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1. Основные этапы развития наук об организации труда
В системе централизованной плановой экономики нормирование труда рассматривалось в качестве одного из важных инструментов повышения производительности труда, снижения себестоимости продукции, совершенствования оплаты труда, достижения более полного соответствия между мерой труда и мерой вознаграждения за труд. Нормированием было охвачено до 90% работников. При центральных и отраслевых государственных органах действовали десятки организаций, разрабатывавших нормативы по труду и типовые нормы. На каждом крупном и среднем предприятии функционировали отделы организации и нормирования труда. Правда, тарифная система и система должностных окладов, устанавливаемые в централизованном порядке, пересматривались крайне редко: применяемые нормы корректировались поправочными коэффициентами. В результате организация и нормирования, и заработной платы превращалась в "выводиловку"
. Работники предприятий были заинтересованы в уменьшении плановых заданий, что отражалось на качестве норм, которые занижались, обусловливая, в частности, излишнюю (по сравнению с реально необходимой) численность персонала. 
С приватизацией предприятий отраслевое управление в сфере нормирования фактически перестало существовать так же, как и централизованная разработка норм и нормативов. Нормирование стало делом самих предприятий, причем большинство из них не видели смысла в продолжении данной работы. Поэтому на многих были упразднены отделы организации труда и нормирования. 

Чем объясняется подобное отношение к этой сфере деятельности? Во-первых, неразвитостью рыночных отношений, слабой конкуренцией, что позволяет товаропроизводителям не просто выживать, а получать приличную прибыль, не заботясь о качестве выпускаемых изделий. 

Во-вторых, несмотря на то, что спад производства прекратился, большинство производителей не ощущают потребности в повышении объемов выпуска продукции, сохраняя излишнюю численность персонала, тем более что зарплата серьезно занижена. 

В-третьих, зачастую собственники не заинтересованы в улучшении использования рабочей силы. 

Еще одна немаловажная причина прекращения работы по нормированию - в отсутствии информации о современных подходах к организации нормирования, его месте и роли в новых экономических условиях и т.д. 

Сегодня речь должна идти не о возрождении или совершенствовании прежних институтов нормирования, а о качественном изменении его организации, отвечающем новым экономическим условиям и ориентированным на перспективу. 

Вообще говоря, рыночным отношениям имманентна оценка труда с позиции общественно необходимых затрат. Рынку безразлично, какими именно были нормируемые затраты труда тех или иных работников на предприятии, как они связаны с конкретными организационно-техническими условиями работы, какова численность персонала. Значение имеет лишь стоимость товара. Важнейший элемент издержек производства - затраты на персонал, стоимость человеческого ресурса. 
В государственной плановой экономике трудоемкость, численность персонала, а следовательно, и затраты на труд централизованно определялись нормами труда, рассчитанными по соответствующим методикам. В рыночной экономике затраты на персонал (а также его численность) регулируются механизмами, косвенно ориентирующими предприятия на создание таких организационно-технических условий работы, включая нормы труда, которые бы обеспечивали установление конкурентоспособной цены и получение прибыли. 

Планирование персонала означает определение не только его количественных и качественных параметров, но и соответствующих затрат. При этом должны учитываться внутренние и внешние факторы. К первым относятся цели и задачи предприятия, стратегия выпуска продукции, освоение новых рынков, индивидуальные и групповые показатели производительности, объем и структура рабочего времени и др. Ко вторым - макроэкономическая ситуация, структурные изменения в народном хозяйстве и т.д. 

Разные виды планирования предполагают применение различных методов. Для выработки политики предприятия и стратегического планирования обычно достаточно проведения экстраполяции или экспертной оценки будущих показателей. 

Для среднесрочного и краткосрочного планирования, когда необходимо выявить потребности в рабочей силе на конкретных рабочих местах, названные методы не годятся по причине их приблизительности. 

Существует и иной метод: детальное описание работ, необходимых для решения задач предприятия, что позволяет рассчитать количество часов работы для выполнения плана предприятия на основе норм труда (времени). Исходя из общего количества часов работы и средней продолжительности работы одного человека, рассчитывается численность персонала. В случае, если ее фактическая величина превышает расчетную, разрабатываются мероприятия по ее уменьшению. 

Составление штатных расписаний также предполагает нормативную по времени оценку численности работников по профессиям и должностям и проведение мероприятий по сокращению штатов, если численность оказывается большей, чем определена планом. Метод составления штатных расписаний дает возможность определять качественные и количественные параметры персонала в их единстве. 

На нормирование труда влияет и конъюнктура рынка. Каждое предприятие стремится предвидеть колебания потребительского спроса, однако зачастую этого сделать не удается. К тому же случается, что потребитель отказывается от своего заказа или предприятие находит выгодный заказ, не предусмотренный планом. В результате фактические параметры работы отклоняются от плановых. Если эти отличия велики, план необходимо откорректировать. Если показатели объема производства, выручки, прибыли и др. отклоняются от плановых незначительно, вопрос о сокращении численности, как правило, не возникает. У большинства штатных сотрудников объем работы либо увеличится, либо уменьшится. В то же время организационно-технические условия труда, могут остаться неизменными. Но если исходить из рассчитанных применительно к ним норм, то выработка у работников должна либо возрасти, либо уменьшиться. При наличии прямой связи между заработной платой и выработкой размеры оплаты труда будут также колебаться. Хорошо ли это? Представляется, что нет. Исходя из изменившихся задач предприятия, каждому работнику придется выполнять объем работы, который соответствует портфелю заказов с учетом потребностей покупателей. Применение сдельной или другой аналогичной системы оплаты труда в данном случае недостаточно оправданно. 

Оптимальным решением может быть установление работникам нормированных (или плановых) заданий, за выполнение которых выплачивается определенная заработная плата. Плановые задания (на работу) могут быть выше или ниже норм труда. Нормы же труда (нормативы) должны, естественно, разрабатываться и использоваться при установлении нормированных (плановых) заданий, которые не обязательно могут с ними совпадать. Практически полное освобождение норм от "зарплатности" позволило бы, не оглядываясь на уровни оплаты труда, сделать их действительно обоснованными. А разница между ними и заданиями показывала бы, на сколько последние отклоняются от меры труда, сигнализировала бы о необходимости внесения изменений в численность персонала или в схему распределения работ. 

Существенный элемент издержек производства - стоимость сырья, материалов, комплектующих изделий или предметов труда. Организация и управление производством нацелены на то, чтобы добиться такого соединения рабочей силы с материальными ресурсами, при котором обеспечивается наивысшая эффективность. Важный, но, как правило, слабо используемый резерв - экономия материальных ресурсов (запасов сырья, материалов, комплектующих изделий и готовой продукции), рационализация движения материальных потоков. 

Эффективность производства достигается, когда обеспечивается непрерывность загрузки производственных участков и рабочих мест и максимально возможная непрерывность движения предметов труда. Согласование и оптимизация отмеченных условий возможны при соблюдении ряда требований к организации и управлению производством, которые имеют прямое отношение к нормированию труда. 

Производственная система, включающая взаимоувязанные звенья (рабочие места, операции), должна быть оптимально структурирована. Без этого невозможны рациональная организация производства и использование информационной системы управления, позволяющей отслеживать ход производственного процесса, выполнение работ на конкретных рабочих местах, принятие соответствующих управленческих решений. 

Важно обеспечить ритмичную, согласованную работу всех звеньев производственного процесса, упорядочить движение предметов труда между производственными участками и рабочими местами на основе технологических схем, сокращая расстояния между звеньями производственного процесса и максимально увеличивая скорость движения предметов труда. 

Все это непосредственно связано с нормированием труда. Обеспечение ритмичности обусловливает применение жестких норм труда (нормированных заданий) на рабочих местах. Синхронизация циклов производственного процесса по изготовлению изделий обусловлена недопустимостью ненужных заделов продукции на рабочих местах, ведущих к росту незавершенного производства и омертвлению материальных ресурсов. В этой связи неприемлемым становится принцип установления равнонапряженных норм. 

2. Организация труда на предприятии

В условиях рыночной экономики возрастает значение различных факторов, которые воздействуют на эффективность производства, так как в силу возрождающейся конкуренции результативность деятельности становится решающей предпосылкой существования и развития предприятий.

Среди факторов эффективности существенное место занимает организация труда, под которой понимается, с одной стороны, система производственных взаимосвязей работников со средствами производства и друг другом, образующая определенный порядок трудового процесса, который складывается из разделения труда и его кооперации между работниками, организации рабочих мест и организации их обслуживания, рациональных приемов и методов труда, обоснованных норм труда, его оплаты и материального стимулирования, планирования и учета труда и который обеспечивается подбором, подготовкой, переподготовкой и повышением квалификации кадров, созданием безопасных и здоровых условий труда, а также воспитанием дисциплины труда.

Организация труда на предприятии - это с другой стороны, действия по установлению, упорядочению или изменению порядка осуществления трудового процесса и связанных с ним производственных взаимодействий работников со средствами производства и друг с другом.

Организация труда или организационные отношения - это форма, в которой реализуются экономические результаты трудовой деятельности. Поэтому организация труда рассматривается как составная часть экономики труда. [2,c. 136]

После раскрытия сущности организации труда на предприятии необходимо установить ее содержание, то есть показать, из каких составных частей или элементов складывается тот самый порядок трудового процесса, о котором шла речь выше.

Организация труда на предприятии содержит следующие элементы:

· подбор, подготовка, переподготовка и повышение квалификации работников; 

· разделение труда, то есть расстановка работников по рабочим местам и закрепление за ними определенных обязанностей; 

· кооперация труда, то есть установление системы производственной взаимосвязи между работниками; 

· организация рабочих мест; 

· организация обслуживания рабочих мест; 

· разработка рациональных приемов и методов труда; 

· установление обоснованных норм труда; 

· создание безопасных и здоровых условий труда; 

· организация оплаты и материального стимулирования труда; 

· планирование и учет труда; 

· воспитание дисциплины труда. 

Изменения техники и технологии производства требуют соответствующего изменения или совершенствования организации труда. Кроме того, наука об организации труда обогащается новыми данными, возникает передовой опыт новых организационных решений.

Если производство четко реагирует на все новое, что появляется в области организации труда, и систематически внедряет его в свою практику, то мы вправе говорить о научной организации труда (НОТ). Научный подход к организации труда позволяет наилучшим образом соединить в процессе производства технику и людей, обеспечивает наиболее эффективное использование материальных и финансовых ресурсов, снижение трудоемкости и рост производительности труда. Он направлен на сохранение здоровья работников, обогащение содержания их труда.

Важным признаком НОТ является ее направленность на решение взаимосвязанных групп задач:

· экономических (экономия ресурсов, повышение качества продукции, рост результативности производства); 

· психофизиологических (оздоровление производственной среды, гармонизация психофизиологических нагрузок на человека, снижение тяжести и нервно-психической напряженности труда); 

· социальных (повышение разнообразия труда, его содержательности, престижности, обеспечение полноценной оплаты труда).

Развитием представлений о задачах НОТ являются положения о ее функциях, то есть специфических особенностях проявления НОТ на предприятии, ее воздействия на различные стороны производства. Анализ воздействия НОТ на производства позволяет выделить следующие ее функции.

Ресурсосберегающая функция, в том числе трудосберегающая, направлена на экономию рабочего времени, эффективное использование сырья, материалов, энергии, то есть ресурсов. Кроме того, экономия труда включает в себя не только экономию средств производства, но и устранение всякого бесполезного труда. Это достигается рациональным разделением и кооперацией труда, применением рациональных приемов и методов труда, четкой организацией рабочих мест, и хорошо отлаженной системой их обслуживания. Экономии ресурсов служит и направленность НОТ на повышение качества продукции: лучшее качество равносильно большему количеству. Ресурсосбережение - один из главных рычагов интенсификации производства. В современных условиях прирост потребностей в топливе, энергии, металле и других материалах должен быть на 75-80% удовлетворен за счет их экономии. На это необходимо нацелить не только технологию, но и организацию труда.

Оптимизирующая функция проявляется в обеспечении полного соответствия уровня организации труда прогрессивному уровню технического вооружения производства, достижении научной обоснованности норм труда и интенсивности труда, в обеспечении соответствия уровня оплаты труда его конечным результатам.

Функция формирования эффективного работника. Это осуществление на научной основе профессиональной ориентации и профессионального отбора работников, их обучения, систематического повышения квалификации.

Трудощадящая функция проявляется в создании благоприятных, безопасных и здоровых условий труда, в установлении рационального режима труда и отдыха, в использовании режима гибкого рабочего времени, в облегчении тяжелого труда до физиологически нормальной величины.

Функция возвышения труда. Труд возвышает создание на производстве условий для гармоничного развития человека, повышения содержательности и привлекательности труда, искоренение рутинных и примитивных трудовых процессов, обеспечение разнообразия труда и его гуманизации. [7, c. 170]

Таким образом, воспитательная и активизирующая функции направлены на выработку дисциплины труда, развития трудовой активности и творческой инициативы. Высокий уровень организации труда способствует формированию этих качеств работника, а чем выше качества исполнителей, тем выше и уровень организации труда.

Понимание функций НОТ позволяет обеспечить всесторонний, комплексный подход к решению проблем организации труда на предприятии, более четко представить механизм воздействия НОТ на работника и само производство. 

3. Виды разделения труда на предприятии
Важным элементом организации труда является разделение труда, то есть обособление видов трудовой деятельности между работниками, бригадами и другими подразделениями на предприятии. Это - отправной пункт организации труда, который, исходя из целей производства, состоит в закреплении за каждым работником и за каждым подразделением их обязанностей, функций, видов работ, технологических операций. Различают такие формы разделения труда на предприятиях, как функциональное, технологическое, профессиональное, квалификационное и некоторые другие.

Функциональное разделение труда определяется в зависимости от характера выполняемых работниками функций на производстве и участия их в производственном процессе. По этому признаку работники делятся на рабочих, служащих, младший обслуживающий персонал, сторожевую и пожарную охраны, учеников.

Технологическое разделение труда определяется по фазам, видам работ, изделиям, узлам, деталям, технологическим операциям. Оно определяет расстановку работников в соответствии с технологией производства и в значительной степени влияет на уровень содержательности труда. Разновидностями этой формы разделения являются подетальное, предметное и пооперационное разделение труда.

Профессиональное разделение труда дифференцируется по специальностям и профессиям.

И наконец, квалификационное разделение труда определяется по сложности и точности работ в соответствии с профессиональными знаниями и опытом работы.
4. Сущность и виды кооперации труда на предприятии

Органически связана с разделением кооперация труда, т.е. установление системы производственной взаимосвязи и взаимодействия работников и подразделений между собой.
           Существуют следующие формы кооперации труда: 

межцеховая кооперация специализированных цехов, направленная на обеспечение слаженного их взаимодействия по выпуску конечной продукции предприятия; 

внутрицеховая кооперация специализированных участков, цель которой - взаимоувязка их деятельности по выпуску конечной продукции цеха; 

внутриучастковая кооперация отдельных работников или производственных бригад по выпуску закрепленной за участком продукции; 

внутрибригадная кооперация, объединяющая рабочих, совместно выполняющих единое для бригады производственное задание и несущих коллективную ответственность за результаты труда бригады. 

межисполнительная форма кооперации - кооперация между автономными работниками. 

5. Прогрессивные формы организации труда

Важнейшими направлениями совершенствования разделения и кооперации труда являются совмещение профессий, расширение зон обслуживания, многостаночная работа. Большой простор для проявления инициативы рабочих в целесообразной кооперации труда дает организация труда в комплексных бригадах с частичной или полной взаимозаменяемостью.
Совмещение профессий - это выполнение в течение нормальной продолжительности рабочего дня, наряду с работами по основной профессии, работ по второй или нескольким профессиям. Совмещение профессий целесообразно применять на тех работах, где имеются продолжительные технологические перерывы при выполнении работ по основной специальности, а также там, где при работе на станках (при обслуживании агрегатов) имеется машино-свободное время, то есть время, в течение которого рабочий при работающем станке (агрегате) свободен от необходимости его обслуживания.
Овладение смежными профессиями имеет большой экономический и социальный смысл даже в тех случаях, когда свободного времени в течение рабочего дня нет, но работа отличается монотонностью. В таких условиях целесообразна перемена труда, смена операций, переход по определенному графику с одного рабочего места на другое, что ведет к увеличению разнообразия труда, повышению его содержательности и привлекательности, благоприятно сказывается на здоровье и настроении работников, на экономических результатах труда.
Овладение смежными профессиями необходимо также на тех участках производства, где отсутствует стабильная загрузка работников, на работах малопрестижных и физически тяжелых.
На работах, выполняемых рабочими одной профессии, получило распространение расширение зон обслуживания, которое преследует цель более рационального использования рабочего времени, а также более полной загрузки оборудования (например, многостаночное обслуживание, когда одним или группой рабочих одновременно обслуживаются несколько станков). Ручные операции на каждом из обслуживаемых станков осуществляются последовательно, после чего станок до следующей ручной операции работает в автоматическом режиме. 
Главным условием организации многостаночного обслуживания является наличие машино-свободного времени на каждом из обслуживаемых станков, равного сумме ручного времени работы на всех других обслуживаемых одним рабочим станках.
При разделении и кооперации труда решается вопрос: кто и что будет делать, как и с кем будет взаимодействовать. Для организации высокопроизводительного труда необходимо также решить и такой вопрос: как, каким образом следует выполнять работу.
Достигается это установлением рациональных методов и приемов труда. Конечно, способ выполнения работы в значительной степени определяется технологией, но каждая технологическая операция может быть выполнена по-разному: с большим или меньшим количеством движений, более или менее умело, с затратой различного количества времени и физиологической энергии. Установление способа наиболее экономного выполнения каждого действия, приема, операции, каждой работы - это ответственная задача организатора труда. Она предполагает анализ и разработку всех частей трудового процесса, включая построение и координацию движений, выбор удобной рабочей позы, способа владения инструментом и управления машинами и механизмами.
Способ выполнения производственного задания, характеризующийся определенным составом и последовательностью действий, приемов, операций образует метод труда. Методы выполнения трудовых процессов должны проектироваться вместе с проектированием технологического процесса, а результаты проектных разработок заносят в карты приемов и методов труда, карты организации труда, в инструкционные или технологические карты. Их используют для обучения рабочих рациональным приемам и методам труда, для контроля и анализа работы; они служат отправной точкой для дальнейшего совершенствования трудового процесса.
Большое значение для предприятия имеет выявление и распространение опыта работы новаторов производства, изучение применяемых ими приемов и методов труда. Приемы и методы труда заслуживают внимания, если рабочие, их применяющие, получают высокие и устойчивые результаты труда, характеризующиеся экономией по сравнению с нормативными значениями трудозатрат, сырья, материалов, инструментов, энергии, рациональным использованием оборудования, улучшением качества продукции при достижении оптимальной интенсивности труда.
Задача выявления рациональных приемов труда решается путем изучения непосредственно на производстве труда рабочих, значительно перевыполняющих нормы труда, применяющих эффективные способы ведения трудового процесса. При изучении и отборе наиболее целесообразных и экономных приемов труда рекомендуется обращать внимание на: 
- короткие и наименее утомительные движения рук, ног, корпуса тела работающего, устранение резких перемен в направлении этих движений, уменьшении массы перемещаемых вручную грузов;
- непрерывные и плавные движения по дуговой линии, которые более экономны, чем движения прямолинейные с резкими остановками;
- одновременные и симметричные движения рук;
- сокращение движений путем исключения лишних, совмещения движений;
- достижение удобного положения рабочего, обеспечение переменной позы сидя - стоя, чередование периодов труда и отдыха в зависимости от тяжести и нервно-психической напряженности труда.
Рациональные приемы и методы труда, опыт новаторов производства распространяются разными способами. Для этих целей используют систему подготовки и повышения квалификации кадров, семинары, выставки, учебные курсы и др.

6. Понятие производственного и трудового процесса

Объект нормирования труда — деятельность человека при осуществле​нии производственного процесса, представляющего собой процесс превра​щения сырья, материалов, полуфабрикатов в готовую продукцию. Каждый производственный процесс содержит:

•      труд, на который направлены действия работника;

•      средства труда, с помощью которых осуществляется воздействие на предмет труда .

Различают две стороны производственного процесса: технологическую и трудовую. Технологическая сторона связана с превращением предмета тру​да в готовую продукцию (изменение размеров, форм, структуры, химиче​ского состава, расположения в пространстве и т.д.). Она находит свое выра​жение в заранее разрабатываемом технологическом процессе, в котором предусмотрены порядок и способы выполнения работ, включая обслужива​ние рабочих мест. Трудовая сторона — это совокупность действий исполни​телей по осуществлению комплексного технологического процесса. Обычно она называется трудовым процессом (рис. 2).

Технологический и трудовой процессы неразрывно связаны, причем со​держание и порядок действий исполнителей определяются технологическим процессом.

Таким образом, производственный процесс — это комплекс, объеди​няющий предметы, орудия труда, исполнителей и совершающиеся между ними технологические процессы и операции.

За основу простейшей организационной системы берется комплекс из грех элементов: предмет, орудие труда, работник, а также связи между ни​ми — между орудием (машиной) и предметом труда (технологические опе​рации); работник с орудиями труда и предметами труда или его трудовые действия с ними. Эта система представляет собой в пространстве место, во времени — трудовой процесс.

Производственный процесс — это совокупность процессов труда и тех​нологии, необходимых для регулярного достижения определенной произ​водственной цели; он характеризуется особым технологическим содержани​ем и требует для своего выполнения специальных средств производства и рабочих определенных профессий.

Технологический процесс — это целесообразное изменение формы, раз​меров, состояния, структуры, положения, места предметов труда. Техноло​гический процесс можно также рассматривать как совокупность последова​тельных технологических операций, необходимых для достижения цели производственного процесса (или одной из частных целей).

Трудовой процесс — совокупность действий исполнителя или группы ис​полнителей по преобразованию предметов труда в его продукт, выполняе​мых на рабочих местах.

Технологические процессы по источнику энергии, необходимой для их осуществления можно разделить на естественные (пассивные) и активные. Первые происходят как природные процессы и не требуют дополнительной преобразованной человеком энергии для воздействия на предмет труда (сушка сырья, остывание металла в обычных условиях и т.п.). Активные технологические процессы протекают в результате непосредственного воз​действия человека на предмет труда, либо в результате воздействия средств труда, приводимых в движение энергией, целесообразно преобразованной человеком.

По степени непрерывности воздействия на предмет труда технологи​ческие процессы делятся на непрерывные и дискретные. При непрерывных процессах технологический процесс не прерывается во время загрузки сырья, выдачи готовой продукции и контроля процесса. В целях организации и нормирования труда непрерывные процессы можно подразделить на проис​ходящие круглосуточно, и процессы, могущие прерываться в связи с окон​чанием рабочего дня или после выполнения заданной программы выпуска. К круглосуточным относятся: выплавка чугуна, непрерывные аппаратурные процессы в химической промышленности, к некруглосуточным — изготов​ление пельменей на автоматах, транспортировка грузов на ленточных транспортерах.

В связи с особенностью подхода к установлению норм к непрерывным можно отнести процессы с непрерывной выдачей одной и той же продук​ции, при которых могут иметь место перерывы в течение рабочего дня для предупреждения и устранения нарушений самого процесса. Это изготовле​ние продукции на автоматической линии, выработка определенного сорта ткани на автоматических ткацких станках.

Дискретные процессы характеризуются наличием перерывов в воздейст​вии на предмет труда. В свою очередь, они подразделяются на циклические и нециклические.

К циклическим относятся прерывные процессы, все время повторяющие​ся при выполнении конкретного производственного задания по изготовле​нию данной продукции (выработка сливочного масла, механическая обра​ботка серии деталей на станках и т.д.)

К нециклическим процессам относятся прерывные процессы, не повто​ряющиеся или повторяющиеся в различной последовательности (термиче​ская обработка деталей при мелкосерийном и единичном их производстве).

В зависимости от способа воздействия на предмет труда и применяемого оборудования различают механические и аппаратурные технологические процессы

Механические процессы осуществляются вручную или с помощью ма​шин (станки, сборочные автоматы и т.д.) В результате предмет труда под​вергается механическим воздействиям, то есть изменяются его форма, раз​меры, положение. При аппаратурных процессах изменяются физико-химические свойства предметов труда под воздействием химических реак​ций, тепловой энергии, различного рода излучений.

Аппаратурные процессы протекают в аппаратах различных конструк​тивных форм — печах, камерах, ванных, сосудах и т.д. Продукт аппаратур​ного процесса может отличаться от сырья по химическому составу, струк​туре и агрегатному состоянию. Аппаратурные процессы преобладают в химической, металлургической, пищевой, микробиологической отраслях промышленности.

Все виды технологических процессов на предприятии могут осуществ​ляться лишь в результате труда его работников (рис. 3).Трудовые процессы различаются по характеру предмета и продукта труда, функциям работни​ков, степени участия человека в воздействии на предмет труда (степени ме​ханизации труда), организации труда.

По характеру предмета и продукта труда выделяются два вида трудовых процессов — вещественные и информационные. Первые характерны для ра​бочих, вторые — для служащих. Предметом и продуктом труда рабочих является вещество (сырье, материалы, детали машин) или энергия (электри​ческая, тепловая, гидравлическая и т.п.). Предмет и продукт труда служа​щих— информация (экономическая, конструкторская, технологическая и т.п.).

Производственный процесс
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Рис. 3. Классификация технологических и трудовых процессов
Дальнейшая дифференциация трудовых процессов рабочих и служащих производится по их функциям. В настоящее время трудовые процессы рабо​чих делят на основные и вспомогательные и соответственно рабочих — на основных и вспомогательных. Отдельную группу составляют процессы об​служивания оборудования и рабочих мест.

Все процессы, выполняемые рабочими, можно разделить на три группы: основные, общецеховые, общезаводские.

Основные — процессы выпуска продукции; общецеховые — ремонтные, транспортные, контрольные, складские, уборочные; общезаводские — про​цессы выпуска продукции общезаводских цехов (вспомогательных, инстру-ментальных, энергетических и др.)

Для организации и нормирования труда достаточно выделить три группы трудовых процессов, цель которых — выпуск продукции основных цехов; выпуск продукции вспомогательных цехов; обслуживание оборудования и рабочих мест в основных и вспомогательных цехах.

Соответственно по характеру выполняемых функций выделяют три группы рабочих: основные, общецеховые и общезаводские.

Основные — рабочие основных цехов, занятые выпуском продукции; общезаводские — рабочие, занятые выпуском продукции общезаводских це​хов; общецеховые — рабочие, создающие необходимые условия для нор​мального функционирования оборудования и рабочих мест в основных и общезаводских цехах.

Служащие предприятия по выполняемым функциям также делятся на три группы:

•      руководители (принятие решений и обеспечение их выполнения);

•      специалисты (подготовка информации, на основе которой руководите​ли принимают решения);

•      технические исполнители (обеспечение необходимых условий для ра​боты руководителей и специалистов).

По степени участия человека в воздействии на предмет труда трудовые процессы делятся на ручные, машинно-ручные, машинные и автоматизиро​ванные.

Часто при классификации трудовых процессов выделяют аппаратурные. В такой классификации смешиваются два совершенно разных признака: степень механизации труда и тип применяемого оборудования, определяю​щий способ воздействия на предмет труда. Подобное сочетание признаков классификации неправомерно. Это видно хотя бы из того, что аппаратурные процессы могут быть автоматизированными, и не автоматизированными.

Ручные процессы осуществляются одним рабочим или группой вручную, простейшими орудиями (топор, рубанок, лопата, гидравлический инстру​мент и т.п.) В результате предметы труда изменяются под воздействием фи​зических усилий работников.

Наладка оборудования относится к основным процессам. — Прим. авт.

При машинно-ручных процессах материал обрабатывается механизмами при непосредственном участии работника (шитье на швейной машине, об​работка деталей на станке с ручной подачей и т.д.).

К машинным или механизированным процессам относятся процессы, при которых форма, размеры, вид, положение предмета изменяются испол​нительными механизмами машины. Рабочий вручную или при помощи ме​ханизмов управления машиной также выполняет элементы вспомогательной работы (закрепление и съем деталей, смена инструмента и т.д.).

Автоматизированные процессы осуществляются под контролем и на​блюдением исполнителя без непосредственного его воздействия на предме​ты труда, то есть основная работа механизирована полностью, а вспомога​тельная — частично (полуавтоматы) или полностью (автоматы).

