели производительности труда должны отражать специфику производственной деятельности труда должны отражать специфику предприятия .[55,с.25].
1.2 Управление оплатой труда

Под организацией оплаты труда на предприятии понимается построение системы ее регулирования и дифференциации по категориям персонала в зависимости от рыночной цены труда, сложности и условий выполняемых работ, а также индивидуальных и коллективных результатов труда при установлении гарантированного заработка за выполнение нормы труда.

Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
У каждой функции есть своего рода персонифицированный носитель: воспроизводственную функцию представляет работник, стимулирующую работодатель, регулирующую – государство.

Однако все они, как отмечает известный специалист по заработной плате Р.Яковлев, еще не «дозрели» до осознания своей причастности к той или иной функции заработной платы. Во многому этому мешает формально сохраняющаяся старая организация заработной платы: в прежней экономической систем заработная плата была долей  работника в фонде потребления национального дохода, из которого формировались фонды заработной платы, поощрительные фонды и фонды специального целевого премирования. Под эти фонды разрабатывались и все условия оплаты труда [32,с.48].

Как свидетельствует теория и практический опыт, не существует каких – либо универсальных методов, приемов и подходов, делающих управление эффективным.

С точки зрения процессного подхода выделяются, как правило, четыре управленческих функции, первой из которых является функция планирования.

Необходим системный подход к управлению оплатой труда. В соответствии со сформулированными на стадии планирования целями и средствами для их достижения должны быть приведены и системы оплаты труда. Причем этот подход должен соблюдаться на всех уровнях управления оплатой труда – от предприятия, по его структурным подразделениям, до экономики страны в целом.

Любая экономическая система, или система управления, состоит из двух взаимосвязанных  и взаимодействующих подсистем:

- управляющей  подсистемы – субъекта управления;

- управляемой подсистемы – объекта управления.

Сейчас, в новых экономических условиях, задача заключается в том, чтобы определиться с этими подсистемами на каждом уровне управления и организовать их эффективное взаимодействие в целях достижения общей стратегической цели – эффективное управление человеческими ресурсами и экономикой.

Установление системы оплаты труда и форм материального поощрения, утверждение положений о премировании и выплате вознаграждения по итогам работы, производится администрацией предприятия.

С учетом поощрительных выплат формирование заработной платы работника в условиях тарифной системы можно предоставить в виде приведенного рис.2

Формы и системы заработной платы.

Система оплаты труда – это способ соизмерения размера оплаты за труд с его результатами либо затратами.[46,с.15].

Системы оплаты труда, могут быть различными:

Первый способ – это учет проработанного времени. При таком учете применяется повременная оплата труда, когда оплате подлежит проработанное количество рабочего времени. В отечественной практике называется повременной формой оплаты труда.

Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
При бригадной  системе оплаты труда премия начисляется бригаде в целом за выполнение оценочных показателей и распределяется в соответствии с личным трудовым вкладом каждого. Премия, начисленная бригаде, распределяется между работниками с учетом тарифной ставки или оклада, отработанного времени и КТУ – коэффициент трудового участия.

В соответствии с постановлением Правительства РФ от 21.03.94 № 210 «Об условиях оплаты труда руководителей государственных предприятий при заключении с ними трудовых договоров (контрактов)» вознаграждение руководителями государственных предприятий за результаты финансово-хозяйственной деятельности устанавливается по нормативу, определенному как отношение 12 месячных окладов к сумме прибыли за предшествующий календарный год. 




	С полным разделением труда

	С частичной взаимозаменяемостью

	С полной взаимозаменяемостью


	Сквозные
	
	Сменные

	Работающие по единому наряду
	
	Работающие индивидуально

	Использующие КТУ
	
	Не использующие КТУ

	Хозрасчетные
	
	Не хозрасчетные

	С самоуправлением
	
	Без самоуправления

	Подрядные
	
	Не использующих подрядных отношений

	Арендные
	
	Не использующих арендных отношений

	Малочисленные (с численностью до 10 человек)


	
	Со средней и большой численностью (более 25 человек)


Рис. 3. Виды производственных бригад

За выполнение показателей, установленных участку, цеху, коллективу бригады начисляется премия. Общий заработок – фонд заработной платы распределяется между всем работниками по коэффициенту трудового участия – КТУ.

Такая система организации стимулирования труда получила название коллективного подряда. При этом устанавливается определенный порядок расчета норматива заработной платы для подрядных коллективов рис.4








Рис. 4. Порядок определения норматива заработной платы подрядного коллектива

Стимулирование к достижению результатов коллективного труда предполагает применение таких форм долевого распределения полученного эффекта, при которых дополнительно к заработной плате, включающей в себя тарифную ставку или оклад, надбавки и премии за индивидуальные показатели труда, работнику выплачивается вознаграждение, величина которого зависит от итогов деятельности всего коллектива, либо премии за индивидуальные показатели руда корректируются с учетом достижений всей организации.