По организационному признаку выделяют индивидуальные и коллектив​ные (групповые, бригадные) трудовые процессы.
7. Производственная операция: понятия, структура
Производственная операция — это часть производственного процесса, осуществляемая одним рабочим (или группой) на одном рабочем месте и охватывающая все их действия по выполнению единицы заданной работы над одним предметом труда.

Операция характеризуется постоянством предмета труда, рабочего места и исполнителей. При изменении двух последних условий работа над одним предметом труда делится на отдельные операции. Например, изготовление детали станочником на одном станке является операцией, состоящей из ряда элементов (переходов): черновая, чистовая обточка, нарезка резьбы и т.д. Если эти элементы по изготовлению детали будут выполняться на разных станках, управляемых разными рабочими, то выполнение каждого из эле​ментов станет самостоятельной операцией.

В свою очередь, производственную операцию можно рассмотреть с тех​нологической стороны, тогда технологическая операция — это процесс воздействия рабочего органа машины, инструмента на предмет труда, в ре​зультате которого происходит достижение определенной цели его техноло​гической обработки или изменение состояния.

В составе производственной операции можно выделить вспомогатель​ную операцию, при которой не меняется форма и физическое состояние 50

предмета, а осуществляется необходимая подготовка к процессу технологи​ческого воздействия на него или размещение предмета труда.

При рационализации работы вспомогательные операции устраняются, тогда как технологические операции, отдельные их элементы объединяются за счет применения более совершенных технических средств работы.

Как правило, операция — объект технического нормирования. Однако в тех случаях, когда расчленить производственный процесс на регулярно по​вторяющиеся операции невозможно, объектом нормирования может быть комплекс операций или группы однородных работ (обслуживание произ​водства).

Производственные операции могут быть объединены в единый ком​плекс. Комплекс операций — это группа операций по изготовлению одного изделия на одном производственном участке при неизменном составе ис​полнителей. Например, ремонт уникального станка комплексной бригадой.

Производственная операция, в свою очередь, подразделяется:

•      в технологическом отношении — на переходы (технологический и вспомогательный), установ, проходы (рабочий и вспомогательный), по​зицию;

•      в трудовом отношении — на трудовые приемы, трудовые действия и трудовые движения.

В послевоенный период Я.М. Пунский выделял в составе операции приемы и движения. Прием — это «законченное действие рабочего, имею​щее частное целевое значение», а движение — «часть приема, при помощи которой осуществляется его перемещение».

Состав производственной операции в технологическом и трудовом от​ношениях на примере станочных работ приведен на рис. 4.

Механическая обработка и сейчас занимает доминирующее положение в общей трудоемкости производства машин (30-40%). Технологический про​цесс механической обработки деталей — это последовательное превраще​ние заготовки в готовую деталь путем механической обработки поверхно​стей заготовки. Все действия, из которых состоят операции, делят на основные (резание) и вспомогательные необходимые для подготовки и за​вершения основных. Среди вспомогательных действий особое место зани​мают установка и закрепление обрабатываемой детали, так как они необхо​димы почти в каждой станочной операции. Установка создает нужную определенность положения детали в рабочей зоне станка. Закреплением фиксируется положение детали, достигнутое установкой.

Установка — часть операции, выполняемая при одном положении (кре​плении) детали. Установка может состоять из одного или нескольких пере​ходов.

Каждое положение детали на станке при одном ее закреплении называют позицией детали.
Технологический переход — это технологически однородная часть опера​ции, в результате которой происходит только одно технологическое изме​нение предмета труда, выполненное при одном режиме работы оборудова​ния (температура, давление, режим) и неизменном инструменте.

При механической обработке под одним технологическим изменением (переходом) понимается обработка одной поверхности, например, черновая обточка заготовки, нарезка резьбы и т.д. Характерная особенность перехо​да — возможность его выделения из общего процесса обработки и выпол​нения на другом станке как самостоятельной операции.

При ручных работах под переходом понимается часть операции по обра​ботке определенной поверхности одним инструментом или одно сочленение двух или нескольких сборочных единиц (деталей) при помощи одних и тех же инструментов, приспособлений.

При аппаратурных процессах переход — это часть операции, соответст​вующая периоду выдержки при определенном режиме (температура, давле​ние), периоду доведения режима до определенных параметров.

Например, операцию отжига металла можно разделить на следующие переходы: нагрев до определенной температуры, период выдержки при дан​ной температуре; период охлаждения заготовки в печи до температуры, предусмотренной технологией.

Вспомогательный переход — это законченная часть технологического перехода, состоящая из однократного перемещения инструмента относи​тельно заготовки, не сопровождающегося изменением формы, размеров, чистоты поверхности или свойств заготовки, но необходимого для выпол​нения рабочего хода.

При некоторых работах операции, кроме переходов, могут делиться на рабочий и вспомогательный ходы.

Рабочий ход — это законченная часть технологического перехода, со​стоящая из однократного перемещения инструмента относительно заготов​ки, сопровождающегося изменением формы, размеров, чистоты поверхно​сти, или свойств заготовки.

Вспомогательный ход — это законченная часть технологического пере​хода, состоящая из однократного перемещения инструмента относительно заготовки, не сопровождающегося изменением формы, размеров, чистоты поверхности, или свойств заготовки, но необходимого для выполнения ра​бочего хода.

Позиция — это фиксированное положение, занимаемое неизменно закре​пленной обрабатываемой заготовкой или собираемой сборочной единицей совместно с приспособлением относительно инструмента или неподвижной части оборудования для выполнения определенной части операции.

Расчленение на установки и проходы в настоящее время принимается в основном при механической обработке материалов (металла, дерева и др.).

Трудовое движение — это однократное перемещение рабочего органа человека (руки, ноги, корпуса и т.д.). Например, «протянуть руку к инстру​менту», «взять (захватить) инструмент».

Трудовое действие — это логически завершенная совокупность трудо​вых движений, выполняемых без перерыва рабочими органами человека при неизменных предметах и средствах труда. Например, «включить про​дольную подачу суппорта», «взять инструмент», «положить деталь».

Трудовой прием — законченная совокупность трудовых действий работ​ника, характеризуемая определенным законченным целевым назначением, и представляющая собой технологически завершенную часть операции из не​скольких трудовых действий. Например, прием «установить деталь в патро​не токарного станка» имеет определенное и законченное целевое назначе​ние: подготовить заготовку к обработке с креплением в патроне. Он включает следующие действия: поднести деталь к патрону и вставить ее в патрон.

Трудовые приемы в зависимости от назначения подразделяются на:

•      основные (технологические);

•      вспомогательные

Основные (технологические) приемы предназначены для непосредствен​ного осуществления (реализации) цели данного технологического процесса по изменению физико-химических свойств, формы или положения предмета труда.

Целевое назначение вспомогательных приемов — обеспечение подго​товки к выполнению основных приемов.

Приемы объединяются в комплексы приемов. Если приемы объединяют​ся в их технологической последовательности, то создаются технологические комплексы приемов (например, приемы «установить деталь в патроне» и «зажать деталь в патрон» можно объединить в один технологический ком​плекс «установить деталь в патроне и зажать»).

Если приемы объединяются не по принципу последовательности их вы​полнения, а по признаку единства (общности) какого-либо фактора, влияю​щего на их продолжительность, то речь идет о расчетных комплексах, Так, длительность времени на установку и снятие детали одним и тем же спосо​бом определяется, в основном, такими общими факторами, как вес и размер детали. Поэтому можно все приемы по установке и снятию детали объеди​нить в один расчетный комплекс «установка и снятие детали».

Основные элементы трудового процесса — это трудовые приемы, охва​тывающие совокупность трудовых действий, состоящих из трудовых дви​жений. Самые универсальные элементы трудового процесса — трудовые движения. Универсальность трудовых движений и действий определяет их высокую повторяемость. Так, при укладке мармелада в лотки трудовое дей​ствие «взять мармелад» повторяется за смену 4550 раз. Трудовое действие «снять» при центровке детали на вертикально-сверлильном станке повторя​ется 1500 раз и т.д.

Исследования, проведенные НИИ труда в различных отраслях промыш​ленности, показали, что при одинаковых условиях, составе и последова​тельности движений в трудовых действиях время на их выполнение практи​чески одинаково. Так, затраты времени на выполнение трудового движения «взять предмет» весом до 3 кг одной рукой по группам предприятий раз​личных отраслей промышленности составляли, (сек.):

•      в машиностроении — 0.56;

•      в текстильной — 0.5;

•      в швейной — 0.6;

•      в пищевой — 0.55.

Трудовые движения, действия и приемы, их состав и последовательность выполнения формируют, определяют метод труда, т.е. способ выполнения трудового процесса. Отсюда вытекает важность анализа трудовых приемов, действий и, прежде всего, трудовых движений, как первичного, исходного и наиболее универсального элемента трудового процесса, с целью выявления лишних, менее эффективных движений, установления возможности их со​вмещения, изменения траектории и т.п. и на основе их совершенствования рационализировать сам трудовой процесс в целом и метод его выполнения. Многочисленные системы рационализации труда и микроэлементного нор​мирования основаны на тщательном изучении и анализе трудовых движе​ний.

Для изучения и анализа трудовых движений необходимо знать основные их характеристики, параметры, которые зависят от вида движений. В этих целях производится классификация трудовых движений.

8. Понятие «рабочее место», его элементы

Составной частью организации труда на предприятии является организация рабочих мест. 
Рабочее место считается первичным звеном структуры предприятия. Из рабочих мест формируются его низовые подразделения, из которых, в свою очередь, формируются подразделения более высокого порядка, а из них еще более крупные подразделения и т.д. [3 с.23]
Состояние рабочих мест, их организация напрямую определяют уровень организации труда на предприятии. Кроме этого организация рабочего места непосредственно формирует обстановку, в которой постоянно находится работник на производстве, что влияет на его самочувствие, настроение, работоспособность и, в конечном итоге, на производительность труда.

Рабочие места отличаются друг от друга по значительному количеству признаков. Для обобщенного представления о том, какие могут быть рабочие места, нужна их классификация.
· В зависимости от функции, которые выполняет работник, могут быть рабочие места руководителей, специалистов, служащих, рабочих, младшего обслуживающего персонала, охраны и т.д.

· Рабочие места подразделяются также по профессиональному признаку, т.е. в зависимости от профессии работника, который работает на этом месте. Например, могут быть рабочие места бухгалтера, экономиста по труду, врача-терапевта, делопроизводителя, столяра, машиниста и т.д.
· По виду производства различают рабочие места основного и вспомогательных производств.
· По типу производства могут быть рабочие места массового, серийного и единичного производств. Это деление зависит от величины партий однородных изделий. Если предприятие сосредоточено на выпуске однородных изделий одной или небольшого количества модификаций, то такое производство будет массовым. Если изделия выпускаются сериями, то есть в ограниченном количестве, то их производство называется серийным. Уникальные изделия, изделия по разовым заказам выпускаются на единичных производствах.
· По степени специализации рабочие места подразделяются  на специализированные и универсальные. На специализированных рабочих местах выполняется ограниченный круг работ (операций). Такие рабочие места преобладают на массовых и крупносерийных производствах. Они оснащаются специализированным оборудованием. Универсальные рабочие места приспособлены для выполнения широкого круга работ, они организуются преимущественно на единичных производствах и оснащаются оборудованием универсальным.
По уровню механизации различаются рабочее места для ручных, ручных механизированных, машинно-ручных работ, а также рабочие места 
· По количеству основного технологического оборудования рабочие места могут быть без оборудования, одностаночными (одноагрегатными, одноаппаратными) и многостаночными (многоагрегатными, многоаппаратными).
· По месту нахождения различают рабочие места в помещении, на открытом воздухе, на высоте, под землей.

· По числу исполнителей - индивидуальные и коллективные.
· По числу смен - одно-, двух-, трех-, четырехсменные.
· По степени подвижности - стационарные и передвижные. 
· По рабочему положению - сидя, стоя, переменному - сидя-стоя.
· По условиям труда - с нормальными условиями, с тяжелым физическим трудом, с вредными условиями, с особо тяжелым физическим трудом, с особо вредными условиями, с высокой нервно-психической напряженностью, с монотонным трудом.
· По времени использования - постоянные и временные, в том числе сезонные. Постоянное рабочее место предназначено для длительного (неопределенно долгого) использования. Временное создается для выполнения эпизодических работ.
По  характеру  использования - функционирующие, нефункционирующие. В том числе: вакантные, резервные, излишние
9. Основные требования, предъявляемые к оснащению рабочих мест

Под оснащением рабочего места понимается обеспечение его всеми необходимыми средствами, при помощи которых можно создать работнику условия для эффективного выполнения им своих профессиональных обязанностей. [5 c.40]
Типичными основными видами оснащения являются следующие:
·  основное технологическое оборудование, которое предназначено для выполнения основной работы на данном рабочем месте. Это могут быть станки, механизмы, агрегаты, аппараты, конвейерные линии, счетная и вычислительная техника, персональные компьютеры, печатно-множительная техника, пульты управления и т.п. 

·  вспомогательное оборудование - индивидуальные подъемно-транспортные устройства, транспортеры, тележки, рольганги, склизы для перемещения материалов и др.;
·  технологическая оснастка - рабочие и мерительные инструменты, приспособления, запасные части, канцелярские принадлежности для служащих, сменные принадлежности типа картриджей и т.п. для печатно-множительной техники;

·  рабочая документация и специальная литература -  инструкции, технологические карты, правила техники безопасности, картотеки, дела, справочники, пособия и др.;
·  организационная оснастка, к которой относятся рабочая мебель (столы, верстаки, стулья, кресла, шкафы, тумбочки, стеллажи, полки), часы, средства для размещения технологической оснастки и рабочих документов (ложементы, пюпитры, картотеки), приспособления типа подставок, приставок к столам, подлокотников, подножных решеток, упоров. Специфической разновидностью организационной оснастки будут строительные леса, которые возводятся на сооружаемых или ремонтируемых объектах для доступа строителей к своим рабочим местам;
·  средства безопасности - ограждения, экраны, средства индивидуальной защиты (очки, респираторы, перчатки, специальные одежда и обувь), средства противопожарной защиты, вытяжная вентиляция, предупреждающие об опасности надписи и графика др.;
·  средства освещения (общего для всего помещения и местного для рабочей поверхности или пространства);

·  средства связи с другими рабочими местами и с местом руководителя;
·  средства сигнализации (звуковые, световые, знаковые, комбинированные) о неисправностях, аварийных ситуациях;
·  рабочая тара для сырья, материалов, полуфабрикатов, готовых изделий, отходов производства (контейнеры, поддоны, емкости для жидких веществ, коробки, ящики);
·  средства для поддержания на рабочем месте нормального микроклимата - нагнетательная вентиляция, отопление;
·  предметы эстетизации производственного интерьера (портьеры, занавеси, жалюзи, цветочницы, произведения декоративно-прикладного искусства, коврики, дорожки и др.);
·  хозяйственные средства для ухода за оборудованием и рабочим местом (щетки, ветошь, совки, веники, масленки, урны для мусора и др.).
Основное и вспомогательное оборудование должно обеспечивать удобство его обслуживания, наладки и ремонта; рациональную рабочую позу (лучше переменную) исполнителя; безопасность эксплуатации и ремонта; возможность применения прогрессивных приемов и методов труда; удобство и легкость управления; экономию физиологических усилий работников и снижение нервно-психической нагрузки на них.
Технологическая оснастка должна соответствовать требованиям технологии производства по своему составу и количеству.
Организационная оснастка призвана обеспечивать эффективное выполнение работником своих обязанностей. При выборе рабочей мебели необходимо считаться с антропометрическими данными и полом работников, иметь регулируемые по высоте сидения и регулируемые по углу наклона спинки сидений. Высота рабочей поверхности столов выбирается с учетом характера работы и пола работников. [4 c.25]
Большое значение имеет выбор средств освещения. При освещении рабочих мест необходимо обеспечить достаточный уровень общего освещения, специальное освещение рабочей поверхности или пространства, одинаковость освещения разных приборов, контраст между рабочими элементами и фоном, отсутствие слепящего действия света и отраженной блескости.
Выбор средств связи и сигнализации определяется спецификой рабочего места. В качестве средств связи могут использоваться телефоны, местные производственные радио и телевидение, станции диспетчерской связи, системы радиовызова. Сигнальные устройства могут быть световыми (сигнальные лампы, светофоры, световые табло, «бегущая строка» и др.), звуковыми (звонки, гудки, сирены, зуммеры и др.), предметными знаками (фигуры, цифры, флажки, символы и др.).
Рабочая тара при соответствующем ее устройстве может существенно облегчить труд и учет выпущенной продукции. В качестве тары предпочтительно использовать специально сконструированные контейнеры, приспособленные к форме и размерам изделий, подлежащих накапливанию и транспортировке. Тара должна быть легкой и прочной, позволять быстро укладывать и извлекать предметы, она может отличаться цветом для раздельного учета выпущенной продукции работниками разных смен.
10. Основные требования к планированию рабочих мест на предприятии
Научная организация обслуживания рабочих мест достигается путем соблюдения некоторых показателей планирования рабочего места. Основные из них - системность, комплексность, плановость, предупредительность, своевременность, надежность, оперативность, экономичность.

Системностъ - важнейший принцип НОТ при построении или проектировании обслуживания заключается в том, что организация об​служивания должна быть продумана досконально, здесь не должно быть второстепенных вопросов. Каждый вид обслуживания должен быть тщательно проработан с точки зрения организации работы внутри функционального подразделения, занятого его выполнением, а также с учетом его взаимосвязи с другими видами обслуживания и с организа​цией работы того рабочего места, которое подлежит обслуживанию.

При системном подходе важно точно сформулировать цель ра​боты. А она состоит в том, что работа по обслуживанию должна быть подчинена потребностям обслуживаемых рабочих мест. Обслужива​ние происходит от слова «служить». В этом нет ничего, подчерки​вающего второсортность. Это такая работа. Без нее производство су​ществовать не может, но она носит подчиненный характер.

Комплексность обслуживания состоит в том, что необходимо организовать в равной степени хорошо все виды обслуживания. Если при высоком уровне обслуживания по одним функциям, будут упущения по другим, то в целом система обслуживания не будет отвечать своим требованиям. Комплексная проработка организации обслуживания означает ее всесторонность, охват всех вопросов об​служивания по всем производственно значимым функциям обслуживания. Полнота обслуживания достигается согласованностью по времени всех видов обслуживания.

Плановость обслуживания означает, что оно должно быть ча​стью внутрипроизводственного планирования. Обслуживание не должно быть стихийным, его следует организовывать на основе рас​четов потребности в видах, сроках и объемах обслуживания для ка​ждого рабочего места. Планирование обслуживания необходимо проводить заблаговременно, регулярно, в строго определенные и обоснованные промежутки времени. Плановость достигается тогда, когда система обслуживания полностью согласуется с системой оперативного планирования сменных заданий и обеспечивает чет​кую последовательность работы вспомогательных служб и рабочих в соответствии с содержанием основного процесса.

Предупредительность обслуживания означает такую его органи​зацию, которая не допускает остановки производства из-за несвое​временного выполнения работ по обслуживанию рабочего места. Предупредительность - это заблаговременность обслуживания, осно​ванная на расчетах ресурсов работы оборудования и отдельных его частей, на расчетах запасов сырья, материалов, топлива, инструментов на рабочем месте, необходимых для бесперебойной работы.

Руководствуясь принципом предупредительности, ремонтиро​вать оборудование следует не тогда, когда оно вышло из строя, а тогда, когда подошло время для предупредительного ремонта, не смотря на то, что оборудование еще на ходу и его можно использо​вать. То же относится к запасам на рабочем месте предметов труда, технологической оснастки и др. Они должны постоянно попол​няться и быть такими, которые обеспечивают непрерывность производственного процесса. Чтобы достигнуть предупредительности обслуживания, предметы переменного оснащения рабочего места комплектуются заранее: к началу работы все необходимое должно находиться на рабочем месте.

Своевременность обслуживания состоит в строгом соблюдении установленного регламента обслуживания. Все должно делаться во​время, в установленный срок. От этого зависит четкость работы обслуживаемого рабочего места, поэтому соблюдение такого прин​ципа имеет большое значение.

Надежность обслуживания - это такое его качество, которое дос​тигается системой дублирования, подстраховки на случай непредви​денных нарушений в выполнении функции обслуживания. Работник, получающий обслуживание, должен быть уверен в том, что оно произойдет вовремя, в нужном объеме и требуемого качества. Надеж​ность обслуживания - это признак высокой его организации.

Оперативность заключается в способности системы обслужи​вания быстро реагировать на непредвиденные сбои в обслуживании и устранять недостатки. Этот принцип непосредственно связан с принципом надежности, они дополняют друг друга.

Экономичность означает, что организуя систему обслуживания, необходимо рассчитывать разные варианты ее осуществления и выбрать тот из них, который при соблюдении всех выше перечисленных принципов потребует наименьших затрат труда и материальных средств. Принцип экономичности обеспечивается использованием наиболее совершенных технологий обслуживания и установлением величины трудовых и материальных затрат на основе научно обоснованных нормативов для расчета таких затрат. [6 c.43]
Практика показывает, что недостатки в организации обслужива​ния являются причиной примерно двух третей всех внутрисменных потерь рабочего времени. Чем полнее и совершеннее система обслуживания, тем более организованно протекает процесс труда и эффективнее используется рабочее время.
Существуют разные системы организации обслуживания ра​бочих мест, которые определяются степенью централизации и спе​циализации вспомогательных работ. Среди них: децентрализован​ная, централизованная и смешанная системы.
При децентрализованной системе функции обслуживания вы​полняются либо самими работниками на каждом рабочем месте, либо специальными вспомогательными работниками, имеющимися в каждом подразделении.
Такая система, как правило, далека от совершенства. Ее преимущества для отдельных подразделений состоят в их полной авто​номности. Руководитель подразделения имеет в своем непосредст​венном подчинении вспомогательных работников, которые в случае необходимости выполняют работу в соответствии со своей функциональной и профессиональной принадлежностью. Это удобно для такого руководителя: исполнитель всегда «под рукой», не нужно обращаться к другим подразделениям за помощью, все вспомога​тельные работы выполняются своим силами.
Недостатки децентрализованной системы обслуживания рабочих мест состоят в том, что вспомогательный персонал используется с низ​кой эффективностью. Это объясняется, во-первых, тем, что в автоном​ном подразделении практически невозможно иметь набор всех необхо​димых работников-специалистов, причем разной квалификации, для выполнения всего разнообразия вспомогательных работ. Для отдель​ного подразделения это было бы слишком накладно. Поэтому приходится ограничивать число таких работников. Но ведь каждая работа требует определенной квалификации, а при ограниченной численности вспомогательных работников их квалификация в редких случаях будет соответствовать квалификации работ. В одном случае придется ставить высококвалифицированного работника на выполнение простых работ и тем самым переплачивать ему, в другом - недостаточно квалифициро​ванный работник вынужден будет выполнять работы большой сложно​сти, что чревато браком или низким качеством выполнения работ.
Во-вторых, при децентрализованной системе обслуживания до​вольно трудно обеспечивать нормальную и стабильную занятость всех вспомогательных работников. Возможны ситуации, когда по​требность в каком либо виде обслуживания временно отсутствует, тогда возникает проблема, чем занять работников. Но нередки и си​туации, когда появляется необходимость в большом объеме каких-то определенных работ, а числа работников для их выполнения не хватает, тогда прибегают к сверхурочным работам, к «авралам», к переброске основных работников на выполнение вспомогательных работ, что также чревато потерями для предприятия.
Централизованная система обслуживания создает возможности для организации эффективного использования вспомогательного персонала40. Эффективность достигается за счет того, что в рамках крупного подразделения или предприятия, сосредоточенного на вы​полнении какой-то функции по обслуживанию рабочих мест, можно создать специализированные участки по выполнению разных работ. На такие участки можно установить специализированное оборудование, подобрать соответствующий персонал, обеспечить их постоянной работой за счет возрастания общего объема работ.
Минусы централизованной системы обслуживания состоят в том, что для реализации своих достоинств и преимуществ она тре​бует высокой организации труда и производства. Если же этого нет, то преимущества централизации функций обслуживания могут быть перекрыты недостатками, вызываемыми нарушением плана обслу​живания, невыполнением в срок заказанных работ.
В чистом виде указанные выше системы обслуживания встреча​ются редко. Наиболее распространена смешанная система обслу​живания, при которой одна часть функций обслуживания осуществ​ляется централизованно, а другая часть- децентрализованно. В смешанной системе обслуживания сохраняются достоинства и недостатки обеих выше рассмотренных систем. А общий итог плю​сов и минусов зависит от того, какая доля вспомогательных работ централизована, а какая нет. Чем выше удельный вес централизо​ванных работ, тем может быть выше эффективность обслуживания рабочих мест.
На предприятиях различают также формы организации обслу​живания рабочих мест. Ими могут быть дежурное, планово-преду​предительное и стандартное обслуживание.
Дежурное обслуживание - это обслуживание по вызову, его ор​ганизуют, как правило, в условиях единичного и мелкосерийного производства. При этом обслуживающий персонал вызывают на ра​бочее место по мере необходимости. Такая организация обслуживания не всегда гарантирует его своевременность, допускает возможность остановок производственного процесса, непроизводительных потерь рабочего времени, но отличается относительной простотой.
Планово-предупредителъное обслуживание наиболее часто при​меняется в серийном производстве и проводится по планам-графикам (расписанию). Эта форма организации обслуживания требует большей подготовительной работы, чем дежурное обслуживание, характеризуется четким ритмом работы служб обслуживания и минимальной вероятностью простоев рабочего места из-за несвоевременности обслуживания.
Стандартное обслуживание используют в поточно-массовых производствах. Это наиболее совершенная форма организации обслуживания рабочих мест. Оно проводится в строго регламентированном порядке по стандартным расписаниям и стандарт-планам. Эту форму организации обслуживания называют стандартной еще и потому, что, будучи обоснованной и разработанной, система обслуживания включается в стандарт предприятия, который представляет собой обязательный для всего персонала документ.
Стандартное обслуживание характеризуется высокой экономич​ностью, отсутствием простоев по вине обслуживающих рабочих, но требует четкой организации основного производства.
Разработку организации обслуживания рабочих мест целесо​образно проводить в следующей последовательности:
· устанавливается состав и объем работ по обслуживанию в целом для подразделения;

· выделяются работы по обслуживанию, которые целесообразно передать основным работникам;

· исходя из состава и объема работ рассчитываются нормы затрат труда вспомогательных работников для обслуживания рабочих мест (нормы численности, нормы обслуживания, нормы  времени обслуживания);
· состав и объем работ по обслуживанию распределяются между вспомогательными работниками с учетом функционального разделения труда между ними и норм затрат труда;

· устанавливаются формы обслуживания (индивидуальная, коллективная) и разрабатываются условия их применения;

· рассчитываются физические нормы обслуживания;

· разрабатываются регламенты обслуживания (графики, расписания, маршруты движения);
· проектируется организация стационарных и передвижных рабочих мест вспомогательных работников.

На основе анализа сведений о затратах времени по видам работ разрабатывают схемы функционального разделения труда, где указывают исполнителя, вид и условия исполняемой работы. На сле​дующем этапе проектируются мероприятия, направленные на со​вершенствование системы обслуживания рабочих мест с учетом научно обоснованной связи процессов обслуживания с основным производственным циклом. В результате может быть сформирована оптимальная система обслуживания, обеспечивающая непрерывность всего производственного процесса.
11. Формы обслуживания рабочих мест
Одним из элементов организации труда, наряду с организацией рабочих мест, является организация их обслуживания. В некоторых пособиях по организации труда эти два элемента подаются как один - «организация и обслуживание рабочих мест», при этом внутри элемента вопросы разделяют на организацию рабо​чих мест и обслуживание рабочих мест, что нельзя считать правиль​ным. Дело в том, что обслуживание рабочих мест - это задача тех​ническая. К организации труда относится не обслуживание рабочих мест, а организация их обслуживания. Этот нюанс имеет принципи​альное значение.

Организация рабочего места - это формирование производствен​ной среды для работника, его вещественное окружение. Организация же обслуживания рабочего места связана с установлением системы взаимодействия какого-либо рабочего места и работника, занятого на нем, с другими рабочими местами и работниками, которые призваны обеспечивать его бесперебойную и качественную работу.

Организация обслуживания рабочего места близка по характеру к кооперации труда. И здесь, и там имеет место взаимодействие ме​жду рабочими местами. Различие между ними состоит в том, что при кооперации взаимодействуют работники, технологически свя​занные выполненном определенной работы. Например, деталь после обработки на одном рабочем месте передается на другое для про​должения ее изготовления. При обслуживании рабочего места такой прямой взаимосвязи нет. Здесь вспомогательные службы помогают работникам выполнять свои производственные функции независимо от того, в каком технологическом процессе они (работники) заняты.