1.3 Нематериальные факторы и стимулирующие выплаты, и их влияние на трудовую мотивацию работников.

Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
Так же на некоторых предприятиях используется система бонусов. Например, крупный автосалон дает бонусы за определенный объем продаж, который должен выполнить отдельный сотрудник. Если план выполнен то сотрудник получает солидный фиксированный бонус, если нет – то не получает ничего кроме фиксированного вклада.

Некоторые западные компании используют систему сравнительного ранжирования. По этой системе сотрудников компании делят на несколько групп. Например, компания Sun Microsystems делит так своих сотрудников 20% персонала получают оценку «выдающиеся сотрудники», 70% «соответствующие стандартам компании», 10% «работающие недостаточно эффективно» затем система определяет, на сколько процентов будет повышена зарплата и какие будут даваться бонусы [75, с.36].

Схемы вознаграждения бывают разные (годовые бонусы, опционы, % от продаж и т.д.), но даже самые удачные не могут бесконечно вдохновлять людей. Поэтому схемы вознаграждения приходится обновлять либо менять. Если рассмотреть схему вознаграждений как продукт, то она складывается из трех элементов: постоянной части (оклад), переменной части (премии) и инструментов долгосрочного воздействия (бонусы). Поэтому исходя из соотношения оклада и переменной части компенсационного пакета все схемы можно разделить на три типа. В схемах первого типа переменная часть не превышает 15% либо вообще отсутствует (их обычно применяют в отношении персонала, который ориентирован скорее на процесс чем на результат, например секретарей). Схемы с переменной частью 15-50% рассчитаны на тех, для кого важен процесс и результат (например, продавцы магазинов). А системы с переменной частью от 50% и выше лучше подходят для людей, которым результат важнее всего (менеджеры). Переход с одного типа вознаграждения на другой является радикальным изменением системы вознаграждения.

Система премирования и критерии ее эффективности.

Премирование за коллективные результаты труда вводится с целью создания у рабочих заинтересованности в улучшении не только индивидуальных показателей, но и показателей деятельности бригады, участка, цеха. [55,с.10].

Премирование рабочих мест производится как за индивидуальные, так и за коллективные результаты труда.

Индивидуальные показатели премирования устанавливаются непосредственно по профессиям или по видам работ. При этом премия устанавливается, как правило, в процентах к тарифной ставке или окладу.

Анализ практики построения систем премирования рабочих на зарубежных и отечественных предприятиях показывает, что основными показателями премирования, как правило, выступают:

1) выполнение плана по количественным показателям;

2) качество произведенной продукции или выполнение работ;

3) эффективность использования оборудования;

4) рациональное использование материалов, топлива и электроэнергии.

К количественным показателям и условиям премирования рабочих можно отнести следующие:

1) выполнение плана по объему производства продукции и номенклатуре, норм труда и нормированных заданий;

2) коэффициент использования рабочего времени;

3) снижение трудоемкости продукции;

4) обеспечение бесперебойной и ритмичной работы оборудования;

5) сокращение установленных сроков обслуживания оборудования и проведения ремонтных работ и др.

Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
Выделяют так же и собственные мотивы, действительно активизирующие трудовую деятельность. При этом особую роль играют ощущение успеха. «Честная, хорошая» оплата всегда превращается в «гигиенический» фактор т.е. в нечто само собой разумеющееся, если деньги не являются знаком признания успеха или прогресса сотрудника. Деньги, таким образом, играют роль многообразных мотивов, которые, в конечном счете, определяет сам сотрудник. Мотивировать сотрудников – значит затронуть их важные интересы, дать им шанс реализовать в процессе работы. Сотрудник должен быть знаком с успехом. Успех – это реализованная цель. Необходимо вместе с ним формулировать цели, в достижении которых он заинтересован; иметь возможность узнать себя в результатах своего труда, выразить себя в труде; должен ощущать свою значимость.

По мере развития общества значение всех этих факторов для потенциальных работников будет усиливаться, что диктует необходимость комплексного подхода к оплате труда работников, учитывающего все аспекты их отношений с предприятием.

2. Анализ показателей использования персонала предприятия  ОАО «Аскольд»

2.1 Краткая характеристика предприятия

Дата основания предприятия-10 февраля 1943 года. Первоначальное название - «Завод №515», с подчинением Наркомату боеприпасов.

   С марта 1946 года, в связи с новым профилем деятельности, ориентиро-ванным на производство судовой трубопроводной арматуры, завод переименован в «Арматурный завод» (п/я 51/6) и передан Министерству судостроительной промышленности.

   В марте 1966 года предприятию присвоено имя - «Завод Клинкет». Основная специализация - производство судовой трубопроводной арматуры и приборной техники для военного и гражданского судостроения и судоремонта. 

   В марте 1967 года предприятие переименовано в «Машино-строительный завод «АСКОЛЬД». 

    С ноября 1992 года зарегистрировано как открытое акционерное общество «АСКОЛЬД».

Сегодня на предприятии хорошо развиты такие производства, как металлургическое, механообрабатывающее, сборочное и испытательное, инструментальное, производство по изготовлению резинотехнических изделий, гальваническое и холодной штамповки.

Основное направление деятельности – это выпуск стальной, бронзовой, латунной и титановой трубопроводной арматуры высокого и низкого давления для судостроения и судоремонта, всего более 1000 наименований. Предприятие имеет лицензию на ремонт вооружения и военной техники, в том числе, запорно-регулирующей арматуры высокого и низкого давления, систем управления компрессорами и блоками осушки воздуха, унифицируемых модулей ОАО «Аскольд» оказывает услуги по ремонту трубопроводной арматуры любой сложности, производит шефмонтажные работы на объектвх заказчика по арматуре собственного производства.

Для более эффективного продвижения продукции в Европейской части России ОАО «Аскольд» в 2005 г. вошёл в состав ЗАО «Холдинг Спецкомплектресурс», г. Москва, крупнейшего поставщика судовой трубопроводной и судоремонтной отрасли. Объединение усилий старейшего в судостроительной отрасли предприятия с ЗАО «Холдинг Спецкомплектресурс» позволило получить серьёзные возможности улучшить обеспечение и упорядочить рынок судовой арматуры, расширить номенклатуру и объёмы производства, повысить качество продукции и более оперативно реагировать на заявки судостроителей, судоремонтников, осуществлять более гибкую ценовую политику.

Помимо производства трубопроводной арматуры открытое акционерное общество «АСКОЛЬД» является единственным предприятием на Дальнем Востоке, которое серийно выпускает широкий спектр навесной и прицепной техники для возделывания сельскохозяйственных культур по интенсивной технологии. 

Одним из направлений деятельности ОАО «АСКОЛЬД» также является выпуск оборудования для утилизации автомобильных шин, имеющего большое экологическое значение.

ОАО «АСКОЛЬД» оказывает различные производственные услуги по изготовлению изделий, ремонту механизмов и узлов для предприятий теплоэнергетической, горнодобывающей, угольной, лесоперерабатывающей промышленности, для жилищно-коммунального комплекса, в том числе по чертежам и образцам Заказчика. 

Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
106 – выходные дни;

12 – праздничные дни;

49 – средняя продолжительность очередного отпуска, дни.

В силу разных причин максимально-возможный фонд никогда не используется полностью. В его состав выделяют:

- фактически отработанное время;

- время не отработанное по уважительным причинам;

- потери рабочего времени.

Фактически отработанное время – это фактически отработанные человеко – дни или человеко – часы.

Время, не отработанное по уважительным причинам включает:

- неявки по болезни и уходу за больными детьми;

- отпуска по учебе;

- неявки по причинам, предусмотренным законом.

К потерям рабочего времени относят:

- целодневные простои;

- прогулы;

- неявки с разрешения администрации по уважительным причинам;

- без сохранения заработной платы;

- не выходя в связи с трудовыми конфликтами: забастовками.

Данные об анализе использования рабочего времени за 2009, 2010 год по цеху приведены в табл.9

Результаты анализа использования фонда рабочего времени в целом по цеху свидетельствуют о снижении общего календарного фонда на 8,9% (91,1 - 100), что связанно с уменьшением среднесписочной численности работающих на 34 человека в 2010 году по сравнению с 2010 годом.

В данной ситуации анализ использования фонда рабочего времени целесообразно произвести по структуре фонда. К положительным моментам следует отнести увеличение удельного веса отработанного времени – на 3,1%; снижение неявок по уважительным причинам на 1,0% и снижение выходных и праздничных дней – их доля в календарном фонде уменьшилась на 2,7%. Отрицательными моментами являются, рост доли неявок по болезни 0,1%; и доли очередных отпусков.

В целом можно сделать вывод, что в цеху улучшилось использование фонда рабочего времени, видимо проводится работа по сокращению потерь рабочего времени, укреплению трудовой дисциплины.

Таблица 9 - Анализ использования рабочего времени в цеху за 2009 – 2010 года

	Показатели
	2009год
	2010 год
	Отклонения

	
	Человеко

дни
	Удельный вес, %
	Человеко дни
	Удельный вес, %
	%
	По удельному весу %

	1.Отработанные человеко -дни
	71 739
	52,7
	69 252
	55,8
	96,5
	+ 3,1

	2.Не отработанное время по уважительным причинам:
	31 052


	22,8


	27 874


	22,5


	89,8


	-0,3



	- очередные отпуска
	20 823
	15,3
	19 574
	15,8
	94,0
	+0,5

	- болезни
	7 969
	15,3
	7 393
	6,0
	92,8
	+0,1

	- прочие неявки
	2 260
	1,7
	907
	0,7
	40,1
	-0,1

	3.Потери рабочего времени:
	210
	0,20
	89
	0,10
	41,4
	-0,1

	-простои
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	-прогулы
	210
	0,20
	89
	0,7
	40,1
	-0,1

	-с разрешения администрации
	0
	0
	0
	0
	0
	0


 Естественно, анализ отчетных данных не в состоянии дать самого полного представления о действительном использовании рабочего времени.