Для того чтобы лучше уяснить особенности такого взаимодейст​вия, необходимо рассмотреть виды или функции обслуживания рабочих мест и их структуру. Структура обслуживания образуется из обслуживания средств труда, предметов труда и работника. Это показано на рис. 10. 
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Рис. 10. Структура функций обслуживания

Прежде всего отметим основные требования, предъ​являемые к системе организации обслуживания рабо​чих мест. Главные требования заключаются в том, что​бы обеспечить, с одной стороны, тесную координацию деятельности по направлениям обслуживания (произ​водства и трудящихся), с другой — непрерывность об​служивания по указанным направлениям для осуществ​ления основной цели производства на данном рабочем месте. В обслуживании рабочих мест важное значение имеет обеспечение их инструментом, технологической оснасткой и приспособлениями.
В составе системы обслуживания выделяется энер​гетическая функция — обеспечение рабочих мест всеми видами энергии (электроэнергия, пар, сжатый воздух, вода и т. д.).
Во всяком производстве существует и такой вид об​служивания, как наладка, подналадка и регулировка технологического оборудования.
Процесс производства связан с межремонтным про​филактическим и аварийно-ремонтным обслуживанием всех видов технологического оборудования. Это приво​дит к выделению в обслуживании рабочих мест ремонт​ной функции.
В процессе производства наряду со стадией собст​венно производства существует и контроль качества продукции, в том числе контроль качества сырья, мате​риалов и полуфабрикатов, выдаваемых на рабочее ме​сто, а также контроль готовой продукции, поступающей с рабочих мест. Тем самым обслуживание рабочих мест включает и контрольную функцию.
И наконец, в содержание обслуживания рабочих мест входят проблемы хозяйственно-бытового и культур​ного обслуживания: поддержание на рабочих местах чистоты и порядка, уборка с рабочих мест производственных отходов, обеспечение работающих питьевой водой, специальным питанием и пр. В целом система обслуживания рабочего места показана на рис. 5.

Рис.5. Система обслуживания рабочего места.

Обслуживание работников складывается из проведения меро​приятий по охране труда и технике безопасности, обеспечению нормальных санитарно-гигиенических условий на рабочем месте (температуры и влажности воздуха, освещенности и др.). Работники нуждаются в наличии питьевого водоснабжения, туалетов. Для ра​ботников на производстве может быть организовано медицинское обслуживание, общественное питание, хозяйственно-бытовое об​служивание (наличие раздевалок, душей, стирка, химчистка и ре​монт спецодежды, ремонт спецобуви и т.п.).

В содержание работ по осуществлению ремонтного обслужива​ния оборудования входит составление дефектных ведомостей - документа, в котором излагается подробный перечень всех ремонт​ных работ по видам оборудования. На основании дефектных ведо​мостей проводится планирование ремонтных работ и их проведение по видам ремонта (мелкого, среднего, капитального).

Межремонтное обслуживание оборудования включает в себя профилактические его осмотры с целью установления состояния отдельных узлов и частей машин и механизмов, различных соедине​ний, движущихся частей, электрооборудования, ограждений, уст​ройств по обеспечению безопасности и устранение выявленных не​исправностей.

Наладка и настройка оборудования проводится в начале работы и, по необходимости, во время работы. Такую работу часто закреп​ляют за основными работниками. Применяются следующие формы организации наладочных работ: индивидуальная, когда за наладчи​ком закрепляется определенное количество оборудования, которое он обслуживает один; смешанная, когда наладку и переналадку осуществляет наладчик, а подналадку - основной работник; бригад​ная, когда все работы по наладке, переналадке и подналадке осуще​ствляет бригада.

Поддержание в рабочем состоянии, хранение и выдача техно​логической и организационной оснастки предполагает выполнение работ по инструментальному обслуживанию рабочих мест, кото​рое складывается из получения и рационального хранения инстру​мента, выдачи или доставки его к рабочим местам, обмен вышед​шего из строя инструмента, его восстановление. Подобные дейст​вия необходимо проводить с обслуживанием рабочих мест мерительным инструментом, запасными частями, организацион​ной оснасткой.

Поддержание в рабочем состоянии и уборка зданий, сооруже​ний, территории включает в себя, во-первых, ремонтно-строитель​ные работы, заключающиеся в ремонте зданий и сооружений, где располагаются рабочие места (стен, потолков, полов, дверей, окон​ных проемов, лестничных клеток и т.д.), в проведении малярных, штукатурных, кровельных и других строительных работ при мон​таже или демонтаже оборудования; во-вторых, уборочные работы в помещениях и на территории, вывоз мусора.

Большое значение имеет подготовительно-технологическая функция, состоящая из работ по обеспечению рабочих мест сырьем, материалами, полуфабрикатами, комплектующими изделиями, кан​целярскими товарами и другими предметами труда. Здесь проводятся работы, связанные с получением, хранением, сортиров​кой, комплектацией и выдачей необходимых предметов труда.

Транспортные и погрузочно-разгрузочные работы на предпри​ятии обеспечивают перемещение из одного подразделения в другое и между рабочими местами предметов труда, оснастки, оборудова​ния, готовых изделий и связанные с этим их погрузку и разгрузку.

Контрольная функция обслуживания направлена на осуществ​ление контроля качества сырья, материалов, полуфабрикатов, гото​вой продукции. Здесь производится стартовый контроль поступив​ших средств, межоперационный промежуточный контроль изделий, проходящих разные стадии производства, финишный контроль го​товой продукции, клеймение годных деталей и изделий.

Функции обслуживания непосредственно работников заключа​ются в создании на рабочих местах соответствующих санитарно-ги​гиенических и других условий, о чем было сказано выше.

Чтобы организовать обслуживание рабочего места в соответ​ствии с требованиями НОТ, необходимо решить следующие четыре взаимосвязанных группы вопросов:

1. установить, в каких видах обслуживания нуждается данное
рабочее место и его работник;

2. по   каждому   виду   обслуживания   определить   физическую
норму обслуживания, обосновать его объем в смену (месяц, год);

3. определить регламент обслуживания, его график с указанием
времени, последовательности и периодичности обслуживания;

4. персонифицировать обслуживание, то есть закрепить виды обслуживания за определенными исполнителями или подразделениями.

Физическая норма обслуживания может быть представлена раз​ными показателями. Для сырья, материалов, полуфабрикатов это может быть объем их разовой доставки или величина их неснижае​мого запаса на рабочем месте. Для ремонтных работ может быть указан вид ремонта: мелкий, средний, капитальный и его продолжи​тельность. Для энергообслуживания указываются его параметры (напряжение и сила тока, давление и температура пара и горячей воды и др.)- Для межремонтного обслуживания оборудования, хо​зяйственного обслуживания рабочего места указываются виды ра​бот и их продолжительность и т.д.

Регламент обслуживания для каждого вида обслуживания также может иметь свой вид. В одном случае это может быть указание на периодичность обслуживания (например, «раз в смену», «каждый час», «два раза в месяц» и т. д.), в другом случае может быть указано конкретное время обслуживания. Могут быть указания типа: «по вызову» или «постоянно», «непрерывно».

Таким образом, хорошо организованным будет такое обслуживание, при котором работники, рабочее место которых обслуживают, знают, кто их обслуживает, в каком объеме и когда. А работники, которые обслуживают, знают, кого они обслуживают, в каком объеме и в какое время. Все это должно быть зафиксировано в организационных документах.

12. Основные направления совершенствования обслуживания рабочих мест

Чтобы организовать обслуживание рабочего места в соответствии с требованиями, необходимо решить следующие четыре взимосвязанных группы вопросов:

- установить, в каких функциях обслуживания нуждается данное рабочее место, его работник и вся система рабочих мест;

-  по каждой функции обслуживания определить физическую норму об​служивания, обосновать ее объем в смену (месяц, год);
-  определить регламент обслуживания, его график с указанием времени, последовательности и периодичности обслуживания; |
-   персонифицировать обслуживание, то есть закрепить функции обслу​живания за определенными исполнителями или подразделениями. 
Физическая норма обслуживания может быть представлена разными показателями. Для сырья, материалов, полуфабрикатов это может быть объем их разовой доставки или величина их неснижаемого запаса на рабочем месте. Для ремонтных работ может быть указан вид ремонта: мелкий, сред​ний, капитальный и его продолжительность. Для энергообслуживания ука​зываются его параметры (напряжение и сила тока, давление и температура пара и горячей воды и др.). Для межремонтного обслуживания оборудова​ния, хозяйственного обслуживания рабочего места указываются виды работ и их продолжительность и т.д.

Регламент обслуживания для каждого вида обслуживания также может иметь свой вид. В одном случае это может быть указание на периодичность обслуживания (например, «раз в смену», «каждый час», «два раза в месяц» и т.д.), в другом случае может быть указано конкретное время обслужива​ния. Могут быть указания типа: «по вызову» или «постоянно», «непрерыв​но».

Хорошо организованное обслуживание предполагает: работники, рабо​чее место которых обслуживают, знают, кто их обслуживает, в каком объе​ме и когда. А работники, которые обслуживают, знают, кого они обслуживают, в каком объеме и в какое время. Все это должно быть зафиксировано в организационных документах.

Проектирование организации обслуживания рабочих мест ведется в сле​дующей последовательности:

•      устанавливается состав и объем работ по обслуживанию в целом для подразделения;

•      выделяются работы по обслуживанию, которые целесообразно  передать основным работникам;

•      исходя из состава и объема работ рассчитываются нормы затрат труда вспомогательных работников для обслуживания рабочих мест (норм! численности, нормы обслуживания, нормы времени обслуживания);

•      состав и объем работ по обслуживанию распределяются между вспомогательными работниками с учетом функционального разделения труде между ними и норм затрат труда;

•      устанавливаются виды и формы обслуживания и разрабатываются условия их применения;

•      рассчитываются физические нормы обслуживания;

•      разрабатываются регламенты обслуживания (графики, расписании, маршруты движения);

•      проектируется организация стационарных и передвижных рабочих мест вспомогательных работников.

На основе анализа сведений о затратах времени по видам работ разраба​тывают схемы функционального разделения труда, где указывают исполни теля, вид и условия исполняемой работы. На следующем этапе проектиру​ются мероприятия, направленные на совершенствование системы обслужи​вания рабочих мест с учетом научно обоснованной связи процессов обслу​живания с основным производственным циклом. В результате может быть сформирована оптимальная система обслуживания, обеспечивающая непре​рывность всего производственного процесса.

Этот метод повышения уровня обслуживания рабочих мест наиболее эффективен в условиях серийного и массового производств. Совершенство​вание организации обслуживания рабочих мест позволяет значительно по​высить производительность труда, улучшить качество выпускаемой про​дукции, упорядочить работу внутрицеховых служб и вспомогательных рабочих.

Эффективность организации обслуживания повышают на основе приме​нения ЭВМ, которые используются в планировании ремонтов, очередное™ выполнения смазочных работ, при составлении графиков и маршрутов об​служивания, расчетах трудоемкости, управлении складами и т.д.

13. Условия труда: понятия, классификация категорий тяжести труда
Условия труда — это сложное объектное явление, характеризующее 1реду протекания трудового процесса, формирующееся под воздействием и шимосвязанных факторов социально-экономического, технико-организа​ционного и естественно-природного характера и влияющее на здоровье, ра-потоспособность человека, его отношение к труду и степень удовлетворен​ности трудом, а следовательно, на эффективность труда и другие экономи​ческие результаты деятельности.

Можно выделить 4 группы факторов, влияющих на формирование и изменение условий труда.
К первой группе относятся социальные и экономические факторы, действие которых обусловливает положение трудящихся в обществе. В дан​ную группу включают:

•      нормативно-правовые факторы (законы о труде, правила, нормы, стан​дарты в области организации, оплаты, условий и охраны труда, режи​мов труда и отдыха, установления льгот и социальных гарантий от​дельным категориям работников, а также система государственного и общественного контроля за их соблюдением);

•      социально-психологические факторы, характеризующие отношение в обществе к сфере трудовой деятельности и условиям труда, совокуп​ность интересов и ценностных ориентацией работников, состав и осо​бенности персонала, стиль руководства и т.п.;

•      общественные факторы (общественные организации, движения, за улучшение экологической обстановки, создание благоприятных усло​вий труда и др.);

•      экономические факторы (система льгот, гарантий и компенсаций ра​ботникам, с одной стороны, а с другой —- система экономических санк​ций за нарушение норм, стандартов и прочее).

Вторая группа факторов — технические и организационные факторы, непосредственно воздействующие на формирование материально-вещест​венных элементов условий труда: средства труда, предметы труда, техноло​гические процессы, организационные формы производства, труда и управления, в частности, режимы труда и отдыха, формы разделения и коопера​ции труда, приемы и методы труда, нормирование труда и т.п.

К третьей группе относятся естественно-природные факторы, характе​ризующие воздействие на работников географо-климатических, геологиче​ских и биологических особенностей местности, где протекает трудовой процесс.

Четвертая группа факторов — хозяйственно-бытовые, связанные с ор​ганизацией питания работников, санитарного и бытового их обслуживания.

Формирующиеся под воздействием разнообразных факторов условия труда представляют собой совокупность различных по воздействию на че​ловека элементов.

Все элементы условий труда можно разделить на 4 группы. При всей ус​ловности такого деления элементов условий труда, оно имеет важное значе​ние для изучения условий труда и разработки практических мероприятий по их улучшению и для осуществления контроля за их состоянием.

Первую группу элементов условий труда составляют санитарно-гигиенические элементы, получившие свое название в связи с тем, что они нормируются и количественно оцениваются методами санитарно-гигиени​ческих исследований. В эту группу включают все элементы, образующие предметную внешнюю среду: микроклимат, состояние воздушной среды (запыленность, загазованность), освещение, производственные излучения, шум, вибрация. Почти все элементы, входящие в эту группу, нормируются путем стандартов, санитарных норм и требований.

Вторую группу составляют психологические и физиологические эле​менты, обусловленные содержанием трудовой деятельности, различными нагрузками на двигательный аппарат, нервную систему и психику человека в процессе труда. К ним относятся физическая и нервно-психическая на​грузки, монотонность, темп и ритм работы и прочее.

Третью группу составляют эстетические элементы, формирующие у человека отношение к среде протекания труда с точки зрения ее художест​венного восприятия. Они воздействуют на формирование определенного эмоционального состояния. Сюда относят: архитектурно-конструкторско-художественное оформление экстерьера и интерьера, производственного оборудования, оснастки рабочих мест и производственной одежды, озеле​нение и проч.

Четвертую группу составляют социально - психологические элементы, характеризующие психологическое состояние работников и коллектива, формирующееся под влиянием социально-психологических факторов и соз​дающее соответствующий психологический, эмоциональный настрой работника. Элементы этой группы весьма трудно оценить количественно, на них нет норм и тем более стандартов. Но изучение данных элементов с по​мощью социологических исследований создает объективную основу для их измерения.

Реализация задачи улучшения условий труда требует разработки и при​менения критериев и методов объективной оценки состояния и изменения >тих условий. Разработка таких критериев и методов необходима также для решения вопросов, связанных с организацией вознаграждения работников, использованием трудовых ресурсов, обеспечением нормального воспроиз​водства рабочей силы, нормированием и организацией труда.

Критерии оценки условий труда должны отражать совокупное ком​плексное воздействие всех элементов условий труда на организм человека, обобщать в едином показателе многообразное влияние, которое испытывает организм человека в процессе труда.

Возможность и необходимость разработки такого интегрального показателя обосновывается тем, что человеческий организм отвечает на воздейст​вие условий труда как единая система — интегрально. Поэтому частные по​казатели — это своеобразное разложение интегральной реакции организма на составляющие ее компоненты. И это естественно и неизбежно в ходе ис​следования, но вслед за этим задача заключается в том, чтобы методами обобщения полученных данных найти интегральный показатель.

Как показывают исследования, комплекс неблагоприятных факторов производственной среды может сильнее влиять на организм, чем изолиро​ванное действие каждого из них в отдельности. Поэтому совокупное воз​действие всех неблагоприятных факторов на организм человека не может быть измерено простым суммированием воздействия каждого фактора в от​дельности.

Разработка критериев интегральной оценки воздействия условий труда па человека вытекает также из необходимости сопоставления условий труда по совокупности составляющих их элементов для решения целого ряда практических задач, например, для правильного установления доплат к зар​плате.

В настоящее время оценка условий труда осуществляется исходя из сис​темного подхода и современной трактовки тяжести труда, что позволяет вполне объективно и с достаточной точностью количественно оценивать влияние условий труда на организм человека. Современное понятие «тя​жесть труда» отражает совокупное воздействие на работающего человека различных элементов условий труда. Основным критерием для установле​ния степени тяжести работ является то качественно определенное функцио​нальное состояние организма, которое формируется под влиянием различ​ных производственных факторов. В зависимости от этого функционального состояния выделяют 6 категорий тяжести работ, которым соответствуют группы условий труда.

К первой категории тяжести относятся работы, выполняемые взрослы​ми, здоровыми и адаптированными лицами в условиях, близких к комфорт​ным. Работоспособность и производительность труда к концу рабочей сме​ны и недели не снижаются или даже несколько повышаются.

Ко второй категории тяжести относятся работы, выполняемые в бла​гоприятных (но не комфортных) условиях. В конце рабочего периода появ​ляется умеренное утомление и несколько снижается производительность труда.

На работах третьей категории тяжести возникает функциональное пограничное состояние организма, характеризующееся неустойчивостью его физиологических реакций, которые легко могут меняться в сторону улучшения или ухудшения под воздействием дополнительных факторов. Например, при оздоровлении условий труда функциональное состояние ор​ганизма возвращается к нормальному.

Четвертая категория тяжести работ характеризуется предпатологиче-скими сдвигами в организме, ухудшаются показатели работы, удлиняется период восстановления нарушенных функций. Введение рациональных фи​зиологически обоснованных режимов труда и отдыха и улучшение гигиени​ческих факторов не достигают цели, состояние организма и работоспособ​ность улучшаются недостаточно.

К пятой категории тяжести относятся работы, вызывающие патологи​ческое состояние организма в конце рабочего периода. Возрастает количе​ство ошибок в работе, возникают парадоксальные реакции, резко возрастает время восстановления нарушенных функций, экономические показатели ра​боты значительно снижаются. Для восстановления работоспособности тре​буется большое количество времени, но у части лиц патологические реак​ции накапливаются и приводят к заболеваниям и стойкой потере работоспо​собности.

Работы шестой категории тяжести характеризуются тем, что патоло​гическое состояние организма возникает вскоре после начала рабочего пе​риода нередко с переходом в развитие серьезного заболевания.

На основе медико-физиологической классификации работ по тяжести 11ИИ труда была разработана методика ее количественной оценки, в кото​рой показатели функционального состояния организма (следствие воздей​ствия производственной среды), с одной стороны, и элементы составляю​щие условия труда (причины), с другой, представлены в отвлеченных числах-баллах. Баллы характеризуют определенную степень воздействия условий труда на организм. Посредством регрессионно-корреляционного анализа установлена тесная зависимость в функциональной системе «че​ловек — производственная среда». Она выражает причинно-следственные связи между условиями труда и формированием определенной категории тяжести работы.

На основе обобщения большого материала исследований разработаны соответствующие уравнения и графики. Их использование на предприятиях позволяет получить оценку тяжести работы расчетным способом без прове​дения каждый раз трудоемких и сложных медико-физиологических иссле​дований.

НИИ труда совместно с объединением «АвтоВАЗ» была разработана «Карта условий труда на рабочем месте» — своеобразный санитарный пас​порт рабочего места, документ, с помощью которого оценивается тяжесть работы, выполняемой на рабочем месте, участке, в цехе. Она может служить объективной основой для разработки организационно-технических, сани​тарно-гигиенических, экономических и других мероприятий по улучшению условий труда.

В «Карте» все элементы условий труда получают балльную оценку от 0 до 6. Затем по «Карте» подсчитывают средний балл этих факторов.

Для упрощения процедуры оценки тяжести работы по условиям труда можно использовать график, выражающий зависимость между факторами условий труда и категорией тяжести работы. Величину среднего балла фак​торов условий труда, полученную по «Карте», откладывают по оси абсцисс и на оси ординат находят соответствующую количественную оценку тяже​сти работ.

Определенной категории тяжести труда соответствует определенное число баллов. Так, для первой категории тяжести труда интегральная балль​ная оценка элементов труда не должна превышать 18 баллов, для второй — от 19 до 33 баллов, для третьей — от 34 до 45 баллов, для четвертой — от 46 до 53 баллов, для пятой — от 54 до 58 и для шестой — от 59 до 69 баллов.

Благоприятными условиями считаются такие, при которых категория тяжести работы не превышает вторую, а число баллов соответственно 33. При третьей категории тяжести (число баллов не более 45) условия труда рассматриваются как не вполне благоприятные, требующие соответствую​щего улучшения. Если категория тяжести относится к четвертой, пятой или шестой, то условия труда рассматриваются как неблагоприятные, в связи с чем необходима разработка комплекта мероприятий по коренному их улуч​шению.

На основе рассмотренной карты разработана и утверждена Министерст​вом труда и социального развития Российской Федерации «Карта аттеста​ции рабочего места по условиям труда». Наряду с об​щими данными, характеризующими отрасль, предприятие, категорию персонала, профессию, вид работы, операции, ее разряд, сменность, формы организации производства и труда, используемые сырье и материалы, в «Карте» указывается количество существующих аналогичных рабочих мест, количество работников, занятых на них, в том числе количество женщин, фиксируются разнообразные факторы внешней производственной среды, продолжительность их воздействия, указывается величина отклонений от нормативных значений, определяется класс условий труда, степень их вред​ности и опасности.

Оценка фактического состояния условий труда по степени вредности и опасности производится в соответствии с Гигиеническими критериями оценки условий труда по показателям вредности и опасности факторов про​изводственной среды, тяжести и напряженности трудового процесса на ос​нове сопоставления результатов измерений всех опасных и вредных факто​ров производственной среды, тяжести и напряженности трудового процесса с установленными для них гигиеническими нормативами. На базе таких сопоставлений определяется класс условий труда для каждого фактора и для их комбинации и сочетания, а также для рабочего места в целом.

Уровни опасных и вредных производственных факторов определяются на основе инструментальных измерений. Инструментальные измерения физических, химических, биологических и психофизиологических факторов, эргономические исследования должны выполняться в процессе работы, то ость при проведении производственных процессов в соответствии с технологическим регламентом, при исправных и эффективно действующих сред​ствах коллективной и индивидуальной защиты. При этом используются методы контроля, предусмотренные соответствующими ГОСТами и (или) другими нормативными документами.
14. Основные санитарно-гигиенические элементы условий труда и пути их улучшения
Санитарно-гигиенические условия труда. Улучшение санитарно-I игиенических условий труда предполагает совершенствование техники и юхнологии производства с целью устранения причин, порождающих небла​гоприятные условия, а также рационализацию производственного процесса с учетом комплекса санитарных и эргономических норм, стандартов и тре​бований.

Для создания благоприятных санитарно-гигиенических условий труда нее элементы производственной среды должны систематически подвергать​ся исследованию и приводится в соответствие с нормативами. Основные ру​ководящими документы, регламентирующие эти условия на предприятиях:

•      различные ГОСТы, СанПиН — санитарные правила и нормы,

•      СП — санитарные правила,

•      СНиП — строительные нормы и правила,

•      ПДУ — предельно допустимые уровни,

•      ПДК — предельно допустимые концентрации,

•      ГН — гигиенические нормативы,

•      МУК — методические указания по контролю,

•      ОБУВ — ориентировочные безопасные уровни воздействия веществ в воздухе рабочей зоны и др. 

Действующие санитарно-гигиенические нормативы разрабатываются по отдельным факторам и в основном регламентируют предельно допустимые концентрации (ПДК) и уровни (ПДУ) вредных факторов, то есть уровни концентрации, которые при ежедневной работе в течение 8 часов (40 часов в неделю) не вызывают у работающих профессиональных заболеваний или общих отклонений в здоровье. Однако необходимо иметь в виду, что дозы и уровни вредных факторов, даже значительно меньше предельно допусти​мых, при комбинированном действии могут становятся опасными для здо​ровья.

В настоящее время наряду с предельно допустимыми по отдельным фак​торам разработаны и оптимальные нормы, на которые и следует ориентиро​ваться при осуществлении мероприятий по совершенствованию санитарно-гигиенических условий труда.

Если же оптимальные уровни еще не определены в нормативных доку​ментах, необходимо предусматривать дозы и уровни вредных факторов зна​чительно более низкими, чем ПДК и ПДУ.

Метеорологические условия производственной среды. В понятие ме​теорологических условий производственной среды или микроклимата вхо​дят: температура воздуха, его влажность и скорость движения, атмосферно давление и тепловое излучение от нагретых поверхностей.

При благоприятных сочетаниях параметров микроклимата человек ис​пытывает состояние теплового комфорта, что является важным условием высокой эффективности труда и предупреждения заболеваний.

Значительное отклонение микроклимата рабочей зоны от оптимального может быть причиной ряда физиологических нарушений в организме рабо​тающих, привести к снижению работоспособности и даже к профессиональ​ным заболеваниям.

Исследования показывают, что повышение температуры воздуха выше 20-22°С снижает работоспособность на 2-4% на каждый градус повышения температуры, а при температуре в 30°С й" выше — на 4-6% на каждый гра​дус.

При температуре воздуха более 30°С и значительном тепловом излуче​нии от нагретых поверхностей наступает нарушение терморегуляции орга​низма, что может привести к перегреву организма. Наблюдается нарастаю​щая слабость, головная боль, шум в ушах, искажение цветового восприятия (окраска всего в красный или зеленый цвет), тошнота, рвота, повышенная температура тела. Дыхание и пульс учащаются, артериальное давление вна​чале возрастает, затем падает.

Но даже если не возникают такие болезненные состояния, перегрев орга​низма сильно сказывается на состоянии нервной системы и работоспособности человека. Исследованиями установлено, что к концу пятичасового пребывания в зоне с температурой воздуха около 30°С и влажностью 80 90% работоспособность снижается на 62%. Значительно снижается мышечная сила рук (на 30-50%), уменьшается выносливость к статическому усилию, примерно в 2 раза ухудшается способность к тонкой координации движений.

Длительное и сильное воздействие низких температур может вызвать не​благоприятные изменения в организме человека. Местное и общее охлажде​ние организма причина многих заболеваний, в том числе и простудных. Любая степень охлаждения характеризуется снижением частоты сердечных сокращений и развитием процессов торможения в коре головного мозга, что и едет к снижению работоспособности.

Влажность воздуха определяется содержанием в ней водяных паров. Различают абсолютную, максимальную и относительную влажность возду​ха. Абсолютная влажность — это масса водяных паров, содержащихся в чанный момент в определенном объеме воздуха. Максимальная — это мак​симально возможное содержание водяных паров в воздухе при данной тем​пературе воздуха (состояние насыщения). Относительная влажность опре​деляется отношением абсолютной к максимальной влажности и выражается в процентах.

Физиологически оптимальной является относительная влажность в пре​делах 40-60%. Повышенная влажность воздуха (более 75-85%) в сочетании с низкими температурами оказывает значительное охлаждающее действие, а в сочетании с высокими температурами способствует перегреванию организ​ма. Относительная влажность менее 25% также неблагоприятна для челове​ка, так как приводит к высыханию слизистых оболочек, к снижению защит​ной деятельности эпителия верхних дыхательных путей.

Подвижность воздуха. Человек начинает ощущать движение воздуха при его скорости примерно 0,1 м/с. Легкое движение воздуха при обычных температурах воздуха способствует хорошему самочувствию. Большая ско​рость движения воздуха, особенно в условиях низких температур, вызывает увеличение теплопотерь и ведет к сильному охлаждению организма.

Человек ощущает воздействие параметров микроклимата комплексно. На этом основано использование для характеристики микроклимата так назы​ваемых эффективной и эффективно-эквивалентной температур. Эффектив​ная температура характеризует ощущения человека при одновременном воздействии температуры и движения воздуха. Эффективно-эквивалентная температура учитывает еще и влажность воздуха.

В основу принципа нормирования метеорологических условий производственной среды положена дифференцированная оценка оптимальных и допустимых метеорологических условий в рабочей зоне в зависимости от

тепловой характеристики производственного помещения, категории работ по тяжести и времени года.