Это связано с кратковременным простоями в течении рабочей смены, которые не находят своего отражения в отчетах.

На основании анализа данных приведены в табл.10 можно сделать некоторые необходимые выводы: анализ использования фонда рабочего времени на 1 среднесписочного работника дает более реальное представление, данные приведены в табл.10. Отработанное время на 1-го работника увеличилось с 192 дней по 204 дней на 6,2%; количество прогулов снизилось в менее, чем в 2 раза; неявки по болезни возросли незначительно на 0,4 дня, однако уровень заболеваемости в обоих периодах остается высоким – более 20 дней на 1-го человека в год. Это свидетельствует о неудовлетворительных условиях труда, слабой профилактике заболеваний, либо о фальсификации больничных листов. В этой проблеме руководству рудника следует разобраться глубже.

Таблица 10 - Баланс рабочего времени одного среднесписочного работника

	Факт

2009год
	Отработанно Ч/дней
	Простои Ч/дней
	Отпуск Ч/дней
	Прогул
	Болезни
	Админ. + УКК+

закон
	Праздничные дни 
	Всего

	2009
	192,0
	0
	55,8
	0,6
	21,4
	6
	88,9
	365

	В % к итого
	52,7
	0
	15,3
	0,2
	5,9
	1.6
	24,3
	100

	В % к отраб. 
	100,0
	-
	29,0
	0,3
	11,1
	3,1
	46,2
	Х

	2010 год факт
	204,3
	0
	57,7
	0,3
	21,8
	2,7
	79,2
	366

	В % к итого
	55,8
	0
	15,8
	0,1
	6,0
	0,7
	21,6
	100

	В % к отраб.
	100,0
	-
	28,2
	0,1
	10,7
	1,3
	38,8
	Х


Руководство предприятия проводит определенные мероприятию по совершенствованию организации труда, проводятся наблюдения за выявление потерь рабочего времени, выполнением производственного цикла на работах и общее исследование методов отработки, организации руда на участках.

На предприятии расчет показателей производительности труда производится по натуральным показателям, среднедневная выработка, среднечасовая выработка, а также по товарной продукции в стоимостном выражении, которая зависит как от внешних факторов – цены металла на мировом рынке и курса доллара; так и от внутренних – объема и качества выпускаемой продукции и является наиболее обобщающими показателями. Выработка по добыче руды является более наглядным и аналитичным показателем  для рабочих цеха, для внутренних пользователей информации.

Анализ производительности труда

С февраля 2010 года в цеху начался отток основных рабочих, что незамедлительно сказалось на выполнении производственной программы.

Для устойчивого выполнения плановых показателей есть три варианта:

1.Рост фактической производительности труда – для достижения плановых показателей, при существующей численности, необходимо повысить фактическую производительность на 9,4%;

2.Прием на работу основных рабочих – при фактической выработке на 1-го основного рабочего 7,54 тонн суммарного свинца в месяц потребуется дополнительно 10 человек;

3. Снижение доли вспомогательных рабочих, руководителей, специалистов и служащих.

В табл.11 приведены показатели производительности труда за 2008, 2009, 2010 годы. Из данных табл.11 видно, что по сравнению с прошлым годом по всем показателям производительности труда существует нестабильность, темпы снижения резко колеблются от – 12,1до 14 пунктов.

С 2008 года фактическое производство выработке продукции сократилось на 17,6 %. Годовая выработка на 1 работника в 2010 году снизилась на 4,6 пункта.

Средняя выработка на одного работника зависит от средней выработки рабочего и соотношения между численностью рабочих и других категорий работников, т.е. от структуры предприятия.

Таблица 11

Анализ динамики показателей производительности труда по цеху за 2008-2010 года

	Показатели
	Единиц. измерен
	2008
	2009
	2010
	Темпы роста

	
	
	
	
	
	К 2009 г, %
	К 2010 г, %

	
	
	
	
	
	
	

	Производство метала
	Тонн
	223861
	193
	184 371
	82,4
	95,4

	Товарная продукция
	Тыс. руб
	146 476
	167 257
	190 673
	130,2
	114,0

	Численность работающих
	чел
	373
	339
	357
	95,7
	105,3

	В том числе рабочих
	чел
	315
	283
	307
	97,5
	108,5

	Удельный вес рабочих
	чел
	84,5
	83,4
	86
	101,8
	103,1

	Отработанно всеми рабочими Чел-дней
	дни
	60 584
	58 504
	57т812
	95,4
	98,8

	Отработанно всеми рабочими чел-час
	час
	411 971
	391 977
	410 465
	99,6
	104,7

	Отработанно всеми рабочими чел -час
	час
	411 971
	391 977
	410 465
	99,6
	104,7

	Отработанно 1 рабочим дней
	час
	192
	207
	188
	97,9
	90,8

	Отработанно 1 рабочим часов
	дни
	1 308
	1358
	1337
	102,2
	96,5


Продолжение таблицы 11
	Средняя продолжительность смены, 1 час
	час
	6,8
	6,7
	7,1
	104,4
	106

	Показатели производительности труда по производству продукции:

	Годовая выработка на 1работающего
	Тонн/чел.
	600,2
	570,3
	516,4
	86,0
	90,5

	Годовая выработка на 1 рабочего
	Тонн/чел.
	710,7
	683,1
	600,6
	84,5
	87,9

	Дневная выработка
	Тонн/чел.
	3,695
	3,304
	3 189
	86,3
	91,0

	Часовая выработка
	Тонн/чел.
	0,543
	0,493
	0,449
	82,7
	91,1

	Показатели производительности труда по товарной продукции

	Годовой выпуск на 1 работающего
	Тыс. руб.
	392,7
	493,4
	534,1
	136,0
	108,2

	Годовой выпуск на 1 рабочего
	Тыс. руб.
	465,0
	591,0
	621,1
	133,5
	105,1

	Дневная выработка
	руб.
	2 418
	2 859
	3 298
	136,4
	115,4

	Часовая выработка
	руб.
	356,0
	427
	465,0
	130,6
	108,9


Результаты анализа в табл.11 показали, что темпы роста показателей выработке продукции в 2010 году по сравнению с 2009 и 2008 существенно снижены:

-  на 1 работающего – на 14,0 и 9,5%

-  на 1 рабочего – на 15,5 и 21,1%

-  среднедневная – на 13,7 и 3,5%

-  среднечасовая – на 17,3 и 8,9% соответственно.

Но, как было сказано выше, на объем товарной продукции влияют качество производимой продукции и цены на мировом рынке. В2008 – 2010 годах ситуация с ценами на мировом рынке благоприятствовала развитию персонала. Поэтому, возможно, снижение объема добычи является оправданным моментом, т.к. снижение объемов компенсировано повышением качества продукции и ростом цен на металлы.

В результате темпы роста показателей производительности труда по товарной продукции имеют устойчивую тенденцию роста – 2 года темпы пророста составили:

-  на 1 работающего – 36,0%

 -  на 1 рабочего – 33,5%

-  среднедневная – 36,4 %

-  среднечасовая – 30,6 %

Для более точного анализа товарная продукция должна быть приведена в сопоставимых ценах.

Факторный анализ годовой выработке на 1 работающего по производству продукции.

На годовую выработку на предприятии влияют следующие факторы:

- количество отработанных дней 1 рабочим, среднее;

- продолжительность смены, средняя;

- среднечасовая выработка за период;

Данную зависимость можно выразить следующей факторной моделью:

ГВ = Д x t x ЧВ,                                                                                   (9)

Где ГВ – годовая выработка 1 работающего, т/чел;

Д – количество дней отработанных одним рабочим, дней;

ЧВ – среднечасовая выработка по плану, за год.

В анализе используются данные за 2008 (базис)и 2010 год(отчет), для чего удобно составить  аналитическую таблицу.

1. Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
2. Какова будет минимальная ставка заработной платы рабочего, основной профессии и каково, будет ее соотношение с региональным прожиточным минимумом трудоспособного человека;

3. Каким будет соотношение минимальной ставки оплаты труда рабочего основной профессии и средней или максимальной заработной платы;

4. Какую долю будет занимать тарифная часть заработной платы в общей  ее величине у рабочих, вспомогательных служащих и менеджеров;

5. Будет ли, применятся Единая тарифная сетка для всех категорий персонала, и планируется ли дифференциация тарифных ставок или окладов работников, имеющих одну и ту же категорию, по разным видам обслуживания;

6. Будет ли вводиться система оценки персонала при определении размера вознаграждения, и каковы основные принципы ее построения;

7. Каковы принципы и механизм индексации заработной платы;

8. Будет ли размер вознаграждения работников зависеть от результатов работы предприятия и структурных подразделений. Если будет, то каков механизм определения вознаграждения различных категорий персонала;

9. Будет ли гласной система оплаты и стимулирования труда.

Обобщение фактических данных и анализ современных тенденций в деятельности предприятий позволяют сформулировать следующие принципы организации     труда    которые    можно    рекомендовать     предприятию ОАО «Аскольд», цеху №5.

Принцип установления заработной платы на основе цены труда. Рыночная цена труда является основой при установлении заработной платы на предприятии. В соответствии с рыночным законом спроса и предложения уровень   и   динамика  заработной  платы  на  конкретном   предприятии устанавливается с учетом соотношения спроса и предложения труда. Однако наряду с равновесной ставкой, при которой спрос на труд равен его предложению, на уровень рыночной заработной платы влияют и результаты договоренности между профсоюзами и работодателями, которые являются субъектами рынка труда, рыночная ставка заработной платы зависит от гарантии и ограничителей, установленных органами государственной власти, Под влиянием всех перечисленных факторов и формируется рыночная цена труда.