С учетом этих факторов определено, что для физически легкой работы, выполняемой в помещениях с незначительным избытком тепла в холодное I переходное время года, оптимальные параметры микроклимата должны быть следующими: температура воздуха — 20-23°С, относительная влаж​ность воздуха 40-60%, скорость движения воздуха не более 0,2 м/сек. Допустимые параметры микроклимата для тех же условий определены н следующем размере: температура воздуха — 19-25°С, относительная влаж​ность воздуха не более 75%, скорость движения воздуха не более 0,3 м/сек. На тяжельгх работах температура воздуха по оптимальным нормам должна быть ниже на 4-5°С, а по допустимым — на 6°С ниже. В теплый период года температура воздуха предусматривается нормами несколько выше — на 2-3°С.

Благоприятный микроклимат обеспечивается:

•      рациональными объемно-планировочными и конструктивными реше​ниями производственных зданий;

•      рациональным размещением цехов, рабочих мест и оборудования;

•      герметизацией оборудования; теплоизоляцией нагреваемых поверхно​стей;

•      механизацией и автоматизацией процессов, связанных с избыточным выделением тепла и влаги;

•      обеспечением дистанционного управления и наблюдения;

•      внедрением более рациональных технологических процессов и обору​дования.

Необходима рациональная вентиляция*, а в холодное время года — ото​пление производственных помещений. Наиболее эффективное средство обеспечения комфортного микроклимата — кондиционирование воздуха.

Важное направление предупреждения отрицательных последствий не​благоприятного воздействия параметров метеорологических условий на ор​ганизм человека — рационализация режимов труда и отдыха, достигаемая сокращением продолжительности рабочей смены, введением дополнитель​ных перерывов, созданием условий для эффективного
15. Сущность психофизиологических элементов условий труда

Трудовая деятельность человека основана на его работоспособности, т.е. способности производить целенаправленные действия. С физиологической точки зрения, это способность творческого организма выдерживать в ходе трудового процесса соответствующие физическую, нервно-психическую и эмоциональную нагрузки, уменьшать и сохранять на определенном уровне интенсивность физиологи​ческих процессов в двигательном аппарате, нервной системе, органах кровообращения и дыхательных органах и тем самым обеспечивать нормальное изменение трудовой деятельности в определенный отрезок времени.

Способность человека к работе создается движущими силами организ​ма— процессом возбуждения и энергией химических веществ, обеспечи​вающих этот процесс. Однако энергетические ресурсы человеческого орга​низма не беспредельны. При непрерывной работе функциональные единицы (мышцы, нервные клетки и др.) могут беспрепятственно расходовать только определенное количество энергетических веществ, считающееся пределом работоспособности. Когда расход энергии достигает критической величи​ны, превышает этот предел, происходит временное снижение работоспособ​ности. Динамические изменения физиологических функций, возникающие в процессе труда и вызывающие снижение работоспособности человека, на​зывают производственным утомлением, а связанное с ним психологическое состояние —усталостью. Это нормальное физиологическое явление, и при отсутствии чрезмерных нагрузок, вызывающих переутомление, работоспо​собность организма при прекращении деятельности или ее перемене полно​стью восстанавливается, так как в действие вступает специальная функцио​нальная система, направленная на восстановление энергетических веществ, израсходованных в процессе труда.

С проблемами работоспособности, ее снижением и восстановлением свя​зан вопрос об интенсивности труда, которую можно рассматривать с фи​зиологической и экономической точек зрения. Физиологическая интенсивность — это степень напряженности труда, измеряемая расходованием мус​кульной и нервной энергии в процессе производства в единицу рабочего времени. Интенсивность труда, рассматриваемая с экономической точки зрения, тесно связана с его производительностью, поскольку рост интенсив​ности находит выражение в увеличении массы продуктов, производимой в данный промежуток времени.

Физическую динамическую нагрузку можно охарактеризовать работой в килограммометрах за смену, используя следующую формулу расчета, реко​мендуемую Институтом труда:
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где А — количество работы, кгм;

m — усилие, прилагаемое при перемещении груза, и масса груза, кг;

Н — высота подъема груза от исходного положения, м;

l — расстояние перемещения груза по горизонтали, м;

Н1 — расстояние опускания груза, м;

К — коэффициент, равный 6

 Определяя физическую динамическую нагрузку, измеряют усилие при перемещении  груза (детали,  инструмента,  органов управления),  высоту подъема и опускания груза, расстояние горизонтальных перемещений груза, группу мышц, участвующих в работе.

Масса перемещенных грузов определяется путем их взвешивания или берется из технологической документации. Расстояния перемещений груза измеряются с помощью рулетки. Затем подсчитывается работа, выполнен​ная рабочим за одну операцию А, величина которой умножается на число таких операций, выполненных за смену. Если рабочий выполнял в течение смены несколько различных операций, то аналогичный подсчет работы производят и по другим операциям. Затем подсчитывается сумма работ по всем операциям, выполненным за рабочий день.

Статическая нагрузка, связанная с фиксацией человеком усилия без пе​ремещения всего тела или отдельных его частей, характеризуется величиной удерживаемого груза или усилия и временем его удержания и рассчитыва​ется по формуле:

Для расчета статической нагрузки исследователь должен определить не только массу удерживаемого груза и время его фиксации, но и указать группу мышц, участвующих в удержании. Масса удерживаемого груза оп​ределяется его взвешиванием или берется из технологической документа​ции. Усилие при фиксации измеряется динамометром или берется из техни​ческой документации на оборудование.

Величина нервно-психической нагрузки зависит от объема и характера информации, получаемой работающим из различных источников (такими источниками могут быть: документация, предметы труда, средства труда или люди, с которыми он связан в процессе труда), и определяется: 
I)    уровнем напряженности, интенсивностью внимания, зависящей от чис​ла одновременно наблюдаемых объектов, от длительности сосредото​ченного наблюдения, от продолжительности активных действий;
2')    степенью напряжения анализаторных функций, зависящих, в частно​сти, от условий для слуха и зрения, плотности сигналов;
3)    уровнем эмоционального напряжения;

4)    степенью монотонности труда — зависит от числа и длительности эле​ментов производственной операции, частоты их повторения, их одно​образия, времени пассивного наблюдения за ходом технологического процесса; 
5)    темпом работы, количеством движений рук, ног, корпуса в единицу времени.
16. Эстетические факторы условий труда

Эстетические условия труда. Производственная эстетика определяет требования по внесению художественного начала в среду, в условиях кото​рой осуществляется трудовая деятельность людей. Она призвана вызывать положительные эмоции и способствовать повышению работоспособности человека.

Производственная эстетика предполагает соответствующее внешнее и внутреннее оформление зданий. Действующие предприятия, при строитель​стве которых в свое время не соблюдались эстетические требования, следу​ет подвергать реконструкции и модернизации с учетом современных тре​бований производственной эстетики. Внешнее оформление зданий и соору​жений предусматривает рациональную архитектуру их фасада, кровель, во​достоков и карнизов, стен и фундаментов, а также входов и подъездов.

Внутренняя и внешняя территория предприятия также должна соответ​ствовать требованиям эстетики: устройство удобных подходов и подъездов к предприятию, проходных, безопасных для движения пешеходов асфальти​рованных дорожек по всей территории, озеленение территории, включая устройство газонов, клумб; сооружение фонтанов, бассейнов, скульптурных украшений и др. Рекламные витражи должны иметь также красивые архи​тектурно-художественные формы. Зоны отдыха и спортивные площадки должны вписываться в общий ансамбль территории предприятия и вместе с ним иметь единое художественное решение. То же самое можно сказать об организации стоянок транспорта.

Интерьер производственных помещений или внутреннее их оформление охватывает все те помещения, где работники проводят время в труде или отдыхая: цеха, лаборатории, отделы, вспомогательные службы производст​венного и бытового назначения, склады, комнаты отдыха. При организации интерьера, прежде всего, необходимо исходить из безопасности труда, удобства рабочей позы (включая и особенности зрительного восприятия). Необходимо учитывать и психологические потребности человека во время работы. Так, психологически необходимо, чтобы человек на рабочем месте мог видеть внешнюю среду, природу. В связи с этим всюду, где это допус​тимо, вместо глухих стен в зданиях целесообразно устраивать прозрачные витражи, через которые открывался бы вид на зелень, деревья и проч.

Даже там, где по климатическим условиям или из-за особенностей тех​нологического процесса устройство больших остекленных плоскостей не-' возможно, нужно предусматривать хотя бы минимальное «психологиче​ское» остекление, через которое человек зрительно будет связан с наружным пространством. Важно предусматривать озеленение интерьера, выполняющее не только санитарно-гигиеническую (улучшает микроклимат, снижает шум), но и психофизиологическую и архитектурно-худо​жественную, эстетическую функции. Расположение зеленых бордюров в интерьерах разнообразно: вдоль оконных проемов, стен, на полу, в углубле​нии пола, по краю лестничных площадок и т.д. Зеленые бордюры могут ор​ганизовывать интерьер: с их помощью можно разграничить пространство, выделить в нем определенные зоны или даже зрительно уменьшить их, вно​ся одновременно ощущение уюта.

Серьезное внимание следует уделять цветовому оформлению производ​ственных помещений, имея, в частности, в виду, что около 80% информации человек получает через посредство зрительного восприятия.

Функции цвета в производственной обстановке многообразны. Условно их можно разделить на 2 группы: цвет как средство информации и как фак​тор психофизиологического комфорта.

В качестве средства информации, цвет используется для ориентации ра​ботников в производственной среде и рабочем оборудовании. Ориентация в производственной среде предполагает применение цвета для обозначения и 268

маркировки коммуникаций и обеспечения безопасности работающих. Государственным стандартом установлены следующие значения цветов: крас​ный — запрещение, непосредственная опасность, средства пожаротушения; желтый — предупреждение, возможная опасность; зеленый — предписание, обеспечивающее безопасность; синий — указание, информация.

Психофизиологическое восприятие людьми цветовой гаммы чрезвычай​но разнообразно: оно зависит от возраста, пола, от настроения. Ученые уже давно пытались выявить, какие эмоции вызывают определенные цвета и их сочетания и какое действие оказывают они на человека. Установлено, что красный цвет — возбуждающий, горячий, энергичный; оранжевый цвет — воспринимается тоже как раскаленный, горячий, он согревает, бодрит, сти​мулирует к активной деятельности. Желтый — теплый, веселый, располага​ет к хорошему настроению. Зеленый — цвет покоя и свежести, успокаи​вающе действует на нервную систему; в сочетании с желтым приобретает мягкие тона и благотворно действует на настроение. Синий и голубой цвета напоминают о дали, воде, холоде, они свежи, кажутся легкими и воздушны​ми. Под их воздействием уменьшается физическое напряжение, они могут регулировать ритм дыхания, успокаивать пульс. Черный цвет — мрачный и тяжелый, резко снижает настроение. Серый — унылый, в производственной обстановке рекомендуется уходить от этого цвета. Белый — холодный, од​нообразный, способен вызывать апатию.

Глаз человека различает в солнечном спектре более 120 градаций по цветовому тону, более 10 — по насыщенности каждого тона и более 25 ступеней по яркости, что в сумме дает свыше 25 тысяч различных цве​тов и оттенков. Глаз очень остро реагирует на цвета, причем меньше утомляется, если окружающая обстановка достаточно разнообразна и глаз охватывает гамму цветов. Однообразие и, наоборот, резкие контрасты цве​та по насыщенности воздействуют на психику человека отрицательно. На выбор цветового оформления влияют многие факторы. Прежде всего, он зависит от характера труда. На работах, требующих больших физических и нервных нагрузок, а также в цехах с высоким температурным режимом для отделки интерьера лучше использовать светлые тона голубых, серо-голубых, зелено-голубых, серо-зеленых и других спокойных и холодных цветов невысокой насыщенности. Работа, требующая только периодиче​ских умственных или физических нагрузок, легче выполняется в обста​новке теплых цветов, повышающих активность организма. В помещениях, где выполняются преимущественно монотонные работы, стены следует окрашивать в более яркие, бодрящие цвета. Выбор цветовой отделки интерьера зависит также от размеров и особенностей планировки произ​водственного помещения.                                                                     
Общеизвестны художественные приемы своеобразного «исправления» дефектов внутреннего пространства производственных помещений. Напри​мер, длинное, узкое помещение можно сделать зрительно более «широким» если замыкающую его стену окрасить в теплые цвета, а боковые — в блед​ные, холодные.

Правильной ориентации рабочего при эксплуатации оборудования спо​собствует правильная окраска его элементов в зависимости от роли в трудо​вом процессе. Целесообразно использовать не более трех цветов:

•      один для органов управления;

•      другой — для частей, создающих фон обрабатываемой детали;

•      третий — для остальных окрашенных поверхностей.

Цвета окраски основного оборудования должны быть физиологически оптимальными, способствующими снижению зрительного и общего утом​ления и повышающими функциональные характеристики зрения. Корпуса оборудования рекомендуется окрашивать в светлые неяркие тона (салатный, светло-зеленый, зелено-голубой), органы управления для привлечения к ним внимания — в более броские (желтый, приглушенный оранжевый). По​верхности основной и несущей части оборудования можно окрашивать в более темные цвета. В оборудовании малых размеров многоцветовая окра​ска не рекомендуется. Опасные в отношении травматизма элементы обору​дования должны окрашиваться в соответствии с выше указанным Госстан​дартом.

Обеспечение оптимальных условий зрительной работы требует создания соответствующего контраста в поле зрения работающего по цвету и насыщенности между объектом различения и фоном. Это достигается окрашива​нием в соответствующие цвета поверхности оборудования или применения специальных экранов. Цвет фона, как правило, должен быть оттенком мало- ' насыщенного цвета, являющегося по цветовому тону дополнительным к цвету объекта различения (исключать резкие контрасты). Наличие резких контрастов приводит к потере элемента времени, так как глаз человека для адаптации требует от 5 до 10 секунд и более. Кроме того, резкий яркостный контраст вызывает излишнее напряжение зрительных нервов, приводит к усталости, головной боли и, в конечном счете, снижает работоспособность.

Окраска должна использоваться и как дополнительный фактор, повышающий освещенность помещения. Поэтому стены, потолки и т.д. следует, по возможности, окрашивать в светлые тона, так как от этого зависят вели​чина коэффициента отражения света и степень освещенности. 270

Производственная одежда. На выбор производственной одежды влия​ют: температурные и климатические условия, в которых находится работ​ник в процессе труда, цвет оборудования, освещение помещения и, конечно, характер выполняемой работы.

Рабочая одежда должна: быть удобной в работе и практичной; учитывать характер профессии и выполняемых работ; для одних профессий — легкой и открытой, для других — герметичной и т.п.; соответствовать современно​му направлению моды. В целях безопасности труда на производстве необ​ходимо избегать использования в одежде всяческих поясов и галстуков, торчащих карманов, хлястиков, манжет, в то же время необходимо преду​сматривать  нужные элементы  одежды,  например,  карманы.  Одежда не должна стеснять свободу движений. При работе с вредными химическими веществами следует подбирать специальную ткань, охраняющую работника от вредных воздействий (водонепроницаемую, кислотостойкую, огнеупор​ную и т.п.)
17. Основные направления работ по улучшению условий труда на предприятии

Наиболее благоприятный интервал для отдыха составляет 5-10 мин. От​дых такой продолжительности, обеспечивая наиболее интенсивное восста​новление физиологических функций до оптимального рабочего уровня, снижает утомление и, в то же время, не нарушает сформировавшийся рабо​чий динамический стереотип. Кратковременность перерывов позволяет не только сохранить созданную рабочую установку, но и упрочить ее.

Более короткие, но и более частные перерывы (2-5 мин. через полчаса или час) целесообразно устанавливать на «мелких» работах, при повышен​ной монотонности, и на работах, требующих большого нервного напряже​ния. Перерывы в 10-15 мин. (через каждые 2 часа) устанавливаются при вы​полнении работ, требующих значительных физических усилий. На особо тяжелых работах необходимо сочетать работу в течение 15-20 мин. с отды​хом той же продолжительности.

Кроме времени на отдых, предусматривается также время на естествен​ные надобности, которое на основе физиологических исследований принято для работников промышленных предприятий равным 10-15 мин.

Отдых может быть различного характера и содержания, от чего зависит его эффективность. Различают отдых пассивный и активный. Как правило, пассивный отдых наименее эффективный, так как при последующей за ним работе наблюдается замедленная и затрудненная врабатываемость. Пассив​ный отдых целесообразен только на тяжелых физических работах, работах с постоянными переходами и работах, выполняемых в неблагоприятных ус​ловиях производственной среды.

Отдых по содержанию должен быть противоположным характеру вы​полняемой работы, обеспечивающим переключение нагрузки с утомленных нервных центров и органов на бездействующие или менее загруженные в процессе труда. Во время отдыха необходимо сменить позу, обеспечивая отдых уставшим мышцам. Для людей умственного труда отдых должен включать в значительной мере физическую нагрузку.

И.М. Сеченовым установлено, что утомленные мышцы лучше отдыхают не при полном покое, а при работе других мышечных групп. Н.Е. Введен-I кий указывал, что отдых не предполагает обязательно полного бездействия I о стороны человека, он может быть достигнут простой переменой дела — переносом внимания на новую сферу деятельности. Смена форм деятельности и в качестве активного отдыха должна быть специфичной в зависимости от характера организации трудового процесса.

При труде с вынужденным темпом и ритмом работы (поточно-конвейерная система и др.) смена форм деятельности может осуществляться и виде ротации (перемены) рабочих мест и соответственно выполняемых рабочими операций.

При видах труда, где рабочий имеет возможность самостоятельно час-|ично планировать свой трудовой процесс, смена форм деятельности может обеспечиваться распределением выполнения в течение рабочего дня основ​ных и вспомогательных операций.

Смена форм деятельности при труде, когда работник полностью сам оп​ределяет и планирует свой трудовой процесс, достигается выполнением в различные часы рабочего дня работ различной степени сложности.

Благоприятные условия для смены форм деятельности складываются при коллективной форме организации труда и при совмещении профессий и функций. При коллективной форме организации труда смена форм деятель​ности достигается созданием комплексных бригад, в которых работники по​очередно могут подменять друг друга.

Чтобы работа играла роль активного отдыха, при возможности необхо​димо учитывать следующие закономерности:

•      операции, подбираемые для чередования, не должны нагружать одни и те же органы и системы организма. Целесообразно чередовать физиче​ский труд с умственным; деятельность, связанную с нагрузкой на орган зрения, с работой, где участвуют другие анализаторы (слуховой, осяза​тельный и др.), работу по управлению механизмами с ручным трудом;

•      введение смены форм деятельности необходимо осуществлять с учетом возраста рабочих. У молодых людей этот метод дает лучшие результа​ты. С возрастом пределы положительного влияния активного отдыха резко сокращаются, и его действие проявляется только в некоторых, очень узких, пределах оптимальных нагрузок;
систематическое чередование видов труда можно вводить лишь тогда, когда работники овладеют каждой из намеченных операций в отдель​ности; если навыки не сформированы полностью, смена работ не дает эффекта;

важнейшее значение имеет интенсивность совмещаемых работ. Опти​мальный эффект дает средняя интенсивность работы других мышц, при чрезмерно утомительной их деятельности эффект может быть даже по​давлен. Поэтому совмещаемая работа должна быть умеренной, менее тяжелой, чем основная;

при совмещении работ наилучший результат дают: смена более интен​сивной работы на менее интенсивную, более высокого темпа на менее высокий, более монотонной на менее монотонную работу; сменяющие друг друга работы должны отличаться по характеру рабо​чей позы, по нагрузке на разные звенья двигательного аппарата, обес​печивать переключение деятельности с одних мышечных групп на дру​гие. Статическое напряжение мышц в известных пределах является стимулятором динамической работы. Это условие должно быть поло​жено в основу рационализации трудовых процессов при совмещении работ. Доказано, что предварительное статическое напряжение, напри​мер, сгибателей предплечья не только не уменьшает последующей ди​намической работы, а наоборот, увеличивает ее. Если же статический компонент в трудовом процессе значителен по величине и длительно​сти, его необходимо максимально ограничивать за счет совмещения работ с динамической нагрузкой;
для снятия монотонности работы используется смена предметов труда, различающихся по цвету и форме. В первые 2-3 часа работы целесооб​разно обрабатывать предметы темных тонов, а в конце рабочей сме​ны — светлых. Чередование обрабатываемых предметов труда следует приурочивать к моментам появления утомления;

в зависимости от скорости перестройки рабочего динамического сти реотипа чередование работ во времени может осуществляться в тече«] ние рабочей смены, недели или более длительных отрезков времени. Наиболее рационально производить смену деятельности в период, предшествующий снижению работоспособности;

работы, требующие длительного врабатывания, сменяются на другие в течение недели или через более длительные промежутки времени. Пе​реход к новой операции необходимо приурочивать к перерывам в рабо​те, например, после обеденного перерыва, после выходного дня.

Современное представление о физиологическом механизме активного отдыха помогает использовать его при организации производственной гим​настики на предприятиях, производя подбор соответствующих комплексов .пражнений, способствующих обеспечению наиболее полного торможения томленных центров, т.е. их отдыху.

Систематическое правильное проведение производственной гимнастики имеет большое значение для поддержания высокой работоспособности в те​чение рабочего дня и укрепления здоровья работников.

Особенно эффективны гимнастические упражнения при видах деятель​ности, связанных с ограниченной двигательной активностью. При работах, I вязанных с гиподинамией, выполнение физических упражнений в течение рабочего дня восполняет потребность живого организма в движении, необ​ходимую для нормального его функционирования, и выступает как биологический стимулятор. Производственная гимнастика эффективна как при умственном, так и при физическом труде.

Производственная гимнастика на предприятиях может проводиться в трех основных видах: вводная гимнастика, физкультурная пауза и физкуль​турная минутка. Каждый из этих видов имеет свои специфические цели.

Физкультурные паузы должны проводиться ежедневно в течение 5-10 мин. от 1 до 4 раз в смену в период начинающегося утомления с целью поддержания высокой работоспособности в течение рабочего дня без пере​напряжения сил. Ориентиром времени их назначения должны служить Критические моменты спада кривой работоспособности. Содержание физкуль​турных пауз определяется с учетом характерных особенностей трудовой деятельности.

Физкультурные минутки проводятся с целью снижения усталости пре​имущественно отдельных органов. В течение 2-3 мин. выполняются 2-3 уп​ражнения, которые способствуют уменьшению усталости. Физкультурные минутки особенно необходимы для людей умственного труда, так как их работа требует большого напряжения внимания и зрения. Проводятся они, как правило, самостоятельно.

Функциональная музыка — это музыка непосредственно сопровождаю​щая процессы труда в производственной обстановке с целью повышения работоспособности трудящихся.

В основе благотворного влияния музыки на жизнедеятельность организма лежит способность ее вызывать положительные эмоции и стимулировать ритмику деятельности всего функционального аппарата организма и особенно двигательного.

Подбирая в течение рабочей смены музыкальные ритмы в соответствии с состоянием центральной нервной системы, можно добиться наиболее экономного режима работы нервных центров. Совпадение ритмов функцио​нальной музыки с ритмом движений вызывает у человека положительные эмоции, что, в свою очередь, повышает активность. Такой результат дейст​вия музыки, как правило, не требует от человека напряжения внимания, а проявляется почти непроизвольно, без особых усилий с его стороны. Так, музыка, передающаяся перед началом смены в течение 15-20 мин., подни​мает тонус, настроение работающих; она подбирается из ритмичных танце​вально-эстрадных произведений.

Графики передач, то есть время начала отдельных музыкальных передач и их продолжительность, следует устанавливать на основе кривых работоспособности, характерных для работающих данного подразделения, с уче​том особенностей их труда (степени концентрации внимания, нервно - пси​хической напряженности, тяжести труда) и их пожеланий. Продолжи​тельность звучания музыки в целом за смену рекомендуется устанавливать в пределах 1 - \Уг - 2Уг час, увеличивая ее в вечерние и ночные смены и при повышенной монотонности труда до 2Уг час. и сокращая до 1-1 Уг час. при повышении нервно-психической напряженности и тяжести труда и ухудше​нии его условий.

Содержание передач определяется характером труда. Чем короче, проще трудовые операции, тем выразительнее и ярче должна быть музыка, и на​оборот, чем напряженнее труд, чем выше загруженность внимания работни​ка в труде, тем нейтральнее, спокойнее должна быть музыка.

Во всех случаях производственная музыка должна легко восприниматься работающими, быть очень мелодичной, простой по инструментовке, аран​жировке.

Противопоказания к введению функциональной музыки:

•      значительная концентрация внимания исполнителя в процессе работы (свыше 70% рабочего времени);

•      значительная загрузка умственной работой (свыше 70% рабочего вре​мени);

•      разнообразие и значительная напряженность выполняемых работ;

•      непостоянство рабочего места;

•      неблагоприятные санитарно-гигиенические условия производственной среды.

Поэтому применять функциональную музыку во время работы не реко​мендуется: в сфере умственного труда (научный, административный, управленческий; проектные и расчетные работы; труд программистов, диспетче​ров и т.д.); в экспериментальных, опытных цехах и участках; в механических, инструментальных и ремонтных цехах единичного и мелкосерийного производства; для работ, связанных с наладкой сложного и разнообразного оборудования и выполнением сложных контрольно-регулировочных опе​раций; при многостаночном обслуживании; для работ, требующих постоянного перемещения по цеху и другим помещениям; для работников, постоянно работающих с людьми и документами; в производствах, характе​ризующихся комплексом неблагоприятных условий труда: повышенным шумом, значительным физическим и нервно-психическим напряжением. В и их производствах и при этих видах труда музыку можно транслировать до начала и после окончания смены, в перерывах на обед.

Суточные режимы труда и отдыха. Физиологические функции человекаI в течение суток меняются в строго определенном порядке. Большинство из них (температура тела, деятельность нервной системы, активность, ла​бильность зрительного анализатора, работа сердца и др.) в дневные часы су-гак повышаются, а в ночные — понижаются.

В связи с установившейся суточной периодикой жизнедеятельности в различные отрезки времени организм человека неодинаково реагирует на физическую и нервно-психическую нагрузку, а его работоспособность и производительность труда в течение суток подвержены определенным ко​мпаниям. В соответствии с суточным циклом наивысший уровень работо​способности отмечается в утренние и дневные часы. Если вре​мя работы будет совпадать с периодами наивысшей работоспособности, то человек сможет выполнить максимум работы при минимальном расходова​нии энергии и минимальном утомлении. Поэтому с учетом указанных зако​номерностей развития суточной периодики работоспособности человека следует определять сменность работы предприятий, начало и окончание ра​боты в сменах, перерывы на отдых и сон.

При прочих равных условиях утренние и дневные часы предпочтитель​нее для работы, так как в этом случае она начинается после полноценного ночного отдыха и совпадает со временем наибольшей биологической актив​ности, когда работоспособность человека находится на высоком уровне. Че​ловек в этот период суток обладает большими потенциальными возможно​стями, чтобы обеспечить высокую производственную эффективность при минимальном утомлении.

Работа в вечерние часы начинается при определенном наслоении утомления, вызванном предшествующим бодрствованием и бытовой нагрузкой человека. Кроме того, к этому времени начинается некоторое снижение ак​тивности физиологических функций. Ночная работа, нарушая биологиче​ский ритм, не соответствует физиологическим закономерностям человека. Она требует от организма перестройки прочного суточного стереотипа, что связано с большим напряжением нервной деятельности. При работе в ноч​ные смены утомление наступает быстрее, так как многовековая привычка спать ночью обусловливает снижение в ночные часы возбудимости и ла​бильности нервных процессов. В результате снижается точность и удлиня​ется время трудовых операций, отмечается большее число ошибок, приво​дящих к браку и травматизму, а часовая выработка при прочих равных условиях, как правило, понижается.

Учитывая неблагоприятное воздействие ночных смен на здоровье работ​ников и их производственные показатели, необходимо использовать воз​можности сокращения работы в ночное время за счет применения наиболее рациональных графиков сменности, максимально сокращающих работу в ночные часы.

Поскольку на работу в ночное время в большей степени реагирует орга​низм женщин, подростков и людей старше 50 лет, целесообразно эти кате​гории работников по возможности освобождать от работы в ночное время.

Процесс восстановления нормального уровня физиологических функций после работы в ночные часы замедлен, и организм требует более длительно​го отдыха. Поэтому с физиологической точки зрения вполне оправдано со​кращение ночной работы по сравнению с дневной. Эта мера позволяет в ус​тановленном законом порядке увеличить время отдыха для работающих в ночные смены.