Принцип гарантирования уровня основной заработной платы работнику при выполнении им нормы труда независимо от результатов деятельности предприятия. В условиях рыночной экономики изменение конъюнктуры на рынке труда может привести к резкому снижению спроса на те или иные категории персонала, а следовательно к значительному падению их уровня заработной платы. Кроме того, наемному работнику в одиночку трудно противостоять давлению работодателя, стремящегося установить заработную плату на более низком уровне по сравнению с рыночной ставкой.
Защитить наемного работника в рыночных условиях можно, установив определенные гарантии, как по минимальной заработной плате, так и по тарифным ставкам или окладам и другим выплатам, различным профессионально - квалификационным группам. Разрешение этой задачи предполагает установление соответствующих гарантий в законодательных и нормативных актах на государственном уровне, а также в соглашениях и коллективных договорах. Гарантированные ставки заработной платы, доплаты, надбавки   и   поощрительные   выплаты   не   ниже   предусмотренных   в законодательных и нормативных актах, а также в соглашениях и коллективных договорах устанавливаются и в трудовом договоре.

Принцип дифференциации заработной платы в соответствии с количеством и качеством труда, требованиями социальной справедливости. Дифференциация заработной платы по категориям персонала на предприятиях осуществляется в зависимости от требуемых на данном рабочем месте показателей: профессиональной подготовки; физических и умственных усилий; ответственности за персонал, используемые средства и предметы труда и др., а также с учетом условий труда.

Кроме того, на размеры заработной платы работников существенное влияние оказывают результаты труда. Вся эта совокупность факторов определяющих различия в заработке работников,  может быть названа количеством и качеством труда.

Дифференциации заработной платы должна осуществлять с учетом количества и качеством труда.    

В рыночной экономике, как показывает опыт, разрыв и тарифных ставках и окладах, а также в целом в заработной плате между руководителями и рабочими низшего разряда бывает необоснованно высоким, что оказывается на социальной стабильности в обществе. Социально неприемлемым является и чрезмерно высокий разрыв в заработках между отраслями, регионами, предприятиями. В связи с этим важное значение, имеет дифференциация заработной платы в соответствии с требованиями социальной справедливости.

Принцип обеспечения заинтересованности работников в достижении высоких коллективных результатов труда. Обеспечивала бы заинтересованность работников не только в индивидуальных, но и коллективных результатах труда. В создании такой системы стимулирования объективно заинтересованы как работодатель, так и наемный работник.

Предпринимателю при достигнутом в начале 21 века уровне научно-технического прогресса, высокой степени информатизации и компьютеризации сложно, а порой невозможно проконтролировать индивидуальные результаты труда. Поэтому он заинтересован в использовании такой системы стимулирования, которая бы обеспечивала связь заработка работника с результатами деятельности всего предприятия или структурного подразделения.

Работник также в большей степени, чем при административно-командной системе, заинтересован в получении высокого заработка, поскольку есть возможность приобретать любые товары и услуги. Размер заработка зависит от величины добавленной стоимости, которая, в свою очередь определяется результатами деятельности предприятия. В этих условиях работодателю  выгодно делегировать работнику  больше  полномочий  и ответственности, которые позволяют ему более полно реализовать свой потенциал в целях повышения эффективности деятельности всего предприятия.

Принцип  взаимосвязи динамики заработной платы  с изменением производительности труда. Динамика и периодичность повышения реальной заработной платы различаются для разных предприятий и определяются уровнем и темпами роста производительности труда, рассчитываемой как отношение добавленной стоимости к численности работающих или отработанным человеко-часам.

Увеличения размера вновь созданной стоимости на одного работника является основанием для повышения заработной платы на предприятии. Соотношения темпов изменения заработной платы и производительности труда зависит от структуры сложившийся на предприятии добавленной стоимости.

Если доля фонда заработной платы и социальных выплат в добавленной стоимости меньше среднеотраслевой и средней по экономике, то возможно (особенно если заработная плата ниже рыночной ставки) опережение темпов роста заработной платы над производительностью труда.

Опыт развитых стран с рыночной экономикой показывает, что в отдельные периоды динамика увеличения заработной платы была выше по сравнению с темпом роста производительности труда.

И наоборот, если структура добавленной стоимости сложилась в пользу оплаты труда по сравнению с другими предприятиями и при этом уровень заработной платы не ниже рыночной цены труда, то должны быть обеспечены опережающие темпы роста производительности труда. Установление такого соотношения можно считать целесообразным и в условиях, когда основной прирост добавленной стоимости получен за счет капитала или предпринимательской деятельности. Если же соотношение вкладов каждого из факторов производства в создание вновь созданной стоимости стабильно и не изменяются пропорции при ее распределении на предприятии, то темпы роста заработной платы будут соответствовать повышению производительности труда.