При работе в ночные смены обязательно должны предоставляться пере​рывы на обед и регламентированный отдых. Во время последних целесооб​разно проводить производственную гимнастику. Как дополнительный фак​тор, стимулирующий работоспособность человека в ночные смены, следует использовать периодическую трансляцию музыки, если к этому нет проти​вопоказаний.

18. Обоснования режима труда и отдыха
Режим труда и отдыха — это установленный для каждого вида работ порядок чередования и продолжительность периодов работы и отдыха. Различают следующие виды режимов труда и отдыха: сменный, суточный, не​дельный, месячный и годовой.

Главными элементами, составляющими сменный режим труда и от​дыха, являются установленная общая продолжительность рабочего дня, время начала и окончания работы, время предоставления и продолжитель​ность обеденного перерыва, периодичность и длительность других регла​ментированных перерывов на отдых.

Суточный режим труда и отдыха включает установление количества и чередования смен, начала и окончания работы в сменах, перерывов на от​дых и сон.

Режим труда и отдыха на протяжении недели (месяца) определяется установленным количеством рабочих дней и часов в неделю (месяц), поряд​ком чередования рабочих дней и дней отдыха, а также чередования работы в различные смены.

Годовой резким труда и отдыха обусловлен общим количеством часов и дней работы за год, установленной периодичностью и длительностью ос​новных и дополнительных отпусков.

Теоретическая основа разработки рациональных режимов труда и отдыха — современные представления о физиологии трудовых процессов. Трудовая деятельность человека осуществляется в порядке совместного функционирования различных систем организма, направляемых созданными в центральной нервной системе организма за время его предшествующей дея​тельности динамическим стереотипом и доминантами. Наличие динамического стереотипа и доминант устанавливает определенный уровень работо​способности организма, время поддержания которого в большой степени зависит от тяжести и напряженности трудовой деятельности, а также от су​ществующих условий труда, от сменности работы.

Рациональная, физиологически оправданная организация режима труда и отдыха в течение суток может быть обеспечена, если учитывать суточную периодику физиологических функций.

О. Граф еще в 1934 г. предложил физиологическую кривую, в которой отражен период наиболее низкого уровня работоспособности, не благоприятный для работы: между 1-3 часами ночи.

Исследования состояния физиологических функций человека и динами​ки работоспособности по производственным показателям (при прочих рав​ных условиях) в процессе работы позволяют выявить определенную закономерность в течение рабочей смены. Она сводится в основном к следую​щему: в начальный период наблюдается фаза врабатывания, затем фаза устойчивой работоспособности и, наконец, фаза снижения работоспособности, выступающей в результате развивающегося утомления .

Первая фаза врабатывания или нарастающей работоспособности соот​ветствует начальному периоду работы, когда рабочий динамический стерео​тип совершенствуется, упрочивается за счет подкрепления правильных (т.е. ведущих к решению трудовой задачи при наименьших затратах времени и энергии) вариантов согласованной деятельности различных функциональ​ных компонентов рефлекторной системы.

Важным фактором укрепления и уточнения рабочего динамического сте​реотипа в процессе врабатывания является формирование доминанты, обес​печивающей нормальное протекание выполняемой работы.

В результате действия вышеуказанных механизмов в процессе врабаты​вания уровень работоспособности постепенно повышается по сравнению с исходным. Это выражается в улучшении психофизиологических показате​лей и результатов труда.                            

В зависимости от характера труда и индивидуальных особенностей чело​века эта фаза длится от нескольких минут до 4 часов, а иногда и больше.

Для второй фазы высокой устойчивой работоспособности характерно со​четание высоких показателей результатов труда с относительной стабильностью или даже некоторым снижением напряженности физиологических функций. В зависимости от степени тяжести труда фаза устойчивой работоспособности может удерживаться в течение 2-21/2 часов и более.

В третьей фазе в результате развивающегося утомления снижается функциональная дееспособность основных работающих структур организма человека, и работоспособность начинает уменьшаться. Снижение работо​способности проявляется в увеличении времени протекания рефлексов, притуплении внимания, появлении лишних движений, ошибочных реакций, замедлении скорости решения задач, ухудшении состояния сердечно​сосудистой системы. Одновременно с этим ухудшаются обычно и произ​водственные показатели.

Таким образом, динамика работоспособности за смену графически пред​ставляет собой кривую, нарастающую в течение первых часов, поддержи​вающуюся затем на достигнутом высоком уровне и убывающую к обеден​ному перерыву. Описанные фазы работоспособности повторяются и после обеда. Но при этом после обеда фаза врабатывания протекает быстрее, а фа​за устойчивой работоспособности по уровню ниже и менее длительна, чем до обеда. Во второй половине смены снижение работоспособности наступа​ет раньше и развивается быстрее в связи с более глубоким утомлением.

Характер кривой работоспособности зависит от скорости появления и глубины утомления, что определяется особенностями труда. Поэтому на практике встречаются отклонения от типичной классической кривой рабо​тоспособности, которые проявляются в большей или меньшей выраженно​сти фаз, иногда с полным отсутствием какой-либо из них.

Наличие резких колебаний работоспособности и кратковременность вы​сокой устойчивой ее фазы признак повышенной тяжести труда, для которой характерно рано развивающееся утомление.

Научно-обоснованные режимы труда и отдыха должны быть направле​ны на то, чтобы процесс врабатывания происходил бы достаточно быстро, период устойчивой работоспособности занимал бы максимум рабочей смены, а спад работоспособности был бы отодвинут к ее концу. Следует стремиться к стабилизации высокого уровня работоспособности в течение рабочего дня. Это один из важнейших общих принципов разработки ра​циональных режимов труда и отдыха — принцип «выравнивания» кривой работоспособности.

Второй принцип — учет специфики производства гласит: при выборе оптимального режима труда и отдыха требуется также исходить из необхо​димости лучшего использования производственных фондов и обеспечения наивысшей эффективности производства. Режимы труда и отдыха должны строиться применительно к наиболее рациональному производственному режиму, с тем, чтобы обеспечить нормальное течение технологического процесса, достижение общеорганизационных целей. Так, на тех предпри​ятиях, фирмах, которые должны функционировать в течение круглых суток и на протяжении всех календарных дней, устанавливается непрерывный режим работы. Он предполагает трехсменную и даже четырехсменную работу, что не может не отразиться на других сторонах режима труда и отдыха работников. Прерывный режим работы может быть одно-, 2-х и 3-х смен​ным.

Третий принцип разработки рациональных режимов труда и отдыха — учет характера, тяжести и напряженности труда, особенностей изменения работоспособности человека в различных производственных условиях.

Четвертый принцип — сочетание корпоративных и личных интересов — предполагает учет и удовлетворение в определенной степени личных инте​ресов работников, отдельных категорий работников (женщин, молодежи, учащихся и т.д.) и персонала в целом.
19. Основные элементы внутреннего режима труда и отдыха

Проектирование оптимальных жестких сменных режимов труда и от​дыха для работников различных видов труда должно учитывать кроме об​щих, названных выше частные принципы:

•      рациональное чередование работы с отдыхом необходимо проводить на всех без исключения видах работ;

•      необходимо придерживаться единых принципов и методологии опре​деления количества и продолжительности перерывов на отдых, не за​висимо от регламентированного периода работы. При сокращении дли​тельности рабочей смены потребность в отдыхе не уменьшается, а наоборот, возрастает, так как при этом, как правило, повышается ин​тенсивность труда;

•      перерывы на отдых должны быть, как правило, регламентированы. Это повышает их эффективность. Перерывы по усмотрению работников и случайные простои из-за плохой организации труда и производства не могут считаться полноценным отдыхом, так как приводят к нарушению рабочего динамического стереотипа, вызывают отрицательные эмоции, а это в свою очередь, повышает утомляемость;

•      отдых должен предоставляться в такой форме и такой продолжите.^» ности, чтобы он максимально ограничивал развитие утомления, обес​печивал высокую работоспособность на протяжении рабочей смены. При разработке сменного режима труда и отдыха исходят из установлен​ной продолжительности рабочего дня. В настоящее время при нормальных условиях она, как известно, составляет 8 часов при общей длительности ра​бочего времени в течение недели в 40 часов. Разработка сменного режима труда и отдыха предполагает определение общей величины времени на от​дых, его распределение на протяжении смены и установление характера от​дыха.

Все перерывы в работе делятся на регламентированные перерывы — на обед и кратковременные перерывы на отдых на протяжении рабочей смены и нерегламентированные — микропаузы.

Микропаузы — короткие, самопроизвольно возникающие перерывы ме​жду элементами операции или двумя смежными операциями.

Фаза устойчивой работоспособности, характеризующаяся наилучшими показателями производительности труда и устойчивостью рабочего дина​мического стереотипа, должна поддерживаться только кратковременными перерывами в виде микропауз.

Необходимость и наличие таких микропауз объясняется тем, что пре​кращение одного действия и переход к последующему требует от организма известного времени на переключение процессов возбуждения и торможения в нервной системе. Исключение таких мельчайших перерывов в работе при​водит к быстрому развитию утомления и снижению работоспособности.

Микропаузы обеспечивают необходимую ритмичность трудовой дея​тельности, способствуют поддержанию рабочего динамического стереоти​па, оптимального темпа и напряженности работы.

Длительность микропауз зависит от тяжести выполняемых операций. При физически тяжелых операциях микропаузы более длительны, чем при легких, и, наоборот. Время, идущее на микропаузы в зависимости от харак​тера и тяжести выполняемой работы может составлять 9-10% рабочего вре​мени.

Эффективность регламентированных перерывов обеспечивается только тогда, когда они устанавливаются в начальных стадиях развития утомления, связанного с начальными признаками снижения работоспособности.

Обеденный перерыв — это время для принятия пищи и снятия или ос​лабления утомления, накопившегося в первую половину рабочего дня. Не​обходимо правильно устанавливать время начала и продолжительность обеденного перерыва. Время начала обеденного перерыва влияет на продолжительность периода возникновения и развития утомления в первой половине рабочего дня, а длительность этого перерыва влияет на степень восстановления работоспособности и на продолжительность периода врабатывания во второй половине дня. Физиологами установлено, что если перерыв на обед делается, когда утомление проявляется уже в полную меру, на восстановле​ние работоспособности требуется больше времени. С другой стороны, обеденный перерыв не должен прерывать фазу устойчивой работоспособности. Продолжительность его должна быть, с одной стороны, достаточной для восстановления работоспособности, а с другой стороны, не должна быть слишком длительной, так как это приводит к увеличению периода врабатывания во второй половине рабочего дня. Обычно наиболее целесообразно обеденный перерыв предоставлять в середине рабочего дня или с отклоне​нием от нее в пределах до одного часа.

Согласно Трудовому Кодексу РФ в течение рабочего дня (смены) работ​нику должен быть предоставлен перерыв для отдыха и питания продолжи​тельностью не более 2-х часов и не менее 30 минут, который в рабочее вре​мя не включается (ст. 108)

Нормальная продолжительность обеденного перерыва составляет 40-60 мин. Эта длительность обусловливается назначением обеденного пере​рыва: с одной стороны, количеством времени, необходимым для восстанов​ления физиологических функций до определенного уровня, обеспечиваю​щим снятие утомления и более устойчивую работоспособность человека во второй половине рабочего дня; с другой стороны, количеством времени, не​обходимым для нормального приема пищи.

Согласно полученным в результате специальных наблюдений данным, время для нормального приема пищи из трех блюд составляет минимум 18 мин. Необходимо еще 10-15 минут на санитарно-гигиенические процеду​ры, дорогу от места работы до столовой и обратно и на получение обеда. I (оэтому оптимальная длительность обеденного перерыва должна устанав​ливаться с учетом удаленности от рабочих мест санитарно-бытовых поме​щений, столовых, количества в них посадочных мест, пропускной способ​ности раздаточных и степени тяжести выполняемой работы, обусловли​вающей необходимый отдых после приема пищи.

Следующий вид регламентированных перерывов — перерывы на отдых и личные надобности. Минимальное время на отдых при любых самых бла​гоприятных условиях должно быть не менее 10 мин. в смену.

Частота и продолжительность перерывов для отдыха определяются ис​ходя из содержания и условий труда, глубины развития утомления и необходимого времени для восстановления работоспособности. Их введение целесообразно в периоды, предшествующие падению работоспособности, ко​гда характеристики физиологических процессов начинают ухудшаться. Эти перерывы не должны прерывать фазу высокой работоспособности. Кроме того, чем тяжелее и напряженнее работа, тем ближе по времени к началу смены (или обеденному перерыву для второй половины рабочего днЛ должны быть введены регламентированные перерывы.

Во второй половине рабочего дня в связи с более глубоким утомлением количество перерывов на отдых должно быть больше, чем в первой полови​не смены. Очень короткие, как и очень длительные перерывы в работе мо​гут быть малоэффективными по экономическим и физиологическим сооб​ражениям.

20. Оценка эффективности  и совершенствование внедряемых режимов труда и отдыха

При совершенствовании недельных и месячных режимов труда и от​дыха следует исходить из закономерностей динамики работоспособности человека. Наивысшая работоспособность достигается на второй-четвертый дни рабочей недели. Резким падением работоспособности отличается шес​той день недели (суббота). Этот факт послужил одним из физиологических оснований введения пятидневной рабочей недели. За счет исключения дня с особо пониженной работоспособностью и обеспечения лучшего отдыха в течение двух дней подряд создаются более благоприятные режимы труда и отдыха. Хороший двухдневный отдых способствует стабилизации работоспособности в течение недели. Однако вместе с тем, 2-дневный перерыв  может приводить к некоторому нарушению рабочего динамического стереотипа и соответственно — к увеличению периода врабатывания в на 3 недели.

Продолжительность еженедельного непрерывного отдыха не может быть менее 42 часов (Трудовой Кодекс РФ, ст. 110).

Большое значение для совершенствования недельных и месячных режи​мов труда и отдыха имеет рационализация графиков сменности. При жестких режимах труда и отдыха руководствуются следующими требованиями к  графикам сменности:

обеспечение установленной средней продолжительности рабочей неде​ли. Для работ с нормальными условиями труда целесообразна 5-дневная рабочая неделя в 40 часов (с 8 часовым рабочим днем и двумя выходными). На тяжелых, вредных и особо вредных работах продол​жительность рабочей недели сокращена до 36 и даже до 24 час; минимальное число часов работы в ночное время (с этой точки зрения известность получил так называемый Ивановский график сменности; при нем в течение месяца на одного работника приходится только две ночные смены);

•      соблюдение определенной ритмичности и последовательности чередо​вания работы в различных сменах. В соответствии с естественным су​точным ритмом природных процессов по возможности должен осуще​ствляться следующий порядок чередования смен: утро — вечер — ночь. Частый переход из смены в смену является неблагоприятным. Поэтому переходы из одной смены в другую должны проводиться не чаще, чем через 5-6 дней, но не реже чем через месяц. Переход из од​ной смены в другую должен осуществляться после выходного дня; ежедневный отдых между сменами должен быть не менее двойной (т.е. 16 часов) продолжительности времени работы, предшествующей отды​ху. Ежедневный отдых меньшей продолжительности может быть до​пущен в виде исключения, но он не может быть менее 8 часов;

•      более длительный отдых целесообразно предоставлять перед ночной сменой или после нее;

графики сменности должен создавать условия для наиболее целесооб​разного использования внерабочего времени (выходные дни лучше предоставлять подряд);

•      графики сменности, в которых продолжительность рабочих смен и отдыха имеет отклонения от нормальной, должны предусматривать в  пределах месяца дополнительные дни отдыха или отработки.

Для правильной организации годового режима труда и отдыха большое значение имеет составление графиков отпусков. Они должны обеспечив с одной стороны, нормальное функционирование организации, а с друге стороны — создавать условия для наиболее полноценного отдыха. Более эффективен отдых в летнее время. Поэтому, исходя из реальных условиях деятельности организации, нужно стремиться, чтобы большая часть работников отдыхала в летний период.

Продолжительность ежегодного основного оплачиваемого отпуска у работников — 28 календарных дней. Характер отдыха должен быть противоположным содержанию труда.

Гибкие режимы рабочего времени. Сущность систем гибкого режима работы в том, что рабочий день разбивается на две части: одна — время  обязательного присутствия работников на своих рабочих местах (фиксированное рабочее время), другая — собственно гибкое рабочее время, в рам​ках которого работники сами выбирают для себя время начала и окончании работы при обязательном условии отработки установленного фонда рабоче​го времени. Гибкими и фиксированными иногда могут устанавливаться и части обеденного перерыва.

Система гибкого режима работы имеет два основных варианта:

•      с обязательным соблюдением работниками установленной продолжи​тельности рабочего дня. При этом варианте работники, явившиеся на работу позже, должны отработать положенное время в тот же день;

•      с обязательным соблюдением недельного или месячного фонда рабоче​го времени. В этом случае работники могут переносить разницу между отработанным и обязательным временем с одного дня на другой или с одной недели на другую в течение того же месяца.

Гибкие режимы работы имеют ряд существенных преимуществ по срав​нению с «жесткими». При их использовании практически исключаются опо​здания на работу, снижаются потери рабочего времени из-за кратковремен​ных невыходов на работу с разрешения администрации и неявки по болезни, уменьшаются «внутренние» потери рабочего времени в часы «пик» на проходных, в гардеробах, душевых, столовых и проч., уменьшаются транс​портные «пики», снижается текучесть персонала. Работники получают воз​можность вступать в трудовой процесс в соответствии со своим индивидуальным ритмом, а поэтому у них быстрее наступает период устойчивой  работоспособности, причем сама работоспособность, как правило, выше,  при обычных режимах. Кроме того, увеличивается возможность трудоустройства пенсионеров, студентов, женщин, имеющих малолетних детей.

Однако режимы гибкого рабочего времени не универсальная система, которая может использоваться в равной мере на всех предприятиях, организациях. Внедрение гибких режимов имеет ряд сложностей: трудности организации контроля со стороны администрации за соблюдением работниками выработки установленного фонда рабочего времени; возможное отсутствие ра6отника в момент, когда он необходим; трудности координации работ 

Опыт показывает, что режимы гибкого рабочего времени эффективны при высоком общем уровне организации труда и производства. Конкретные условия применения гибких режимов работы:

•      достаточная автономность рабочих мест;

•      возможность создания заделов на рабочих местах;

•      строгий контроль объема и качества выполняемых работ;

•      точный учет и контроль отработки фонда рабочего времени, желатель​но с использованием специальных технических средств, необходимых для механизированного или автоматизированного учета времени.

При гибком графике рабочего времени нормирование труда приобрета​ет определенную специфику, выражающуюся в преимущественной на​правленности на индивидуальный трудовой процесс и в долговременном характере действия норм, базирующихся на укрупненных нормативах. существенная амплитуда колебаний в фактической продолжительности труда отдельных работников в течение учетного периода (которая выше, чем больше этот период) делает маловероятным с практической точки фения применение операционных норм, ибо степень их выполнения будет объективно различной.

Трудности проектирования трудовых процессов вообще и разработки норм в частности на рабочих местах участков и цехов при переводе их на режим ГРВ вполне преодолимы, ибо труд рабочих легко нормируется. При изменении же графиков работы инженерно-технических работников про​блема становится намного острее и сложнее, соприкасаясь с вопросами ко​личественной и качественной оценки инженерной деятельности.

Одним из методов установления напряженных и обоснованных норм груда, хорошо зарекомендовавший себя на практике применительно к трудовой деятельности ИТР, является балансовый метод (проведение фотогра​фий и самофотографии рабочего дня и разработка на их основе баланса затрат рабочего времени). Конечная цель этого метода — выявление работ выполняемых не в соответствии с должностной инструкцией (непроизводительных затрат рабочего времени), а также времени внутрисистемных простоев и потерь. Затем необходимо провести перераспределение работ между исполнителями, с тем чтобы каждый работник выполнял работу в соответствии с квалификационной характеристикой. Только в этом случае будет обеспечиваться полное и эффективное использование квалифицированных и  высококвалифицированных специалистов. Балансовый метод, несмотря его кажущуюся простоту и трудоемкость использования, наиболее действ ней по сравнению с тем многообразием частых подходов к количественной оценке инженерной деятельности, которые содержатся в различных методи​ческих материалах, но не находят практического применения.

Роль нормирования труда должна сводиться к установлению количественной меры труда на основе недельных (месячных) нормированных заданий, укрупненных (комплексных) норм на этапы или объемы работ соответственно учетному периоду ГРВ.
21. Методы изучения затрат рабочего времени
Проверка производственных возможностей каждого рабочего места, изу​чение опыта и наиболее совершенных методов труда, выявление внутри-сменных потерь и получение необходимых материалов для разработки нор​мативов и норм требует систематического наблюдения и анализа затрат рабочего времени на производстве.

Выбор конкретных методов изучения рабочего времени во многом зави​сит от:

•      содержания самого производственного процесса (механический или физико-химический);

•      степени механизации труда рабочего; ©     типа производства;

•      формы организации труда на рабочем месте (индивидуальная, бригад​ная, многостаночная);

 периодичности повторения и длительности цикла производственного процесса (процессы циклические, периодические и непрерывные).

Разнообразие производственных процессов и форм организации труда, различное содержание и повторяемость затрат рабочего времени, а также целей их изучения вызывают необходимость в применении неодинаковых методов и техники наблюдения, разной аппаратуры. Методы изучения и разновидности наблюдения затрат рабочего времени могут быть классифи​цированы по следующим признакам (табл. 3).

Метод сплошных {непрерывных) замеров — наиболее распространенный и универсальный — применяется во всех производственных процессах при различных формах организации труда и видах изучения рабочего времени (хронометраж, фотография); позволяет получать наиболее полное, деталь​ное и точное представление не только о средних, но и о фактических затра​тах и потерях рабочего времени по их содержанию, величине и последова​тельности выполнения.

Классификация методов изучения затрат рабочего времени
	Признак классификации
	Разновидность

	По методу наблюдения
	Замеры

•    сплошные;

•    выборочные;

•    периодические;

•    цикловые;

•    моментные наблюдения

	По содержанию

изучаемых затрат

времени
	Хронометраж.

Фотография (рабочего дня, использования

оборудования, производственного процесса)

	По объекту наблюдения
	Индивидуальные. Групповые (бригадные). Маршрутные. Многостаночника.

	По форме

записи результатов

наблюдений
	Цифровая.

Индексная.

Графическая.

Осциллографическая.

Комбинированная.

Фото- и киносъемка

	По способу наблюдения
	Визуально.

С помощью приборов.

Самофотография


Метод периодических наблюдений, применяемый при групповой и мар​шрутной фотографии, позволяет: получить данные о количестве случаев по​явления тех или иных затрат, потерь рабочего времени или простоев обору​дования. Наблюдение ведется одновременно за работой большого числа рабочих или единиц оборудования. Одновременный охват составляет до 20 объектов, иногда один человек может вести наблюдение за 70 рабочими.

Метод выборочных замеров используется в основном при хронометраже, когда изучаются отдельные элементы операции. Наиболее широко он при​меняется при изучении приемов вспомогательного времени в условиях мно​гостаночной организации труда, аппаратурных процессах.

Метод цикловых замеров — разновидность выборочного процесса наблю​дения — применяется только при хронометраже, когда необходимо измерить время выполнения приемов (действий или движений) с очень малой продол​жительностью, в связи с чем невозможно обычными способами наблюдения (при помощи секундомеров) точно зафиксировать время их выполнения. Здесь замеры времени производят по группам отдельных приемов.

Метод моментных наблюдений затрат потерь рабочего времени и ис​пользования оборудования во времени основан на теории вероятностей и является разновидностью выборочного метода. Чтобы результаты наблюде​ний отражали действительное использование рабочего времени, необходимо соблюдать следующие условия:

•      наблюдения тех или иных затрат рабочего времени должны быть слу​чайными и одинаково возможными;

•      количество наблюдений (объем выборки) должен быть достаточно большим, чтобы достоверно характеризовать наблюдаемое явление в

целом. Эти условия обеспечиваются, если при определении количества наблю​дений применить правила статистики для выборочных обследований. Объем наблюдений определяется по формуле:
где: М — объем выборки (число замеров за единицу наблюдения, которые необходимо зафиксировать) или число моментных наблюдений, таб​личные значения;

К — коэффициент использования рабочего времени. Величина этого коэффициента берется по данным ранее проведенных наблюдений или принимается ориентировочно;

(1-К) — удельный вес перерывов или простоев, то есть вероятность за​стать рабочего или станок в бездействии;

р — допустимая величина относительной ошибки результатов наблю​дения, которая в практике изучения рабочего времени и использования оборудования во времени принимается в пределах 3-10% (в формуле проставляется в долях единицы — 0.03-0.1);

а — коэффициент, связанный с надежностью, то есть с доверительной вероятностью не выхода ошибки наблюдения р за установленные пре​делы. Обычно в практике фотографии рабочего времени достаточно ограни​читься вероятностью того или иного события в пределах 0.84-0.95, то есть 84-95 случаев из 100 ошибка не выйдет за пределы допустимой. При даль​нейшем увеличении надежности количество наблюдений резко возрастет. Поэтому иногда целесообразно идти на некоторое снижение точности ре​зультатов наблюдений.

В условиях устойчивого технологического процесса и многократной по​вторяемости элементов затрат рабочего времени можно принимать а = 1.4,

которому соответствует доверительная вероятность 0.84. При объеме вы​порки, получаемой при такой а, результаты будут вполне приемлемы. Оп​ределяются они по формуле
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В условиях нестабильного производственного процесса (единичное и мелкосерийное производство расчет ведется по  следующей формуле
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Большее количество наблюдений производится в условиях менее устой​чивого производства, меньшее — в производстве с большей устойчивостью технологического процесса.

По объекту наблюдения различают следующие методы:

1)     индивидуальный, если наблюдение проводится за работой одного ра​бочего;

2)     групповой — изучается работа нескольких рабочих или машин;

3)     бригадный — наблюдение производится за бригадой рабочих, занятых выполнением технологически связанной работы на одном рабочем мес​те;

4)     многостаночный — наблюдение за работой одного рабочего, занятого обслуживанием нескольких машин;

5)     маршрутный — наблюдение ведется за работой рабочего, перемещаю​щегося по определенному маршруту, или за работой нескольких рабо​чих, размещенных далеко друг от друга, что заставляет наблюдателя обходить изучаемые рабочие места по заранее установленному мар​шруту.

По способу фиксации затрат рабочего времени можно выделить методы, когда наблюдения производятся наблюдателем:

•      визуально с помощью простейших приборов времени (часы, секундо​мер);

•      с помощью приборов, то есть фиксирование начала и окончания от​дельных элементов затрат рабочего времени приборами различного ви​да;

•      фиксация затрат рабочего времени самими работающими (самофото​графия).
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Запись результатов наблюдений может осуществляться с помощью цифр, индексов, графически, фото- и киносъемки, осциллографической и комби​нированной записи.

Основные виды изучения затрат рабочего времени — хронометраж, фо​тография и фотохронометраж. Их наиболее распространенные разновидно​сти приведены в табл. 4.

Изучение использования рабочего времени с помощью этих методов со​стоит из следующих этапов:

•      подготовка к наблюдению;

•      его проведение в соответствии с избранным видом;

•      обработка результатов;

•      анализ полученных данных и проектирование более рациональных тру​довых процессов.
Разновидности фотографии и хронометража
	Фотография
	Хронометраж

	Метод наблюде​ния
	Объект наблю​дения
	Форма записи резуль​татов
	Способ наблю​дения
	Метод наблю​дения
	Объект наблю​дения
	Форма записи результа​тов
	Способ наблюде​ния

	Сплошной (непре​рывный)
	Индиви​дуа​льный
	Цифро​вая
	Ви​зуаль​ный
	Сплош​ной
	Инди​видуа​льный
	Цифровая
	Визуаль​ный

	
	Группо​вой
	Индекс​ная
	С по​мощью прибо​ров
	«
	Бри​гадный
	Графиче​ский
	С помо​щью при​боров

	Периоди​ческий
	Бригад​ный
	Графи​ческая
	
	
	
	
	

	Выбороч​ный
	Мар​шрутный
	Комби​ниро​ванная
	Само​фотог​рафия
	Выбо​рочный
	Мно-

госта-

ноч-

ника
	Фото- и кино​съемка
	

	Момент-ный
	Мно​госта​ночника
	
	
	Цикло​вой
	
	
	Осцилло-графиче-ская за​пись, комбини​рованная


22. Классификация затрат рабочего времени
Рациональное построение системы учета рабочего времени и контроля за его использованием важно не только с организационной стороны, но и как средство постоянного психологического воздействия, направленное на по​вышение дисциплинированности работников.

Совершенствование организации работы по учету использования рабоче​го времени предполагает необходимость выбора комплекса наиболее ра​циональных способов учета рабочего времени, соответствующего типу, масштабам предприятия, его технико-организационным, материальным и финансовым возможностям.

На практике при изучении затрат рабочего времени используют диффе​ренцированную по отдельным категориям классификацию рабочего време​ни. Наличие такой классификации способствует достижению единства при решении вопросов организации и нормирования труда и служит основой для изучения фактических затрат рабочего времени, анализа и сопоставле​ния их с нормативными затратами времени по элементам трудового процес​са, а также для выявления нерациональных затрат и потерь рабочего време​ни и их причин, установления норм на предприятиях различных отраслей народного хозяйства.

Классификация позволяет:

•      изучать состояние организации труда и использование рабочего време​ни, наиболее полно выявляя потери рабочего времени и их причины;

»     устанавливать степень необходимости и целесообразности отдельных затрат времени при выполнении заданной работы;

•      наиболее полно изучать и анализировать время использования обору​дования во взаимной связи с рабочим временем исполнителя;

•      определять затраты труда на выполнение заданной работы и состав​ляющих ее элементов.

Нормирование труда должно сопровождаться совершенствованием орга​низации труда и технологических процессов на рабочих местах в сочетании с наиболее полным и экономичным использования оборудования. Поэтому были разработаны классификации использования рабочего времени по от​ношению к исполнителю и оборудованию.

Основой разработанных в настоящее время классификаций является вы​деление двух составляющих: времени работы (функционирования) и време​ни перерывов.

В практике нормирования труда применяют деление затрат рабочего времени на подготовительно-заключительное, оперативное, время обслужи​вания рабочего места, время на отдых и личные надобности и время пере​рывов (регламентированных и не регламентированных).

Рабочее время исполнителя подразделяется на время работы и время пе​рерывов 

Время работы — это период времени (часть рабочего дня), в течение ко​торого рабочий выполняет ту или иную работу, предусмотренную и не преду​смотренную производственным заданием. В связи с этим время работы под​разделяется на время работы по выполнению производственного задания, и время работы, не предусмотренное выполнением производственного задания.

Время работы по выполнению производственного задания — это период времени, затрачиваемый рабочим на подготовку и непосредственное выпол​нение полученного задания. Оно подразделяется на подготовительно-заклю​чительное, оперативное, время обслуживания рабочего места.

К подготовительно-заключительному времени (Тго) относится время, ко​торое рабочий (или бригада рабочих) затрачивает на собственную подготовку и подготовку средств производства к выполнению нового производственного задания, новой партии деталей и выполнению всех работ, связанных с его окончанием. Это получение специальных инструментов, материала, техниче​ской документации, ознакомление с работой, технической документацией, чертежом, установка и снятие приспособлений и инструментов, наладка обо​рудования на соответствующий режим работы в связи с выполнением данного задания, получение инструмента у мастера, сдача выполненной работы и т.д.

Подготовительно-заключительное время затрачивается один раз на всю партию деталей, обрабатываемых на одном рабочем месте за смену, и не за​висит от числа деталей в партии. Оно зависит от уровня организации труда на данном участке или в данном цехе. Его структуру необходимо учитывать при решении вопросов рационализации труда рабочих.

Основным временем (технологическим или машинным — соответст​венно Т0 или Тм) называется время, затрачиваемое рабочим на качественное изменение предмета труда — его размеров, свойств, состава, формы, или положения в пространстве. Определяется исходя из наиболее рациональных режимов работы оборудования.

Вспомогательным временем (Тв) называется время, затрачиваемое на действия исполнителя, обеспечивающее выполнение основной работы. Это временные затраты на выгрузку и съем готовой продукции, перемещение изделий в процессе их изготовления в пределах рабочей зоны, контроль за качеством изготовляемой продукции, передвижением (переходом) рабочего, действия по управлению оборудованием, необходимые для выполнения операций, помимо наладки, и повторяемые с каждой единицей продукции.

Вспомогательное время бывает преимущественно ручным, но может быть механизированным (машинно-ручным). Например, если, установка и снятие деталей производятся с помощью ручных или электрифицированных подъемно-транспортных механизмов, а также, когда перемещение отдель​ных частей оборудования или загрузка заготовок осуществляется автомати​чески механизмом машины (автоматический обратный холостой ход станка или пресса, механическая установка детали в патрон станка и др.).

На предприятиях непрерывно ведутся работы по механизации ручных и автоматизации машинных операций и сокращению вспомогательных прие​мов, выполняемых вручную.

В зависимости от характера участия рабочего в выполнении заданной работы (операции) в составе оперативного времени выделяется:

1)     время ручной работы без применения машин и механизмов;

2)     время ручной механизированной работы, выполняемой вручную с при​менением ручных механизированных инструментов;

3)     время машинно-ручной работы, выполняемой рабочим с помощью ме​ханизма, машины (время активного наблюдения за работой оборудова​ния, в течение которого рабочий должен следить за работой машины, ходом технологического процесса, соблюдением заданных параметров в режимах работы оборудования и т.п., чтобы обеспечить должное ка​чество продукции и исправность работы оборудования). В течение это​го времени рабочий не выполняет физическую работу, но его внимание направлено на работающий механизм оборудования, обрабатываемый предмет, показания прибора, что делает обязательным его присутствие на рабочем месте и непрерывное наблюдение;

4)     время пассивного наблюдения — период во время работы машины, ко​гда у рабочего нет необходимости в постоянном наблюдении за рабо​той оборудования или ходом технологического процесса, но он его осуществляет из-за отсутствия другой работы;

5)     время перехода (перемещения) рабочего в рабочей зоне между станка​ми и агрегатами при обслуживании нескольких единиц оборудования.

Временем обслуживания (То6с) рабочего места называется время, затра​чиваемое рабочим на уход за рабочим местом и поддержание его в состоя​нии, обеспечивающим производительную работу на протяжении смены. Оно подразделяется на время технического и организационного обслужива​ния (в зависимости от типа производства).

Время организационного обслуживания (Торг) — время, затрачиваемое на поддержание рабочего места в рабочем состоянии в течение всей смены (прием и сдача смены; раскладывание в начале и уборка в конце смены ин​струмента, документации и других предметов, то есть уход за рабочим местом; время чистки, мойки, смазки оборудования, перемещение тары и т.д.). Эта категория затрат времени непосредственно не зависит от конкретно вы​полняемой работы.

К времени техническому обслуживанию (Ттех) относятся временные за​траты на обслуживание рабочего места и уход, за оборудованием или инст​рументом в процессе данной конкретной работы, то есть смену притупив​шегося инструмента, подналадку оборудования в процессе работы, сметание стружки и уборку отходов производства и т.д. Это время, необходимое для выполнения данной конкретной работы.

Время обслуживания обычно дается (нормируется) в процентах от опе​ративного времени. При высоком уровне специализации производства вре​мя организационного обслуживания дается в процентах от оперативного времени, а время технического обслуживания — в процентах от основного времени.

При анализе и проектировании затрат рабочего времени во времени на обслуживание оборудования (Тобс) и вспомогательном времени (Тв) необхо​димо выделить ту часть, которая выполняется или может быть выполнена во время автоматической работы оборудования. Так, при обработке деталей на токарном станке сметание стружки, смазывание оборудования и другие ви​ды работ можно производить без остановки станка. Поэтому ручное время в машинных процессах необходимо подразделять на перекрываемое и не пе​рекрываемое машинным временем.

Перекрываемое время — время выполнения рабочим тех элементов ос​новной, вспомогательной работы и обслуживания, которые осуществляются в период автоматической работы данного оборудования. К нему относится, например, время сметания стружки в период обработки детали.

Не перекрываемое время — время выполнения вспомогательных и об​служивающих работ при остановленном (неработающем) оборудовании.

В состав нормы времени включают лишь ручное время, не перекрывае​мое машинным, а перекрываемое ручное время учитывают только при оп​ределении занятости и загрузки рабочего.
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При правильной организации трудового и технологического процессов некоторые затраты рабочего времени могут быть устранены и поэтому не должны включаться в состав нормы времени. Поэтому время, связанное с выполнением производственного задания, подразделяют на время, необхо​димое (нормируемое) для выполнения данного задания и включаемое по этой причине в состав нормы времени, и время лишнее, ненормируемое, за​трачиваемое либо на выполнение работ, не предусмотренных заданием, ли​бо превышающие установленное нормативами. Поэтому оно не принимает​ся во внимание при расчете нормы времени (излишние промеры, доставка самим рабочим заготовок, которые должны быть доставлены другими рабо​чими и т.д.).

Ко времени работы, не предусмотренной выполнением производствен​ного задания, относится время на выполнение случайной работы и время непроизводительной (излишней) работы.

Ко времени выполнения случайных работ относятся производительные затраты времени на выполнение работ, не предусмотренных производствен​ным заданием для рабочего, но вызванных производственной необходимо​стью.

Ко времени выполнения непроизводительных работ относятся затраты времени на выполнение работы, не дающей прироста продукции или улуч​шения ее качества (снятие излишнего припуска на обработку, хождение за заготовками, ремонт оборудования самим рабочим и т.д.).

Время перерывов — время, в течение которого рабочий по тем или иным причинам не принимает участия в работе, — делится на время регла​ментированных и нерегламентированных перерывов.

К регламентированным перерывам, то есть установленным каким-либо документом (приказом, инструкцией и т.п.), относятся:

•      перерывы на отдых, предоставленные рабочим в течение рабочей смены для отдыха, производственной гимнастики в целях поддержания нормальной работоспособности и предупреждения утомления;

•      перерывы на личные потребности, затрачиваемые рабочим на лич​ную гигиену и естественные надобности.

На практике эти два вида перерывов учитываются суммарно и объеди​няются под общим названием «время на отдых и личные надобности», ко​торое дается в процентах от оперативного времени;

•      перерывы в работе, предусмотренные специфическими технологиче​скими и организационными условиями выполнения тех или иных про​изводственных процессов.

Затраты рабочего времени на перерывы подразделяются на нормируемые и излишние (то есть не нормируемые и не включаемы в состав нормы вре​мени).

К нерегламентированным перерывам, вызванным нарушением нор​мального течения производственного процесса, относятся:

•      перерывы, в период выполнения производственного задания из-за орга​низационных неполадок в обслуживании рабочего места и снабжении его всем необходимым для бесперебойной работы (сырье, материалы, за​готовки, инструменты) и технических неполадок (поломки и ремонт тех​нических средств производства), то есть простои рабочих вследствие ожидания работы, материалов, инструмента, нападки станка, мелкого или внепланового ремонта станка, сшивки ремня, а также вследствие прекращения подачи электроэнергии, газа, пара, воздуха, воды и т.п.;

•      перерывы, вызванные нарушением трудовой дисциплины вследствие случайных отвлечений рабочих от работы по различного рода неуважи​тельным причинам (нарушение правил трудового распорядка, опозда​ния на работу, ранний уход с работы на обед или в конце смены, посто​ронние разговоры, отлучки с рабочего места без уважительных причин), а также простои рабочих из-за опозданий или преждевремен​ного ухода с работы других членов бригады. Выявление затрат и по​терь рабочего времени, получение необходимых материалов для целей нормирования труда, проверка производственных возможностей каж​дого рабочего места, изучение передового производственного опыта и наиболее производительных методов труда требует систематических наблюдений. Цель таких наблюдений — изучение фактических затрат рабочего времени на выполнение отдельных работ, операций и элемен​тов операции, изучение передовых методов труда и т.д.;

•      перерывы по уважительным причинам — потери рабочего времени по разрешению администрации.

23. Хронометраж: основные этапы, виды , проведение, обработка результатов.
Хронометраж — это изучение операций путем наблюдения и изучения затрат рабочего времени на выполнение отдельных, многократно повто​ряющихся с изготовлением каждой единицы продукции, элементов опера​ции. Как правило, это элементы оперативного времени, в основном ручно​го, подготовительно-заключительного и времени обслуживания рабочего места.

С помощью хронометража: устанавливают нормы времени на отдельные операции в условиях мас​сового и крупносерийного производства и разрабатывают нормативы времени; выявляют и изучают лучшие методы и приемы работы; изучают причины невыполнения установленных норм и уточняют их; распределяют работу между рабочими бригады и определяют ее необходимый состав.

Сопоставление результатов хронометража по группе рабочих, выпол​няющих одну и ту же операцию, позволяет выявить наилучшие способы выполнения этой операции, наглядно показать рабочим преимущества и не​достатки в выполнении каждого приема. Это вызывает у рабочих интерес к рационализации производства и экономии времени.

Объект хронометража — производственная операция, выполняемая ра​бочим или их группой на определенном рабочем месте.

В зависимости от цели исследования и характера выполняемой работы наблюдение при хронометраже может быть сплошным и выборочным. На практике различают три способа хронометрирования:

1)     сплошной — по текущему времени;

2)     выборочный — по отдельным отсчетам затрат времени;

3)     цикловой — по группам приемов, действий и движений, имеющих та​кую малую продолжительность, при которой замеры времени их вы​полнения в отдельности невозможны.

По объекту наблюдения хронометраж может быть:

1)     индивидуальный, то есть измеряется время работы одного рабочего, занятого на одной машине;

2)     бригадный, когда изучается время работы бригады, занятой выполне​нием общей технологически связанной работы на одном рабочем мес​те;

3)     работы многостаночника.

При хронометраже наиболее широко применяется цифровая запись. В ряде случаев графическая запись дополняется цифровыми и индексными пометками (комбинированная запись). При проведении наблюдений с целью выявления наилучших, а также лишних и нерационально выполняемых дей​ствий и движений рабочего применяются фото- и киносъемка и осцилло-графическая запись.

Хронометрирование в одних случаях может осуществляться с помощью различного рода секундомеров. Отсчет результатов замеров производится наблюдателем визуально по показаниям стрелки секундомера и заносится им же в карту наблюдения. В других случаях применяются графические приборы типа хронографов и специальная фото- и киноаппаратура. При )том наблюдатель освобождается от отсчетов и записи показаний времени, гак как хронограф показывает суммарное время для каждого элемента опе​рации, общее количество замеров и дает хронограмму, на которой зафикси​рованы продолжительность отдельных затрат, их последовательность и имевшие место перекрытия во времени.

Проводить хронометраж следует через 50-60 мин после начала работы, то есть по окончании периода врабатываемости. Рекомендуется также де​лать замеры за 1.5-2.0 часа до окончания работы. Соблюдение этих условий позволяет точнее определить затраты труда рабочего или их группы, так как наблюдение охватывает периоды смены со средним темпом работы, кото​рые определяются по кривой изменения работоспособности. Проводить хронометражные наблюдения в начале и в конце смены нецелесообразно. Необходимо также избегать наблюдений в первый и последний день рабо​чей недели.

При определении времени проведения хронометражных наблюдений не​обходимо учитывать не только изменения темпа работы одного и того же рабочего в связи с врабатываемостью и утомлением, но и изменения в орга​низационно-технических условиях протекания производственного процесса. Поэтому необходимо проводить наблюдения в период, когда имеют место отклонения от заложенных при разработке норм организационно-техни​ческих условий или организация рабочих мест полностью соответствует на​учным требованиям.

Выбор объекта наблюдения при хронометраже определяется целью про​водимого исследования. Для изучения и обобщения лучшего опыта наблю​дения проводятся за лучшими рабочими. В этих целях по методу инженера Ковалева используются и анализируются лучшие приемы работы других ра​бочих. Для выполнения и устранения причин плохой работы наблюдения проводятся за отстающими рабочими.

Если наблюдения проводятся для разработки норм выработки (време​ни), то в качестве объекта наблюдения выбираются средние рабочие. По методическим рекомендациям НИИ труда такой выбор производится просто по данным о выполнении рабочим норм выработки за месяц. В расчет не принимаются рабочие, не выполняющие норм выработки. По ос​тальным рабочим рассчитывается среднеарифметический уровень выпол​нения норм. Объектом наблюдения служат рабочие, имеющие уровень вы​полнения норм, близкий к среднеарифметическому уровню. Недостаток этой методики — низкая точность результата, поэтому ее применяют для единичного и мелкосерийного производства, где при пониженных требо​ваниях к точности норм необходимы простота и оперативность их разра​боток.

В стабильном производстве выбор рабочих, имеющих средний темп ра​боты, целесообразнее осуществлять по данным предварительно проведен​ных моментных наблюдений.

Подготовка к хронометражному наблюдению, помимо определения цели хронометража и выбора объекта наблюдения, включает в себя следующие моменты:

•      изучаемую операцию расчленяют на составляющие ее элементы — комплексы приемов, приемы, действия. Степень расчленения зависит от цели наблюдения и типа производства;

•      после разделения операции на составные элементы устанавливают их точные границы или фиксажные точки. Фиксажные точки — это рез​ко выраженные (по звуку или зрительному восприятию) моменты начала и окончания выполнения элемента операции. Например, при​косновение руки к инструменту, детали, кнопке, звук удара при от​кладывании детали и т.д. Правильный выбор фиксажных точек облег​чает наблюдение и позволяет точнее определить длительность элемента операции;

•      с целью получения достоверных результатов хронометража перед его проведение решают вопрос о необходимых количествах замеров и на​блюдений. Их число зависит от продолжительности элемента операции, типа производства, а также от требований, предъявляемых к точности получения данных.

Рекомендации по определению числа хронометражных замеров, которые обычно даются в работах по техническому нормированию, носят противо​речивый характер. Г.Н. Холодная прямо отмечает, что «целесообразное число наблюдений., устанавливается практикой» 
В большинстве случаев число хронометражных замеров устанавливается только в зависимости от длительности операции. А.Д. Гальцов и Г.Н. Хо​лодная рекомендуют определять их число с учетом длительности хрономет​рируемой операции и типа производства. НИИ труда число хронометраж​ных наблюдений определяет в зависимости от длительности элементов операции и видов работ (ручная, машинно-ручная, активное наблюдение). Кроме длительности нормируемой операции, учитывается и повторяемость элементов в течение года.

Рекомендуемое различными авторами количество хронометражных за​меров приводится в табл. 13. Колеблемость числа замеров по данным раз-пичных источников достигает значительных величин. Так, при длительно​сти операции до 1 мин рекомендуется проводить от 10 до 60 замеров (расхождение в 6 раз); до 6 мин — от 10 до 30 (в 3 раза); до 10 мин — от 4 до 30 замеров. Наличие столь значительных различий в выборе числа хронометражных замеров свидетельствует о необходимости использовать м тематические методы при установлении объема наблюдений1.

Определение числа хрономегражных замеров
	Источник
	При определении

количества хронометраж-

ных наблюдений кроме

длительности операции

учитывается
	Число

хрономегражных

замеров при

длительности

операции до, мин.

	
	
	1
	5
	10
	20

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Гальцов А.Д. Нормирование и основы научной организа​ции  труда  в   машинострое​нии.   М.:   Машиностроение, 1973.
	Тип производства:

массовое

крупносерийное

серийное

мелкосерийное
	35 25
	20 15 12 10
	15

12 10

8
	12 10 8 6

	Холодная   Г.Н.   Нормирова​ние труда в промышленно​сти. М.: Экономика, 1969.
	Тоже
	Тоже

	Методические   указания   по изучению   затрат   рабочего времени и времени исполь​зования   оборудования,   М.: НИИ труда, 1964.
	Активное наблюдение при длительности элемента, с До 10 Свыше 10
	20 10
	20 10
	6 6
	4 4

	
	Машинно-ручная работа при длительности элемен​та, с До 10 свыше 10

Ручная   работа   при   дли​тельности элемента, с ДоЮ Свыше 10
	30 15

60 30
	30

15

30 20
	10 10

12 12
	6 6

8 8

	ВАЗ
	Работа на потоке с задан​ным ритмом или активное наблюдение за работой оборудования при дли​тельности элемента, мин менее 0.20 более 0.20

Ручная работа с примене​нием машин и механизмов при длительности, мин менее 0.20 более 0.20
	20 10

30 15
	20 10

30 15
	6

10 10
	4

6 8
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	учитывается
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	1
	5
	10
	20

	1
	2 Ручная работа без приме​нения    машин и механиз​мов при длительности, мин
	3
	4
	5
	6

	
	Менее 0.20
	60
	30
	12
	8

	
	более 0.20
	30
	20
	12
	8

	Орлов П.М., Арон Е.И. Нор-
	Повторяемость операции в
	
	
	
	

	мирование труда в промыш-
	год, раз
	15
	8
	5
	5

	ленности капиталистических
	1000
	20
	10
	6
	5

	стран. М.: Экономика, 1960.
	10000
	40
	22
	12
	10

	Данные по Дженерал Вестен-
	100000
	
	
	
	

	гауз Электрик К0
	
	
	
	
	

	Медведев И.А. и др. Органи-
	
	30-
	10-
	4-
	-

	зация и планирование произ-
	
	50
	30
	10
	

	водства на металлургических
	
	
	
	
	

	предприятиях. Киев.: Техни-
	
	
	
	
	

	ка, 1968
	
	
	
	
	

	Основы методики техниче-
	Экономическая значимость
	
	
	
	

	ского нормирования труда в
	процесса
	
	
	
	

	строительстве. М.: Госстрой-
	малая
	15
	9
	7
	-

	издат, 1964
	большая
	21
	11
	9
	-

	Интервалы колебаний коли-
	
	10-
	10-
	4-
	4-

	чества замеров по различным
	
	60
	30
	15
	12

	источникам
	
	
	
	
	


За использование этих методов говорит и то, что при определении опти​мального количества наблюдений все авторы исходят из того, что чем меньше продолжительность операции, тем больше должно быть наблюде​ний; чем больше повторяемость операции и выше требования к точности получаемых материалов, тем большее количество замеров должно быть проведено. Так, в «Основных методических положениях по нормированию труда рабочих в народном хозяйстве» число замеров устанавливается в за​висимости от требуемой точности норм в процентах и нормативного коэф​фициента устойчивости ряда. 

Недостаточная разработка методов определения необходимого количест​ва хронометражных наблюдений приводит к тому, что количество наблюде​ний часто выбирается произвольно, а значения факторов, при которых про​водятся хронометражные наблюдения, имеющие своей целью разработку нормативов, бывают случайными. В результате этого данные наблюдений недостаточно точно выражают зависимость затрат времени от влияющих на них факторов, что сказывается на качестве разрабатываемых норм и норма​тивных материалов. НИИ труда разработаны рекомендации по определению необходимого количества хронометражных наблюдений. В их основе лежит теория планирования эксперимента . Определение количества наблюдений согласно данному методу включает построение планов наблюдений и рас​чет количества хронометражных наблюдений по каждой позиции плана .

Построение планов наблюдений зависит от числа влияющих факторов в виде зависимости затрат времени от этих факторов.

Отбор факторов производится на основе логического анализа их влияния на затраты времени учитывается с учетом предыдущего опыта. Вид зависи​мости затрат времени от отобранных факторов заранее не известен, но в практике нормирования наиболее часто встречается нелинейная зависи​мость.

План хронометражных наблюдений представляет собой матрицу, столб​цы которой содержат значения факторов (их число равно числу факторов), а строки (позиции плана) — сочетания факторов, при которых должны про​водиться хронометражные наблюдения.

Хронометражные наблюдения с целью разработки нормативов проводят​ся строго при значениях, указанных в плане в следующем количестве: для условий массового производства— 5-6 наблюдений; для серийного — 3-4 наблюдения.

Если значения отдельных факторов встречаются очень часто, то количе​ство хронометражей при этих значениях следует увеличить до 10.

Проведение хронометражных наблюдений по заранее разработанным планам повышает качество разрабатываемых нормативов времени.

Ускорение темпов научно-технического прогресса ставит проблему уче​та (при создании нормативов) особенностей освоения производства новых видов продукции и новых работ. С этой целью при проведении хрономет​ражных наблюдений необходимо учитывать размеры партии деталей, изго​товленных с начала производства к моменту проведения хронометража, сложность и новизну операции для рабочего. Учитывая гиперболический характер снижения трудовых затрат, при проведении хронометража должна фиксироваться структура операции и затраты времени на ее выполнение применительно к определенной детали партии. Выбор этих деталей в усло​виях массового производства и крупносерийного производства может быть осуществлен на основе данных, приведенных в табл. .
Определение числа и очередности хронометражных наблюдений в условиях освоения 
	Продолжи​тельность операции, мин
	Номера деталей с начала производства

	
	1-30
	300-100
	100-1000
	Свыше 1000

	
	Номера деталей, охваченных хронометражем

	До 5
	1-10 20-30
	50-60 90-100
	140-150 290-300 680-700
	190-200 480-500 980-1000

	5-20
	28-30
	95-100
	640-650 990-1000
	850-860

	Свыше 20
	1-10 15-17

23-25
	37-40 50-52 58-70
	640-650 990-1000
	1-3 хронометражных замеров в каждой ты​сяче (первые детали)


При серийном выпуске изделий, когда детали обрабатываются отдель​ными партиями со значительными интервалами в их обработке, наблюдение необходимо проводить за каждой партией деталей, делая замеры вначале, середине и конце обработки партии, чтобы определить темпы сни​жения трудоемкости по мере освоения как внутри самой партии, так и в со​поставлении динамики затрат от партии к партии. С этой целью результаты наблюдений должны систематизироваться в специальных картах.

При планировании хронометражного наблюдения, на этапе его подго​товки необходимо учитывать уровень изменения работоспособности работ​ника в течение дня (см. главу 10).

В этом случае не следует проводить замеры в период врабатывания (1) и снижения работоспособности (3), т.е. в моменты недостаточного уровня ра​ботоспособности. Тем более если продолжительность периода измерения является достаточно малой. Наибольшая объективность результатов дости​гается при проведении наблюдений в фазе устойчивой работоспособно​сти (2).

При проведении хронометражных наблюдений следует особо фиксиро​вать все изменения в организации и обслуживании рабочих мест, режимах работы оборудования, структуре производственных операций.

Подробное описание операций, оборудования, инструмента и другие данные вносятся в хронокарту перед началом наблюдения. Проведение этой работы позволяет установить, соответствуют ли организационно-техничес​кие условия выполнения работы на данном рабочем месте проектным, и разработать мероприятия по организации труда в соответствии с требова​ниями НОТ,

При подготовке к хронометражному наблюдению следует также ознако​мить рабочего с целью исследования и порядком его проведения.

Второй этап хронометража — проведение наблюдения. Наблюдатель, за​няв заранее выбранное место, определяет показания текущего времени по соответствующим приборам и записывает их в наблюдательный лист хро​нокарты по всем элементам операции. Он должен улавливать фиксажные точки, заполнять наблюдательный лист, следить за правильностью выпол​нения операции. Все остановки по вине рабочего, неполадки или ошибки наблюдателя должны найти отражение в хронокарте. Для этого в наблюда​тельном листе специально выделяют раздел: дефектные замеры, их причина и длительность.

Обработка полученных результатов начинается с расчета продолжитель​ности элементов операции путем вычитания из текущего времени данного элемента текущего времени предыдущего элемента.

После проведения всех расчетов получают ряд значений продолжитель​ности элементов операции, то есть хронометражный ряд. Их число соответ​ствует количеству элементов, на которые была расчленена операция.

При значительных отклонениях от продолжительности элементов в дан​ном хроноряде, которые являются следствием ошибочных (дефектных) за​меров, проводят очищение хроноряда, то есть выявление и исключение из дальнейшего анализа дефектных замеров.

Качество полученных материалов определяют через величину колебаний значений хроноряда — коэффициента устойчивости хроноряда (Куст), кото​рый показывает степень колеблемости mах продолжительности элемента операции от min. Этот коэффициент определяется как отношение макси​мальной продолжительности элемента операции (Ттах)  к минимальной

Куст =Ттах / Тmin
Сравнивая фактические значения коэффициентов устойчивости по каж​дому хроноряду с его нормативными значениями, определяют качество проведения хронометража. 
Затем вновь рассчитывается коэффициент ус​тойчивости и сопоставляется с нормативным. Если хроноряд вновь окажет​ся неустойчивым, то наблюдение необходимо провести вновь. Количество исключенных значений, включая дефектные, не должно превышать 15%.

Нормативные коэффициенты устойчивости хронометражных рядов ха​рактеризуется следующими данными (табл.).