Таким, образом, при организации оплаты и стимулирования труда соотношение динамики заработной платы и производительности труда может быть различным в зависимости от факторов, влияющих на изменение добавленной стоимости, структуры самой добавленной стоимости и соответствия уровня оплаты труда рыночной цене труда. При этом количественное соотношение этих показателей должно определятся с учетом политики в области оплаты труда, а также целей и задач, стоящих перед предприятием.

При построении системы организации оплаты труда важно обеспечить взаимосвязь ее динамики с изменением производительности труда.

Реализация изложенных принципов руководителями предприятий при поддержке представителей трудовых коллективов обеспечит эффективную организацию оплаты труда, предусматривающую соответствующие стандартам гарантии,  обоснованную дифференциацию тарифных ставок и  окладов, заинтересованность работников индивидуальных и коллективных результатам труда.  В связи с этим важно, чтобы конкретные управленческие решения, действия профсоюзов и других институтов трудовых отношений предпринимались с учетом сформулированных принципов организации оплаты труда на предприятии.


Заработная плата между руководителем и работником низшей категории не должна быть необоснованно высокой, это влияет на социальную стабильность в обществе.

Основными показателями премирования цеха №5 должны стать:

- выполнение плана;

- качество выпускаемой продукции;

- за «посещаемость»;

- «за хорошее здоровье».

Основными показателями премирования рабочих вспомогательных групп должны стать (электрик, грузчик, водитель):

- бесперебойное обеспечение рабочих мест продукцией, тарой, электроэнергией, транспортными средствами;

- экономию материалов;

- снижение расходов на электроэнергию;

Для заинтересованности в наличии высокого заработка, работодателю выгодно делегировать работнику больше полномочий и ответственности, которые позволяют ему более полно реализовывать свой потенциал в целях повышения эффективности деятельности предприятия.

Таким образом, начисления премий будет осуществляться от оклада и тарифной ставки, и заработная плата будет возрастать и способствовать мотивации работников и привлечению новых сотрудников. Это приведет к увеличению работоспособности персонала, и улучшатся экономические показатели деятельности предприятия в целом.

Схемы начисления премий

Схема начисления премий для  основных работников представлена в таблице 17.

Таблица 17 – Пример начисления премий для  основных работников

	Виды поощрений
	% премирования

	за выполнение плана объема продаж
	20% от тарифной ставки



	за каждый процент перевыполнения плана
	0,3 % от тарифной ставки




Продолжение таблицы 17

	за качество обслуживания
	15% от тарифной ставки

	выплачивать премию «за посещаемость»
	2% от тарифной ставки



	выплачивать премию «За хорошее здоровье»
	4% от тарифной ставки


Пример расчета:

- премия 20% от тарифной ставки, соответственно произойдет увеличение заработной платы на 2200 рублей и будет составлять 13200 рублей, а перевыполнение плана повлечет увеличение премии на 0,3%, тогда заработная плата будет увеличиваться на 33 рубля за каждый процент перевыполнения плана (например, перевыполнили план на 10% соответственно премию составит 330 рублей).

- качество обслуживания. Выплачивать премию 15%, тогда заработная плата увеличиться на 1650 рублей и составит 12650;

- за «посещаемость». Полностью отработавшим месяц выплачивать премию в размере 2%, Увеличение заработной платы произойдет на 220 рублей и составит 11220 рублей;

-«За хорошее здоровье», премия 4%, тем труженикам предприятия, которые в течение месяца ни разу не обращались за больничным листом. Тогда заработная плата увеличиться на 440 рублей и составит 11440 рублей. 

Схема начисления премий для работников вспомогательных групп (электрик, грузчик, водитель) представлена в таблице 17.

Таблица 18- Пример начисления премий для работников вспомогательных групп (фасовщик, электрик, грузчик, водитель)

	Виды поощрений
	% премирования

	 бесперебойное обеспечение рабочих мест продукцией, тарой, энергией, транспортными средствами
	3% от оклада

	за уменьшение расхода электроэнергии (норматив составляет 1000 квт)
	1,5% от оклада

	снижение расходов на материалы (норматив составляет 10000 рублей)
	2% от оклада


Пример расчета:

- бесперебойное обеспечение рабочих мест продукцией, тарой, энергией, транспортными средствами – премия 3% повлечет увеличение заработной платы на 300 рублей и составит 10300 рублей;

- снижение расхода электроэнергии – премия 1,5% , заработная плата будет увеличена на 150 рублей и составит 10150 рублей;

- экономия материалов – премия 2%, заработная плата увеличится на 200 рублей и составит 10200 рублей.

Схема начисления премий для администраторов торгового зала представлена в таблице 18.