Нормативные значения коэффициентов устойчивости хроноряда 
	Серийность производства

на рабочем месте и продолжительность

изучаемого элемента работы, с
	Нормированный коэффициент устойчивости хроноряда для работ

	
	машинный
	машинно-ручной
	ручной

	Массовое
доЗ от 3 до 6
от 6 до 15 свыше 15
	1.8 1.2 1.1 1.1
	1.5 1.3 1.2
	2.5 2.0 1.7 1.5

	Крупносерийное
доЗ от 3 до б
от 6 до 15 свыше 15
	2.2 1.2 1.1 1.1
	1.8 1.5 1.3
	2.8 2.3 2.0 1.7

	Серийное от 3 до 6
от 6 до 15 свыше 15
	1.2 1.1
	2.0 1.7
	2.5 2.3

	Мелкосерийное
	1.3
	2.0
	3.0


Покажем порядок обработки данных хронометражных наблюдений на условном примере (табл. ). На машиностроительном предприятии в мел​косерийном производстве при проведении хронометража получена следую​щая продолжительность элементов токарной операции (хронометражные ряды).
Продолжительность элементов операции
	№ п/п
	Наименование элементов операции
	Номера наблюдений

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	1.
	Взять и установить деталь на станок
	32
	30
	30
	33
	42
	34
	32
	34

	2.
	Включить станок, подвести резец, включить подачу
	8
	*7
	9
	7
	9
	8
	9
	8

	3.
	Обработать деталь
	94
	96
	98
	96
	94
	129
	95
	96

	4.
	Выключить подачу, отвести резец, выключить станок
	9
	10
	9
	11
	10
	9
	11
	10

	5.
	Снять деталь
	26
	29
	29
	33
	27
	31
	33
	29


Полученные хроноряды проверяют на устойчивость.
На основе анализа полученных данных определяют оптимальный состав операции, продолжительность выполнения отдельных ее элементов и опе​рации в целом.

В единичном и мелкосерийном производстве рабочие в течение смены часто выполняют ряд различных работ, или совсем неповторяющихся, или повторяющихся незначительное число раз. Это затрудняет проведение хро​нометража. Для изучения затрат рабочего времени в данном случае приме​няется комбинированное наблюдение, совмещающее фотографию с хроно​метражем. Такой вид наблюдения и изучения затрат рабочего времени, называемый фотохронометражом, заключается в том, что в процессе фото​графирования в течение некоторого отрезка времени проводятся дифферен​цированные замеры по элементам оперативного времени; на протяжении всего остального времени наблюдения продолжительность элементов фик​сируется только суммарно.

При фотохронометраже возможно применение метода сплошных заме​ров и метода выборочных замеров. Фотохронометражом может быть охва​чена работа одного рабочего, бригады рабочих и многостаночника. При этом применяется цифровая, графическая и комбинированная запись. Обра​ботка результатов наблюдений в этом случае производится:

•      при определении времени выполнения элементов операции так же, как при хронометраже;

•      при определении других затрат — методом, применяемом при обработ​ке данных фотографий рабочего дня.

24. Фотография рабочего времени: назначение, методика, обработка данных

25. Виды норм труда.
Высокий уровень управления трудом и его нормирование во многом предопределяют прибыльность производства и в конечном итоге конкурен​тоспособность предприятия. В настоящее время в условиях расстройства экономического механизма страны, когда производство подчас носит сти​хийный характер, резко обострилась и проблема нормирования труда .

Ключевым элементом процесса нормирования труда, его первоосновой выступают конкретные нормы труда. По мнению законодателя последние - это нормы выработки, времени, обслуживания, которые устанавливаются для работников в соответствии с достигнутым уровнем техники, техноло​гии, организации производства и труда (ч. 1 ст. 160 ТК РФ).

Нормы труда разрабатываются как для отдельных операций (опера​тивные нормы), так и для комплексов работ (укрупненные, комплексные нормы). Определяется также полная нормативная трудоемкость - сово​купность затрат всех категорий промышленно-производственного персона​ла предприятия, занятых непосредственно в технологических процессах (технологическая трудоемкость), обслуживанием производства (трудоем​кость обслуживания производства) и управлением (трудоемкость управле​ния).

Нормы труда служат:
1) определению плановой трудоемкости изготовления отдельных дета​лей, узлов и изделия в целом;

2) расчету необходимой численности работников, как по профессиям, так и по квалификации;

3) оценке результатов труда, установлению фондов зарплаты и матери​ального положения;

4) оценке эффективности от внедрения новой техники;

5) обоснованию плана повышения производительности труда;

6)  расчету производственных программ цехов, участков, групп, от​дельных рабочих мест;

7) определению количества необходимого оборудования;

8)  оценке организационного уровня рабочих мест при проведении ат​тестации и разработке оптимальных вариантов их организации и обслужи​вания.

Нормы труда могут быть пересмотрены по мере совершенствования или внедрения новой техники, технологии и проведения организационных либо иных мероприятий, обеспечивающих рост производительности труда, а также в случае использования физически и морально устаревшего обору​дования.

Разработка и внедрение норм труда - основная обязанность админи​страции предприятия (организации), которая выполняет ее с учетом мнения выборного представительного органа работников.

Нормативные материалы для нормирования труда служат базой для расчета обоснованных норм затрат труда, и должны отвечать сле​дующим основным требованиям:
- соответствовать современному уровню техники и технологии, орга​низации производства и труда;

-учитывать в максимальной степени влияние технико-технологических, организационных, экономических и психофизиологиче​ских факторов;

- обеспечивать высокое качество устанавливаемых норм труда, опти​мальный уровень напряженности (интенсивности) труда;

- соответствовать требуемому уровню точности;

- быть удобными для расчета по ним затрат труда на предприятиях (в учреждении, организации) и определения трудоемкости работ;

- обеспечивать возможность использования их в автоматизированных системах и персональных электронно-вычислительных машинах для сбора и обработки информации, разработки норм труда.

Нормы труда устанавливаются:
1)  на отдельную операцию - операционная или дифференцированная норма;

2) взаимосвязанную группу операций - укрупненные нормы;

3) на законченный комплекс работ - комплексная норма.

Степень дифференциации или укрупнения норм определяется кон​кретными условиями организации производства и труда1.

Статья 160 ТК РФ заостряет внимание на 3 основных нормах труда:

1) нормы выработки;

2) нормы времени;

3) нормы обслуживания.

• Нормы выработки - это установленные на предприятии, в организа​ции, учреждении количественные и качественные показатели производимой продукции, выполнение которых требуется от работника определенной ква​лификации за единицу времени при существующих на данном производстве технических условиях. Установление норм выработки допустимо при том условии, что производимая продукция подлежит количественному и каче​ственному учету. Таким образом, применение норм выработки изначально объективно ограничено техническими характеристиками результатами тру​да.

Для определения нормы выработки пользуются следующей форму​лой:

Нвв=   Тд/Нвр
где Не - норма выработки в натуральных измерителях;

Тд — дневная (сменная, суточная) продолжительность рабочего времени (часы, смены);

Нвр - установленная норма времени на единицу продукции или на еди​ницу объема работы.

В тех случаях, когда сохраняется индивидуальная организация труда, а труд рабочего может быть пронормирован в затратах времени, нормы выра​ботки определяются:                              
по норме штучного времени:  Нв =( Тд-Тпз/)Тш
где Тпз - подготовительно-заключительное время на смену (минуты);

В угольной, горнорудной, нефтяной и других отраслях промышленно​сти широко используются комплексные нормы выработки, которые уста​навливаются на основе индивидуальных норм по отдельным процессам.

 Нормы времени - это величина затраченного рабочего времени, уста​новленная работодателем, которую вынужден будет затратить работник, определенной квалификации на производство единой продукции в данных технических условиях.

Норма рабочего времени на определенные периоды исчисляется по расчетному графику пятидневной рабочей недели с двумя выходными дня​ми в субботу и воскресенье, исходя из следующей продолжительности еже​дневной работы (смены):

- при 40-часовой рабочей недели -- 8 часов;

- при продолжительности рабочей недели менее 40 часов - количество часов, получаемое в результате деления установленной продолжительности рабочей недели на 5 дней;

- накануне нерабочих праздничных дней производится сокращение ра​бочего времени на 1 час.

Исчисленная в указанном порядке норма рабочего времени распро​страняется на все режимы труда и отдыха.

В соответствии с нормами времени рассчитываются другие нормы труда, например нормы выработки, нормы обслуживания.

Нормы обслуживания - это установленный приказом (распоряжени​ем) руководителя организации (предприятия, учреждения) объем работ (ко​личество объектов), который работник должен обслужить за единицу учет​ного времени (смена, час, рабочий день, неделя и т. п.) в конкретных техни​ческих условиях.

Нормы обслуживания предназначаются для нормирования труда ра​ботников, занятых обслуживанием оборудования, производственных пло​щадей, рабочих мест и т.д. В частности, установление норм обслуживания связывают с деятельностью работников, занятых обслуживанием оборудо​вания, производственных площадей, рабочих мест, а также для лиц, обслу​живающих ЭВМ и уборщиц. Кроме того, нормы обслуживания разрабаты​ваются для установления норм времени (выработки) при многостаночной работе, а также в тех случаях, когда нецелесообразно нормирование труда работников на основе норм времени (выработки), т.е. при полной автомати​зации работы, на аппаратных процессах и т.д. Величина нормы обслужи​вания производна от установленной нормы времени на единицу обслужи​ваемых объектов и от нормы продолжительности рабочего времени .

Разновидностью нормы обслуживания является норма управляемо​сти, определяющая численность работников, которыми должен руководить один руководитель.

С нормой обслуживания связано понятия нормы времени обслужи​вания, под которой понимается величина затрат рабочего времени, уста​новленная для обслуживания единицы оборудования, производственных площадей или других производственных единиц в определенных организа​ционно - технических условиях1.

Наряду с законодательно провозглашенными на отдельных предпри​ятиях (организациях) действуют иные нормы труда, утвержденные локаль​ными нормативными актами, таковыми, в частности, могут быть нормы штатной численности задействованного в производстве персонала.

Нормы численности - это установленная численность работников со​ответствующего профессионально-квалификационного состава, необходи​мая для выполнения конкретного объема работ, как производственного, так и управленческого характера.

По нормам численности определяются затраты труда по профессиям, специальностям, группам или видам работ, отдельным функциям, в целом по предприятию или цеху, их структурным подразделениям.
Деление норм труда возможно не только по вертикали (принимая во внимание различного рода характеристики, оказывающих существенное влияние на производственный процесс), но и по горизонтали, когда в осно​ву деления норм труда положены правовые основы их существования, сро​ки действия и т. п. обстоятельства.

В этой связи по сфере применения нормативные материалы для нор​мирования труда подразделяются на межотраслевые, отраслевые (ведомст-' венные, профессиональные) и местные.

Межотраслевые нормы предназначаются для нормирования труда на работах, выполняемых на предприятиях (в учреждениях, организациях) двух и более отраслей экономики.

Отраслевые (ведомственные, профессиональные) нормы предна​значаются для нормирования труда на работах, выполняемых на предпри​ятиях (в учреждениях, организациях) одной отрасли экономики.

Местные нормы труда разрабатываются на предприятиях (в учрежде​ниях, организациях) в тех случаях, когда отсутствуют межотраслевые и отраслевые нормативные материалы, а также при создании более прогрес​сивных организационно-технических условий или их несоответствии по сравнению с учтенными при разработке действующих отраслевых норма​тивных материалов

Специфика отдельных производств требует разработку единых ком​плексов объединяющих нормирование труда в отдельно взятой сфере оте​чественной экономики. В этой связи различают типовые и локальные нор​мы.

Типовые нормы труда согласно ст. 161 ТК РФ разрабатываются и ут​верждаются в порядке, установленном Правительством РФ. Локальные -разрабатываются на отдельные виды работ в тех случаях, когда отсутствуют типовые нормативные материалы и утверждаются администрацией.

Нормы могут устанавливаться как на стабильные работы (постоянные нормы), так и на период освоения тех или иных видов работ при отсутст​вии нормативных материалов для нормирования труда (временные нор​мы), или на отдельные виды работ, носящие единичный характер (разовые или единичные нормы).
Нормы могут устанавливаться на неопределенный срок или временно. Нормы труда, установленные на неопределенный срок, действуют до мо​мента их пересмотра или замены в связи с проведением организационно-технических мероприятий. Временные нормы устанавливаются на период освоения продукции, техники, технологии или организации производства и труда при отсутствии утвержденных нормативных материалов для норми​рования труда. Нормы могут устанавливаться на отдельные работы, нося​щие единичный (разовый) характер2 (аварийные, случайные и другие, не предусмотренные технологией или планом), и действовать, пока эти работы выполняются, если для них не введены временные или постоянные нормы. После выполнения работы, на которую установлена разовая норма, послед​няя утрачивает значение .

Основное содержание деятельности по нормам труда: разработка нор​мативов по труду, установление норм труда, их проверка, замена, контроль на основе изучения и анализа производственных процессов, организации труда, затрат рабочего времени, исследования приемов выполнения работ, рационализации трудовых процессов. В нормах труда должна учитываться вся совокупность технико-организационных, экономических, социальных, психофизиологических факторов, влияющих на трудовые затраты, работо​способность работников.

26. Нормативные материалы по труду, виды и области применения
Нормативы для нормирования труда - это исходные величины, ис​пользуемые для расчета продолжительности выполнения отдельных элементов работы при конкретных организационных и технических условиях производства.

Различают нормативы режимов работы оборудования, нормативы вре​мени, нормативы времени обслуживания и нормативы численности.

   Нормативы режимов работы оборудования необходимы для расчета основного машинного (аппаратурного) и машинно-ручного времени (число оборотов шпинделя, величина подачи режущего инструмента, температура в печи, время нахождения детали в закалочной ванне и т. п.).

 Нормативы времени - это нормативы, определяющие необходимые затраты времени на выполнение отдельных элементов работы. Они делятся на нормативы оперативного времени, времени обслуживания рабочего мес​та, времени перерывов на отдых и личные надобности, подготовительно-заключительного времени.

 Нормативы времени обслуживания представляют собой регламен​тированные величины затрат труда на обслуживание единицы оборудова​ния или рабочего места индивидуального или коллективного исполнителя работы.

      Нормативы численности являются регламентированными величина​ми численности исполнителей на определенный объем работы или его часть (единица работы, полных объем работы, отдельная трудовая функция и т. п.).

Все виды нормативов отражают определенный уровень развития тех​ники и организации производства с учетом накопленного опыта работы передовых рабочих. Как уже указывалось, различают нормативы местные, или заводские, и нормативы отраслевые и межотраслевые.

 Местные нормативы применяются только на том предприятии, где они были разработаны.

 Отраслевые нормативы разрабатываются с учетом организационно-технического состояния и опыта работы группы однородных по производ​ству предприятий (станкостроение, текстильное производство, угольная промышленности и т. п.). В них учтены отраслевые условия производства на предприятиях данной группы, а также специфика применяемых на них форм и методов организации труда.

Межотраслевые нормативы разрабатываются и используются для нормирования труда в целом ряде отраслей хозяйства (например, единые нормы на строительно-монтажные и погрузочно-разгрузочные работы, нормативы для обработки металлов резание и др.). Эти нормативы имеют унифицированный характер, они отражают в основном обобщенные орга​низационно-технические условия и передовой опыт выполнения работы.

По сложности структуры нормативы подразделяются на дифферен​цированные (элементные) и укрупненные. "Первые предназначаются для нормирования труда по отдельным приемам или более мелким элементам трудового процесса. Вторые применяются для нормирования затрат труда на выполнение комплекса организационно и технологически связанных между собой трудовых приемов, встречающихся при выполнении различ​ных операций. Укрупненные нормативы обычно подразделяются по видам затрат рабочего времени (основное, вспомогательное, подготовительно-заключительное, оперативное, неполное штучное и др.). Они могут быть подразделены и по степени укрупнения (комплексы приемов, деталь, сбо​рочный узел и т. п.).

27 Методы нормирования труда

При нормировании труда применяются аналитические и суммарные методы. Первые делятся на аналитико-расчетные и аналитико-исследовательские. Аналитико-расчетные методы нормирования строят​ся на основе нормативов времени и режимов работы оборудования; аналитико-исследовательские - основаны на данных исследований режимов ра​боты оборудования и затрат рабочего времени при выполнении определен​ных операций. Аналитико-расчетные методы используются в промышлен​ности для расчета технически обоснованных норм на действующих и новых предприятиях. Аналитико-исследовательские методы используются в усло​виях массового производства, а также в других типах производств при от​сутствии необходимых нормативных материалов.

Аналитический метод нормирования труда осуществляется в сле​дующем порядке: сначала нормируемая операция расчленяется на состав​ляющие ее элементы, затем определяются все факторы, влияющие на про​должительность выполнения каждого элемента операции (технические, организационные, психофизические, экономические и социальные), далее проектируется рациональный состав операции и последовательность вы​полнения ее элементов с учетом наилучшего сочетания факторов, влияю​щих на ее продолжительность. После всего этого рассчитываются затраты времени на каждый запроектированный элемент и определяется норма вре​мени на операцию в целом. Одновременно разрабатываются организацион​но-технические мероприятия, обеспечивающие внедрение запроектирован​ного трудового процесса и установленной нормы.

При использовании суммарных методов нормы устанавливаются на основе опыта нормировщика (опытный метод) или на основе статистических дан​ных о выполнении аналогичных работ (статистический метод). Опытно-статистические нормы значительно менее результативны по сравнению с аналитическими.

Выбор методики нормирования труда зависит от характера выполняе​мых работ и типа производства. Так, наиболее дифференцированный метод нормирования предусматривает расчет времени по трудовым движениям, действиям и приемам в условиях массового производства.

28. Нормирование труда  служащих
Разнообразие выполняемых инженерами и служащими работ, отсутствие единых алгоритмов их выполнения, субъективные особенности процесса мышления при переработке необходимой информации и формирования решений исключают возможность применения 


Однако необходимость объективного количественного измерения их труда этим не устраняется, но разработка необходимой системы нормативов времени существенно осложняется, так как исследовать труд традиционными методами изучения наблюдением невозможно.

Лишь некоторые систематически повторяющиеся работы строго определённого содержания (например, контроль, испытание определённого качественного параметра изделия, печатание и др.) могут быть пронормированы по результатам непосредственного изучения времени их выполнения. 

Для всех других видов инженерного, управленческого труда и процессов обслуживания производства нормативы времени устанавливаются косвенно по статистическим или фактическим данным, с учётом основных факторов, влияющих на трудоёмкость нормируемой работы.

Нормативы времени для нормирования труда ИТР и служащих могут быть выражены в виде трудоёмкости или нормативов численности исполнителей на определённый вид и объём выполняемой работы.


Нормативы трудоёмкости инженерных и управленческих работ в зависимости от способа их установления и точности могут быть:

дифференцированными, т.е. по элементам процесса и факторам, определяющим продолжительность; укрупнёнными, устанавливаемыми в целом на определённый вид работы, или в виде допустимой численности исполнителей на выполнение определённых функций.

Нормативы численности персонала, занятого выполнением определённых функций, разработаны в НИИ труда. 

В частности, разработана методика нормирования труда ИТР и служащих по функциям управления, базирующаяся на методах корреляционного анализа и даны расчётные формулы для определения численности ИТР и служащих в основных подразделениях аппарата управления предприятием 

На базе этих формул могут разрабатываться специальные таблицы, в которых для конкретных значений фактора приводится полученная расчётом численность. 


29. Порядок изменения норм труда
На сегодняшний день позиция законодателя такова, что установление конкретных норм труда с учетом производственных мощностей организа​ции, специфики производимых работ, целей деятельности и иных подобных обстоятельств является исключительной прерогативой работодателя (ч. 1 ст. 162 ТК РФ). Последний реализует свое право исключительно с учетом мнения представительного органа работника, коим в большинстве случаев выступает профсоюз, а при его отсутствии (например, при незначительной численности работников) такого рода функции может выполнять трудовой коллектив (например, решение об этом может быть принято на общем соб​рании коллектива).

Работодатель в таких случаях перед принятием решения о введении новых норм труда (перемены или отмены имеющихся) направляет проект локального нормативного акта и обоснование по нему в выборный профсо​юзный орган, представляющий интересы всех или большинства работников данной организации.

Выборный профсоюзный орган не позднее 5 рабочих дней с момента получения проекта указанного локального нормативного акта направляет работодателю мотивированное мнение по проекту в письменной форме.

В случае, если мотивированное мнение выборного профсоюзного ор​гана не содержит согласия с проектом локального нормативного акта либо содержит предложения по его совершенствованию, работодатель может согласиться с ним либо обязан в течение 3 дней после получения мотивиро​ванного мнения провести дополнительные консультации с выборным проф​союзным органом работников в целях достижения взаимоприемлемого ре​шения.

При недостижении согласия возникшие разногласия оформляются протоколом, после чего работодатель вправе принять локальный норматив​ный акт, содержащий нормы трудового права, который может быть обжало​ван в соответствующую государственную инспекцию труда или в суд, а выборный профсоюзный орган работников имеет право начать процедуру коллективного трудового спора в порядке, предусмотренном Трудовым кодексом РФ.

Инициатором введения конкретных норм труда не обязательно должен быть кто-либо из названных субъектов, такого рода предпосылки могут исходить и от самого работника. Однако принять предложение работника по внедрению норм труда к дальнейшему развитию или нет - исключитель​ное право работодателя. Достижение высокого уровня выработки продук​ции (оказания услуг) отдельными работниками за счет применения по их инициативе новых приемов труда и совершенствования рабочих мест не является основанием для пересмотра ранее установленных норм труда (ч. 3 ст. 160ТКРФ).

С ростом объема и трудоемкости производимых работ возникает необ​ходимость расширения сферы нормирования труда работников с целью определения оптимальной численности различных их категорий. Превенти-руя намеченные законодателем цели, отмечена возможность пересмотра норм труда по мере совершенствования или внедрения новой техники, тех​нологии и проведения организационных либо иных мероприятий, обеспе​чивающих рост производительности труда, а также в случае использования физически и морально устаревшего оборудования (ч. 2 ст. 160 ТК РФ).

Временно отвлекаясь от вопросов правового обеспечения, остановимся непосредственно на самой процедуре разработки и принятия норм труда. Технически последняя представляет пять сочлененных этапов, каждый из которых представляет комплекс мероприятий, обусловленных своими ме​тодиками, способами и средствами, вызванными особенностями данной стадии процедуры.

Для разработки норм труда организуются и проводятся следующие мероприятия1.
1. Подготовительные и организационно-методические работы.
В ходе работ определяются цели и задачи разработки нормативных ма​териалов для нормирования труда, уточняются виды норм, составляется техническое задание.

Техническое задание разрабатывается организацией-исполнителем нормативно-исследовательской работы и утверждается организацией-заказчиком.

Изучаются действующая технология, инструкции, положения, органи​зационно-технические условия и методы выполнения работы на рабочих местах, подбираются паспорта оборудования, характеристики применяемых инструментов, приспособлений, сырья, материалов, режимов работы обору​дования, содержание технологических и трудовых процессов; устанавлива​ется возможность разработки нормативных материалов с применением нормативов времени, в том числе микроэлементных, использования элек​тронно-вычислительных машин для проектирования рациональных трудо​вых процессов и расчета норм труда.

Разрабатывается методическая программа проведения работ по раз​работке нормативного документа, отражающая следующие вопросы:

-выбор предприятий (учреждений, организаций), их структурных подразделений, на основе организации производства и труда которых будут разрабатываться прогрессивные технологические (трудовые) процессы и рациональные организационно-технические условия их выполнения, преду​сматриваемые при проектировании норм затрат труда;

- использование действующих нормативных материалов для нормиро​вания труда, в том числе и микроэлементных нормативов;

- определение факторов, влияющих на затраты времени при выполне​нии отдельных работ и обеспечивающих наибольшую точность нормативов и норм при наименьшей сложности и трудоемкости их разработки;

- инструктаж работников, осуществляющих наблюдения и анализ за​трат рабочего времени и проектирование норм и нормативов, использова​ние для этой работы приборов, видеотехники, компьютерной техники, дан​ных статистической, оперативной и другой отчетности;

- проверку проекта нормативных материалов в производственных ус​ловиях;

- оформление сборника нормативных материалов в целом.

2.  Проведение изучения затрат рабочего времени на рабочих мес​тах.
Указанные работы включают:

- осуществление подготовки к наблюдениям, выбираются исполните​ли, за работой которых будут вестись наблюдения, уточняется соответствие технологии, организации рабочего места и его обслуживания проектируе​мым;

- проведение непосредственных замеров рабочего времени (хрономет​раж, фотографии рабочего времени, видеосъемка трудовых процессов и т.д.) или моментных наблюдений; при этом максимально используются ма​териалы, связанные с установлением норм затрат труда на выбранных предприятиях;

- проведение технических расчетов, экспериментальных и других ис​следовательских работ, обработка собранных материалов.

3. Проведение обработки собранных материалов. Данные работы включают:

- анализ и обобщение результатов изучения затрат рабочего времени, разработка нормативов (норм) затрат труда;

- уточнение основных факторов, влияющих на величину затрат труда; вывод эмпирические (основанных на опыте) формулы зависимостей между значениями влияющих факторов и величинами затрат труда;

-подготовку проекта нормативного документа в первой редакции, а также инструктивных указаний о порядке проведения его проверки непо​средственно на предприятии;

-определение конкретных предприятий (учреждений, организаций), их структурных подразделений для проведения на них проверки норматив​ных материалов;

-направление проекта нормативного документа с инструктивными указаниями о порядке проведения его проверки на выбранные предприятия (учреждения, организации), в их структурных подразделения.

4.  Проверка нормативных материалов в производственных усло​виях:
Целью проверки является выявление характера уточнений и дополне​ний, подлежащих внесению в проект.

5. Подготовка окончательной редакции нормативных материалов.
Проводится анализ и изучение результатов проверки проекта норма​тивного документа в производственных условиях, обобщение полученных отзывов, замечаний и предложений.

Пересмотр установленных норм труда согласно статье 160 ТК РФ мо​жет иметь место по мере совершенствования или внедрения новой техники, технологии и проведения организационных либо иных мероприятий, обес​печивающих рост производительности труда, а также в случае использова​ния физически и морального устаревшего оборудования.

Следует обратить внимание, что не может являться основанием для пересмотра ранее установленных норм достижение высокого уровня выра​ботки продукции (оказания услуг) отдельными работниками за счет приме​нения по их инициативе новых приемов труда и совершенствования рабо​чих мест (то есть передовых методов и форм организации труда).

Замена и пересмотр единых и типовых норм осуществляется органами, их утвердившими.

Пересмотренные нормы также подлежат оформлению локальным нор​мативным актом организации и доведению до работников не позднее чем за 2 месяца до их введения.

Проверка действующих на предприятии (в учреждении, организации) норм труда осуществляется аттестационными комиссиями, утвержденными руководителями предприятий (учреждений, организаций).

По результатам проверки по каждой норме принимается решение: ат​тестовать или не аттестовать. Аттестованными признаются технически обоснованные нормы, соответствующие достигнутому уровню техники и технологии, организации производства и труда.

Устаревшие и ошибочно установленные нормы признаются не атте​стованными и подлежат пересмотру. Устаревшими, в частности, должны считаться нормы, действующие на работах, трудоемкость которых уменьшилась в результате общего улучшения организации производства и труда, роста профессионального мастерства и совершенствования производствен​ных навыков рабочих и служащих. Ошибочными могут считаться нормы, при установлении которых были неправильно учтены организационно-технические условия или допущены неточности в применении норматив​ных материалов, либо в проведении расчетов.

При проверке норм затрат труда администрация обязана обеспечить тщательную проверку выполнения предусмотренной нормами технологии на всех операциях трудового процесса, соответствия фактически выполнен​ного объема работ объемам, заложенным при расчете норм. Одновременно администрация обязана, исходя из конкретных производственных условий, при проверке норм рационализировать технологические процессы тех опе​раций, условия выполнения которых, предусмотренные нормами, не соот​ветствуют достигнутому уровню организации производства и труда, пере​довому опыту.

Пересмотр устаревших норм осуществляется в сроки и в размерах, ус​танавливаемых руководством предприятия по согласованию с профсоюз​ным комитетом.

Пересмотр ошибочных норм осуществляется по мере их выявления по согласованию с профсоюзным комитетом.

Основаниями для применения поправочных коэффициентов к нормам и нормативам могут послужить освоение производственных мощностей, новой техники, технологии, новых видов продукции или несоответствие фактических организационно-технических условий производства преду​смотренным во вновь вводимых нормах и нормативах.

В целях планомерной работы по снижению трудовых затрат, обеспече​нию прогрессивности действующих норм, на предприятии (в учреждении, организации) до начала года может разрабатываться календарный план за​мены и пересмотра норм труда.

Разработка плана осуществляется на основе намеченных к внедрению мероприятий плана технического развития и совершенствования производ​ства и других мероприятий, обеспечивающих повышение производительно​сти труда, снижение трудоемкости выполнения работ и сокращение чис​ленности за счет сокращения трудовых затрат.