Произойдет увеличение фонда заработной платы, данные представлены в таблице 19.

Таблица 19 – Прогноз роста заработной платы на 2010 год

	Наименование предприятия
	Фонд оплаты труда, тыс. руб.

	ОАО «Аскольд» 

Цех №5
	2008 г.
	2009 г.
	2010 г. (прогноз)

	
	2547,36
	3200,8
	3850,43


Из таблицы 19 видно, что фонд оплаты труда увеличился на 1,3 %. Увеличение произойдет за счет введения предлагаемых премий, т.к. цена на продукцию растет, а за счет увеличения заработной платы работники будут мотивированы на хороший результат качества обслуживания, это повлечет рост и объема продаж. С учетом предложенных премий заработная плата увеличится, и будет способствовать мотивации работников и привлечению новых сотрудников, а также будет способствовать снижению текучести кадров.

 Прогноз  увеличения  основных технико-экономических показателей  цеха №5, представлен в таблице 20.

Таблица 20 – прогноз увеличения основных технико-экономических показателей цеха №5 на 2010 год

	Показатели
	Единицы измерения
	2008 г.
	2009 г.
	2010 г. (прогноз)

	Выручка от реализации
	тыс. руб.
	478000

	512000

	550000

	Товарооборот на 1 работника
	тыс. руб.
	15933

	18506

	21467

	Прибыль
	тыс. руб.
	282000
	320000
	366000


Из данных таблицы 20 видно, что по прогнозу на 2010 год товарооборот с 1 работника возрастет на 1,2% по сравнению с 2009 годом, выручка от реализации увеличится на 1,07% и соответственно увеличиться прибыль на 1,2%.

Разработанные предложения по совершенствованию  системы оплаты и стимулирования труда позволят с учетом изменившихся внешних условий деятельности, стабилизировать проводимую работу и снизить текучесть кадров, а полученные результаты могут в дальнейшем найти практическое применение в совершенствовании системы управления  деятельности предприятия ОАО «Аскольд».

Все предложения могут быть использованы при совершенствовании системы организации оплаты труда на предприятии ОАО «Аскольд» в цеху №5.

Заключение

Путь к эффективному управлению человеком лежит через понимание его мотивации. Только зная то, что движет человеком, что побуждает его к деятельности, какие мотивы лежат в основе его действий, можно попытаться разработать эффективную систему форм и методов управления человеком.

Создание предприятия всегда связано с людьми, которые работают на нем. Правильные принципы организации труда, оптимальные системы и процедуры играют, конечно же, важную роль, но успех предприятия зависит от конкретных людей, из знаний, компетентности, квалификации, дисциплины, мотивации, способности решать производственные и организационные проблемы.

Объектом работы выступил ОАО «Аскольд» цех №5 

Основным видом деятельности  предприятия является выпуск продукции из металла, производство судовой трубопроводной арматуры и приборной техники для военного и гражданского судостроения и судоремонта. 
Для поддержания уровня квалификации работников, диктуемого производственной необходимостью, проводится ежегодная аттестация кадров. По результатам аттестации разрабатывается план организации повышения квалификации и переподготовки персонала, а затем совершаются кадровые перестановки.

На предприятии ежегодно заключается коллективный договор, в котором отражаются повышение эффективности труда и направление использования прибыли, принципы трудового коллектива и обеспечение занятости,

организации труда и заработной платы, социально-экономические гарантии, условия работы, охрана и безопасность труда, организация социально-медицинского лечения и отдыха работников. В частности, предоставляются трудовые и социальные льготы.

Удовлетворенность персонала повышается также за счет создания здоровой рабочей атмосферы в коллективе, организации технически оснащенных рабочих мест, участия в управлении изменениями в деятельности предприятия.

В целом, экономическое положение предприятия достаточно уверенное и стабильное по многим показателям. Основным стимулом работы для сотрудников предприятия является заработная плата и премирование.

В дипломном проекте было предложено введение  новой системы премирования работников.

С учетом предложенных премий заработная плата увеличится, и будет способствовать мотивации работников и привлечению новых сотрудников в на предприятии , а также будет способствовать снижению текучести кадров.

Основными показателями премирования рабочих цеха №5 должны стать:

Для основных рабочих:

- выполнение плана объема продаж;

- качество выпускаемой продукции;

- за «посещаемость»;

- «за хорошее здоровье».

Основными показателями премирования рабочих вспомогательных групп должны стать ( водитель, грузчик, электрик):

- бесперебойное обеспечение рабочих мест продукцией, тарой, электроэнергией, транспортными средствами;

- за «посещаемость»;

- снижение расходов на электроэнергию, экономию материалов;

Таким образом, начисления премий будет осуществляться от оклада и тарифной ставки, и заработная плата будет возрастать и способствовать мотивации работников и привлечению новых сотрудников. Это приведет к увеличению работоспособности персонала, и улучшатся экономические показатели деятельности предприятия в целом.
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