В календарном плане предусматриваются, во-первых, разработка норм на новые работы и работы, ранее не охваченные нормированием тру​да, и, во-вторых, пересмотр норм, признанных в результате их проверки устаревшими.

Размер пересмотра каждой устаревшей нормы затрат труда, указывае​мый в календарном плане и являющийся основой расчета экономического эффекта, определяется ориентировочно по результатам ее проверки.

Проект календарного плана замены и пересмотра норм затрат труда администрацией предприятия выносится на обсуждение трудового коллек​тива и с учетом его рекомендаций утверждается руководителем предпри​ятия по согласованию с профсоюзным комитетом.

Администрация предприятия обязана разъяснить каждому работнику основания пересмотра норм, ознакомить его с методами, приемами труда и условиями, при которых они должны применяться.

Мероприятия календарного плана замены и пересмотра норм обяза​тельно должны быть тесно увязаны с соответствующими показателями эко​номического и социального развития предприятия и взаимными обязатель​ствами коллективного договора, соглашения.

Утвержденные в установленном порядке нормативные материалы для нормирования труда внедряются на предприятиях, в учреждениях, в орга​низациях в соответствии с их областью применения и сферой действия.

Они вводятся в действие приказом руководителя по согласованию с выборным профсоюзным органом.

Для обеспечения эффективного внедрения и освоения нормативных материалов и норм, разработанных на их основе, на предприятиях, в учреж​дениях и в организациях рекомендуется проведение следующих мероприя​тий:

-проверка организационно-технической подготовленности производ​ственных участков и рабочих мест к работе по новым нормам (насколько организационно-технические условия выполнения работ соответствуют условиям, предусмотренным новыми нормами времени);

- планирование и реализация в короткие сроки организационно-технических мероприятий по устранению выявленных недостатков в орга​низации труда и производства, а также по улучшению условий труда;

- ознакомление с новыми нормами времени всех работающих, которые будут работать по ним, в сроки в соответствии с действующим законода​тельством.

Ознакомление с новыми нормами должно сопровождаться проведени​ем массовой разъяснительной работы, инструктажа работающих, а в необ​ходимых случаях и обучением их работе в новых организационно-технических условиях.

Если при проведении указанной выше работы выяснится, что на пред​приятии (в учреждении, организации) существующие организационно-технические условия более совершенны, чем условия, предусмотренные в отраслевых нормах или нормативах, и действующие местные нормы на со​ответствующие работы более прогрессивны, чем новые нормы, то новые отраслевые нормы или нормативы не внедряются.

На тех предприятиях, где фактические организационно-технические условия совпадают с условиями, предусмотренными в сборнике, новые нормы или нормативы вводятся без каких-либо изменений.

В рамках введения, пересмотра и замены нормы труда, администрация предприятия (учреждения, организации) со своей стороны, во-первых, должна обеспечить нормальные условия работы для выполнения норм вы​работки, в том числе:

-исправное состояние помещений, сооружений, машин, технологиче​ской оснастки и оборудования;

-своевременное обеспечение технической и иной необходимой для работы документацией;

— надлежащее качество материалов, инструментов, иных средств и предметов, необходимых для выполнения работы, их своевременное пре​доставление работнику;

- условия труда, соответствующие требованиям охраны труда и безо​пасности производства.

Во-вторых, администрация обязана разъяснить каждому работнику (бригаде) основания замены или пересмотра норм, ознакомить его с мето​дами, приемами труда и условиями, при которых они должны применяться.

О введении новых норм труда работники должны быть извещены не позднее чем за 2 месяца. Локальный акт, регулирующий нормирование тру​да в указанных целях вывешивается в доступном для всеобщего обозрения месте, а если новые нормы касаются отдельных работников, то акт их при​нятия объявляется работнику под расписку. Этот порядок распространяется как на случаи введения новых норм труда, так и их замены и пересмотра.

Соблюдение требований, предусмотренных ст. 162 ТК РФ, имеет большое практическое значение. Оно заключается в том, что если эти тре​бования не выполнены, то принятые решения о введении, замене и пере​смотре норм труда юридической силы не имеют. Следовательно, работник может требовать оплаты своего труда на основе прежних норм и расценок, если новые нормы были введены без учета мнения представительного орга​на работников либо работник не был извещен об их введении не позже чем за два 2 месяца .

Для однородных работ могут разрабатываться и устанавливаться типо​вые (межотраслевые, профессиональные и иные) нормы труда. Типовые нормы труда разрабатываются и утверждаются в порядке, установленном Правительством РФ. В реализацию последнего законодательного предписа​ния Правительством РФ, в частности, постановлением от 11 ноября 2002 г. № 804 утверждены правила разработки и утверждения типовых норм труда, которые в самом общем виде определяют порядок разработки и утвержде​ния типовых (межотраслевых, профессиональных, отраслевых и иных) норм труда для однородных работ.

Типовые нормы труда разрабатываются федеральным органом испол​нительной власти, на который возложены управление, регулирование и ко​ординация деятельности в отрасли (подотрасли) экономики.

Типовые межотраслевые нормы труда утверждаются Министерством труда и социального развития РФ1.

Типовые профессиональные, отраслевые и иные нормы труда утвер​ждаются федеральным органом исполнительной власти по согласованию с Министерством труда и социального развития РФ.

Типовые нормы труда утверждаются федеральным органом исполни​тельной власти в соответствии с правилами подготовки нормативных пра​вовых актов федеральных органов исполнительной власти.

Пересмотр типовых норм труда в случаях, предусмотренных законода​тельством РФ, осуществляется в порядке, установленном для их разработки и утверждения.

Разрабатываемые на уровне федеральных органов исполнительной власти Типовые нормы труда с учетом специфики, предмета и сферы регу​лирования могут быть разделены на: Типовые межотраслевые нормы труда, которые утверждаются исключительно Министерством здравоохранения и социального развития РФ и Типовые профессиональные, отраслевые и иные нормы труда - утверждаются иным федеральным органом исполнительной власти по согласованию с Минздравом России. Независимо от такого рода деления все Типовые нормы в основе своей носят рекомендательный харак​тер и могут послужить руководством к действию для работодателя, пресле​дующего цель создания собственных нормативов труда. Исключения сдела​ны лишь для федеральных государственных и муниципальных предпри​ятий, для которых нормативные предписания, изданные властно-распорядительными органами, курирующими их деятельность являются обязательными.

30. Нормирование при бригадной организации труда.
Нормирование труда рабочих-повременщиков может осуществлять​ся путем разработки нормированных заданий, которые предусматривают собой состав и последовательность выполнения работ, а также их объем. При этом объем работы могут быть выражены в трудовых (нормо-часах) или натуральных (штуки, тонны и т.д.) показателях.

Нормированное задание - это установленный объем работы, который работник или группа работников (в частности, бригада) обязаны выполнять за рабочую смену, рабочий месяц (соответственно-сменное и месячное нормированное задание) или в иную единицу рабочего времени на повре​менно оплачиваемых работах.

Нормированные задания разнообразны, однако принципы их опреде​ления одинаковы. Они разрабатываются на основе действующих норм за​трат труда и могут содержать индивидуальные и коллективные затраты труда, устанавливаемые с учетом заданий по повышению производительно​сти труда и экономии материальных ресурсов. Эти задания устанавливают​ся исходя из имеющихся на каждом рабочем месте возможностей. Поэтому нормированные задания в отличие от норм затрат труда могут устанавли​ваться только для конкретного рабочего места и с учетом только ему при​сущих особенностей и возможностей мобилизации внутрипроизводствен​ных резервов повышения эффективности труда.

Применение нормированных заданий в сочетании с системой стимули​рования труда за результаты их выполнения могут выступать в качестве основы улучшения организации и учета труда, эффективности производст​ва.

В нормированных заданиях указываются состав и объем работ, зона обслуживания, регламент выполнения заданий, исходя из технически обос​нованных норм и нормативов трудовых затрат.

В зависимости от характера выполняемых работ различается два вида заданий:
- нормированное задание на выполнение стабильных работ, объем и состав которых может быть заранее определен;

- нормированное задание на выполнение нестабильных работ, то есть работ, объем и состав которых не может быть заранее определен (к приме​ру, для рабочих, занятых наладкой, ремонтом и техническим обслуживани​ем оборудования и сооружений.

Задания могут составляться на квартал, месяц, неделю, сутки и смену. Выдаются задания перед началом выполнения работ. Контроль за выполне​нием нормированных заданий осуществляется путем учета объема и каче​ства выполненных работ, фактически отработанного времени.

Заметим, что нормированные задания следует отличать от применяе​мых на практике производственных заданий, устанавливаемых рабочим-сдельщикам дополнительно к нормам выработки. Производственные зада​ния не являются нормами труда, а служат в качестве показателей нормиро​вания и учитываются обычно при премировании.

Нормированные задания по возможности следует выдавать также при совмещении профессий (должностей), а также при совместительстве.

При нормировании труда рабочих-сдельщиков используются сдель​ные расценки - размер оплаты за выработку единицы продукции (изделия) или за выполнение определенной операции при сдельной оплате труда.

Сдельная расценка определяется путем деления часовой (дневной) тарифной ставки, соответствующей разряду выполняемой работы, на часо​вую (дневную) норму выработки. Кроме того, сдельная расценка может быть определена также путем умножения часовой или дневной тарифной ставки, соответствующей разряду выполняемой работы, на установленную норму времени в часах или днях.

При коллективной сдельной оплате труда применяются как индиви​дуальные (пооперационные), так и коллективные расценки. Индивидуаль​ные расценки рассчитываются в том же порядке, что и сдельные расценки при индивидуальной оплате. Коллективные же сдельные расценки рассчи​тываются исходя из пооперационных либо комплексных (агрегатных) норм выработки. Коллективные сдельные расценки определяются путем деления общей суммы тарифных ставок всех членов бригады на норму выработки продукции.

Все дополнительные работы, не входящие в комплексную норму, и следовательно, не учтенные коллективной сдельной расценкой, оплачива​ются бригаде отдельно по тем нормам и расценкам, которые установлены на эти работы.
31. Сущность заработной платы и ее формирование

Рабочая сила, как трактуется в курсе экономики, - это совокупность физических и умственных способностей человека, его способность к труду. В условиях рыночных отношений «способность к труду» делает рабочую силу товаром. Но это не обычный товар. Его отличие от других товаров состоит в том, что он, во-первых, создает стоимость больше чем стоит сам, во-вторых, без его привлечения невозможно осуществить любое производство, в-третьих, от него во многом зависит степень (эффективность) использования основных и оборотных производственных фондов.

Так как же заставить рабочую силу работать наиболее эффективно? Ответ на этот вопрос лежит в основе любой кадровой политики. И на первом месте по важности среди факторов, влияющих на эффективность использования рабочей силы, стоит система оплаты труда. Именно заработная плата, а зачастую только она, является той причиной, которая приводит рабочего на его рабочее место. Поэтому значение данной проблемы трудно переоценить.

Термин “заработная плата” означает вознаграждение за труд, вы​плачиваемое работникам, состоящим в трудовых отношениях с организацией (независимо от ее организационно-правовой формы), за их труд. Одновременно работнику гарантируется сохранение определенного уровня вознаграждения за труд, для чего государством устанавливается минимальный размер оплаты труда.

Гарантийный характер минимального размера оплаты труда выра​жается в том, что работающие вправе претендовать на определенный месячный уровень вознаграждения за труд. Право получить установ​ленную государством сумму каждый работник имеет лишь в том слу​чае, если он, полностью выполнил норму рабочего времени и свои трудовые обязанности (нормы труда). Этот уровень не снижается, если норма рабочего времени и нормы труда не выполнены не по вине работника.

Минимальный размер оплаты труда периодически пересматрива​ется с учетом роста стоимости жизни, изменения минимального пот​ребительского бюджета и социально-экономического положения России.

Заработная плата имеет экономический и правовой аспекты. При рассмотрении заработной платы с экономических позиций специалисты обращают внимание, как правило, на ее денежный харак​тер, на связь размеров заработной платы с результатами работы организации и, как следствие этого, с ее финансовыми возможностями, а также на зависимость оплаты труда каждого конкретного работника от результатов затраченного им труда.

В определении заработной платы как правовой категории, сложившемся в российском трудовом праве, тоже подчеркивается зависимость вознаграждения от количества и качества труда, личного вклада работника в общие результаты работы коллектива. В то же время для правового определения заработной платы имеет значение обязанность работодателя выплачивать работнику вознаграждение за его труд, наличие у работника субъективного права на получение этого вознаграждения и установление заранее норм труда, тарифных ставок (окладов), сдельных расценок и иных факторов, с помощью которых подсчитывается сумма вознаграждения. С учетом сказанного и сфор​мулировано правовое определение заработной платы: заработная пла​та — это вознаграждение, которое работодатель обязан выплачивать работающим у него по трудовому договору (контракту) гражданам по заранее установленным нормам и расценкам, учитывая количество и качество затраченного ими труда, личный вклад каждого в конечные результаты работы.

Оплата труда работника максимальным размером не ограничива​ется. Однако следует отметить, что косвенное регулирование высоких заработков все-таки существует — через нало​говую систему. Ежегодно определяется предельная сумма совокупного дохода за календарный год, подоходный налог с которой составляет 12%. Налоги с доходов, превышающих такую сумму, берутся в более высоком процентном соотношении по нарастающей шкале.

В соответствии с изменениями в экономическом и социальном развитии страны существенно меняется и политика в области оплаты труда, социальной поддержке и защиты работников. Многие функции государства по реализации этой политики возложены непосредственно на предприятия, которые самостоятельно устанавливают формы, системы и размеры оплаты труда, материального стимулирования его результатов. Понятие “заработная плата” наполнилось новым содержанием и охватывает все виды заработков (а также различных видов премии, доплат, надбавок и социальных льгот), начисленных в денежных и натуральных формах (независимо от источников финансирования), включая денежные суммы, начисленные работникам в соответствии с законодательством за не проработанное время (ежегодный отпуск, праздничные дни и тому подобное).

Рыночные отношения вызвали к жизни новые источники получения денежных доходов в виде сумм, начисленных к выплате по акциям и вкладов членов трудового коллектива в имущество предприятия (дивиденды, проценты).

Таким образом, трудовые доходы каждого работника определяются его личным вкладом, с учетом конечных результатов работы предприятия, регулируется налогами и максимальными размерами не ограничиваются. Минимальный размер оплаты труда работников всех организационно-правовых форм устанавливаются законодательством.

Организация заработной платы на современном этапе предполага​ет сочетание правового, регулирования, осуществляемого государст​венными органами в централизованном порядке, с отраслевым и ло​кальным регулированием непосредственно на предприятии.

В централизованном порядке определяются лишь минимальный размер заработной платы, схемы должностных окладов и тарифные ставки в бюджетной сфере, системы заработной платы, порядок оплаты труда при отклонении от нормальных условий работы, порядок сохра​нения и исчисления среднего заработка, гарантии в области оплаты труда.

В сферу локального правового регулирования попало большое количество вопросов оплаты труда. На уровень предприятия (организации) в последние годы было передано решение таких вопро​сов, как установление систем оплаты труда отдельным работникам или коллективам, определение размеров тарифных ставок и окладов (за исключением организаций бюджетной сферы), соотношение их разме​ров между отдельными категориями персонала, выбор иного вида опла​ты труда для руководителей, специалистов и служащих, введение до​плат и надбавок к тарифным ставкам (окладам), разработка и введение положений о премировании, об условиях выплаты вознаграждения за общие результаты работы за год, определение повышенных (по срав​нению с установленным законодательством) размеров оплаты труда при выполнении работ в условиях, отклоняющихся от нормальных> введение, замена и пересмотр норм труда. Документом, в котором фиксируются разработанные на предприятии условия оплаты труда является коллективный договор или положение об оплате труда. Ло​кальное регулирование оплаты труда имеет существенное значение для увязывания заработка с результатами его трудовой деятельности.

Отраслевое регулирование оплаты труда осуществляется с помощью отраслевых локальных соглашений. На практике с помощью таких соглашений устанавливаются минимальная оплата труда в отрасли в большем размере по сравнению с определенным федераль​ным законом, соотношение тарифных ставок по квалификационным разрядам рабочих, по отдельным категориям специалистов, слу​жащих, вводится в отрасли повышенная оплата труда при работе в условиях, отклоняющихся от нормальных и т. д.

33. Функции, элементы и принципы организации заработной платы.
Всю начисленную на предприятии заработную плату можно подразделить на следующие виды:

- основная заработная плата;

- дополнительная заработная плата;

- премии, вознаграждения по итогам работы за год.

Под основной заработной платой принято понимать:

выплаты за отработанное время, за количество и качество выполненных работ при повременной, сдельной и прогрессивной оплате; доплаты в связи с отклонениями от нормальных условий работы, за сверхурочные работы, за работу в ночное время и праздничные дни и др. (работник имеет право на условия труда, отвечающие требованиям безопасности и гигиены); оплата простоев не по вине работника; премии, премиальные надбавки и др.

Заработную плату не следует путать с гарантийными и компен​сационными выплатами, с гарантийными доплатами.

Гарантийные выплаты носят специфический характер. Они не являются вознаграждением за труд по той причине, что не соизмеря​ются с количеством и качеством фактически затраченного работником труда в тот период, за который они выплачены. Их целевое назначение — предотвратить возможные потери в заработке в связи с тем, что работник отвлекается от выполнения трудовых обязанностей.

Гарантийные выплаты в большинстве своем составляют средний заработок работника или определенную его часть. В отдельных случа​ях их расчет ведется из тарифной ставки или оклада работника. Так, средний заработок выплачивается работнику при выполнении государ​ственных и общественных обязанностей. Примером расчета га​рантийной выплаты из тарифной ставки является оплата времени простоя: при простое не по вине работника оно оплачивается не ниже 2/3 тарифной ставки установленного работнику разряда (оклада), если работник предупредил администрацию (бригадира, мастера, других должностных лиц) о начале простоя.

   Дополнительная заработная плата включает 

выплаты за не проработанное время, предусмотренные законодательством о труде и коллективными договорами:

- оплата времени отпусков (работник имеет право на отдых, обеспеченный установлением предельной продолжительности рабочего времени, предоставлением выходных дней, а также оплачиваемых ежегодных отпусков);

- оплата времени выполнения государственных и общественных обязанностей;

- оплата перерывов в работе кормящих матерей;

- оплата льготных часов подростков;

- оплата выходного пособия при увольнении и др. (Увольнение бывает: по инициативе работника, по инициативе администрации, вследствие сокращения численности или штата. В последнем случае работникам выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, сохраняется средняя заработная плата на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения. 

Выходное пособие в размере двухнедельного заработка выплачивается работникам при прекращении трудового договора в связи с: несоответствием работника занимаемой должности вследствие состояния здоровья, призывом работника на военную или альтернативную службу, восстановлением на работе работника, ранее выполнявшего эту работу).

В отличие от гарантийных выплат, гарантийные доплаты работа​ющие получают в период своей трудовой деятельности. Они суммируются с заработной платой, начисленной за фактически отра​ботанное время или за фактически изготовленную продукцию. Производятся они в случаях, когда работник не может в силу тех или иных причин, указанных в законодательстве, в полном объеме вы​полнить свои трудовые функции. Речь идет о доплатах: несовершенно​летним работникам, которые имеют сокращенный рабочий день, при некоторых переводах на другую работу, доплатах работникам при невыполнении ими норм выработки, изготовлении бракованной продукции не по их вине до двух третей тарифной ставки, а в некоторых случаях и до более высокого уровня  и некоторых других.

Компенсационные выплаты производятся в предусмотренных за​коном случаях для возмещения рабочим и служащим расходов, поне​сенных ими в связи с выполнением трудовых обязанностей или в связи с необходимостью прибыть на работу в другую местность. К ним отно​сятся: выплаты при командировках, переводе, приеме, направлении на работу в другую местность, за использование инструмента, принадле​жащего работнику, за невыданную спецодежду и спецобувь и др..


Все перечисленные выплаты рассчитываются на основе среднего заработка. Во всех случаях средний заработок на день его выплаты не может быть менее установленного Федеральным законом минимального размера оплаты труда.

Вознаграждение по результатам финансово-хозяйственной деятельности предприятия выплачиваются за счет прибыли, остающейся в распоряжении предприятия, за вычетом средств, направляемых на потребление. Размер вознаграждения устанавливается по нормативу, определяемому как соотношение 12-ти месячных окладов к сумме указанной прибыли за предшествующий календарный год. Периодичность выплаты вознаграждения определяется предприятием самостоятельно.

В качестве источников вознаграждения за труд на предприятии создаются фонды социальной поддержки и развития, фонд развития производства, резервный фонд. Эти фонды создаются для распределения доходов и дивидендов между работающими с целью повышения их заинтересованности.

Проценты отчисления в фонды определяется Советом директоров по рекомендации генерального директора. Проценты устанавливаются ежеквартально и корректировке в течение этого срока не подлежат.

При изменении чистой фактической прибыли одновременно изменяются суммы фондов. Абсолютная сумма фондов определяется путем умножения чистой фактической прибыли на утвержденный норматив образования фондов.

В целях усиления материальной заинтересованности рабочих, руководящих работников, главных специалистов, инженерно-технических работников, служащих на предприятии вводится положение о премировании.

Премирование рабочих производится по результатам работы за месяц. Рабочие совершившие прогулы лишаются премии полностью. Начисленные премии рабочим выплачиваются, не зависимо от состояния расходования фонда заработной платы в целом по подразделению.

Премию каждой группе рабочих в бригаде выплачивают в одинаковом размере в процентах к тарифным ставкам за фактически отработанное время.

Выплата заработной платы производится, как правило, в месте выполнения ими работы не реже, чем каждые полмесяца. Для отдель​ных категорий работников законодательством могут быть установлены другие сроки выплаты заработной платы.

Средний заработок, который полагается работнику за время отпу​ска, должен быть ему выплачен не позднее, чем за один день до начала отпуска.

34. Формы организации заработной платы.
Оплата труда – система отношений, связанных с обеспечением установления и осуществления работодателем выплат работникам за их труд в соответствии с законами, иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами и трудовыми договорами(. Это денежное выражение той части труда работников в общественном продукте, которая поступает в личное потребление.


Реализация закреплённого в Конституции РФ права на вознаграждение за труд (ч.3 ст.37) в условиях рыночной экономики предполагает возможность сторон трудового отношения самостоятельно определять размер оплаты труда, т.е. по взаимному согласию и без ограничения каким-либо максимальным пределом.
Система оплаты труда - это способ исчисления размеров вознаграждения, подлежащего выплате работникам в соответствии с произведенными ими затратами труда или по результатам труда.

Всякий труд должен быть оплачен. Но работодателя заботит не только факт оплаты труда, но и сам труд, его качество и производительность. Нельзя платить просто за пребывание на рабочем месте. Нельзя не реагировать положительно на добросовестный труд.

          Заработная плата должна непосредственно зависеть от качества и количест​ва труда. Определяющей в оплате труда является квалификация работника — уровень специальных знаний и практических навыков работника, характеризующий степень сложности выполняемого им данного конкретного вида работы.     Более квалифицированный работник должен получать больше, чем неквалифицированный. Количество труда определяется продолжи​тельностью рабочего дня, который обычно устанавливается в законодательном порядке. Более продолжительная работа должна и выше оплачиваться. Уровень заработной платы должен быть таким, чтобы работник мог содержать себя и свою семью. Необоснованно низкая заработная плата вынуждает работника искать другого работодателя или другие источники дохода. Высокой зара​ботной платой можно переманить нужного Вам работника и удержать

Установление системы оплаты труда и форм материального поощ​рения, утверждение положений о премировании и выплате вознаграж​дения по итогам работы за год производится администрацией организации по согласованию с соответствующим выборным профсоюз​ным органом.


форм оплаты труда – повременной и сдельной – в практической жизни возможно применение различных их модификаций, которые в большинстве случаев зависят от особенностей технологии, организации производства, форм организации труда, обеспеченности рабочей силой и других факторов.

35. Сдельные системы заработной платы.
Под системой оплаты труда понимается способ исчисления разме​ров вознаграждения, подлежащего выплате работникам, в соот​ветствии с произведенными ими затратами труда, а в ряде случаев и с его результатами.

Существует две основные системы зара​ботной платы работников, соответствующие двум основным применяе​мым на практике формам учета затрат труда — повременная и сдель​ная, а также дополнительная — премиальная, которая применяется при достижении заранее установленных показателей, в сочетании с какой-либо основной. Выбор системы оплаты труда зависит от особен​ностей технологического процесса, форм организации труда, требо​ваний, предъявляемых к качеству продукции или выполняемой рабо​те, состояния нормирования труда и учета трудовых затрат.

В зависимости от количества труда и времени различают две основные формы оплаты труда: сдельную и повременную.

При сдельной оплате труда заработок рабочего зависит, по общему правилу, от количества фактически изготовленной продукции и затрат времени на ее изготовление. Он исчисляется с помощью сдельных рас​ценок, норм выработки, норм времени. При решении вопроса о вве​дении сдельной оплаты труда необходимо реально оценить, имеется ли возможность установить количественные показатели выработки (вы​полняемых работ) и их учет, обеспечить должное нормирование труда, увеличить выработку продукции без изменения технологического про​цесса, контролировать качество продукции.

В зависимости от способа организации труда (работы) сдельная оплата труда бывает индивидуальной и коллективной. 

Индивидуаль​ная оплата возможна на работах, где труд каждого рабочего подлежит точному учету. Вознаграждение зависит от количества изготовленной Работником годной продукции и сдельной расценки на единицу изделия. Если рабочий выполняет несколько различных видов работ (операций), оплачивается каждый их вид по установленным на них расценкам.

При коллективной сдельной оплате труда вознаграждение каждо​го рабочего зависит от результатов работы всего коллектива (бригады, участка). Распределение коллективного заработка между отдельными работниками не должно быть уравнительным, необходимо учитывать личный вклад каждого в общие результаты труда коллектива. Это де​лается чаще всего с помощью коэффициента трудового участия.

Сдельная оплата труда имеет несколько разновидностей, которые отличаются друг от друга способом подсчета заработка. Помимо пря​мой сдельной оплаты есть косвенная, сдельно-прогрессивная, аккорд​ная.

Сдельная расценка – производная величина, которая определяется расчетным путем. Для этого часовая (дневная) тарифная ставка по соответствующему разряду выполняемой работы делится на часовую (дневную) норму выработки либо умножается на установленную норму времени в часах или днях. Для определения конечного заработка сдельная расценка умножается на количество произведенной продукции (выполненных работ).

Сдельные расценки не зависят от того, когда выполнялась работа: в дневное , ночное, или сверхурочное время.


При определении сдельной расценки исходят из тарифных ставок (окладов) выполняемой работы, а не из тарифного разряда, присвоенного работнику.


В зависимости от способа подсчета заработка при сдельной оплате различают несколько форм оплаты труда:

прямую сдельную, когда труд работников оплачивается за число единиц изготовленной ими продукции и выполненных работ, исходя из твердых сдельных расценок, установленных с учетом необходимой квалификации;

сдельно-прогрессивную, при которой оплата повышается за выработку сверх нормы;

сдельно-премиальную, когда оплата труда включает премирование за перевыполнение норм выработки, достижение определенных качественных показателей: сдачу работ с первого предъявления, отсутствие брака, рекламации, экономию материалов. Механизм ее начисления следующий: администрация предприятия совместно с профсоюзным комитетом разрабатывает расценки за выполнение каждого вида изделий, которые отражаются в нарядах на выполнение сдельных работ. Сумма начисленной заработной латы получается путем умножения сдельной расценки на количество произведенных деталей и прибавления премии. Премия начисляется при условии перевыполнения работником норм или достижения других показателей, дающих право на ее получение (отсутствие брака и т.п.). Размер премии устанавливается администрацией по согласованию с профкомом в процентном отношении к заработной плате, начисленной по сдельным расценкам;

косвенно-сдельную, которая применяется для оплаты труда вспомогательных рабочих (наладчиков, комплектовщиков и др.). Размер их заработка определяется в процентах от заработка основных рабочих, труд которых они обслуживают;

аккордную, когда совокупный заработок определяется за выполнение тех или иных стадий работы или за полный комплекс выполненных работ. Разновидностью аккордной формы является оплата труда работников, которые не состоят в штате предприятия и выполняют работы по заключенным договорам гражданско-правового характера (например, по договору подряда).

Повременная система оплаты труда сводится к оплате стоимости рабочей силы за отработанное время и применятся тогда, когда невозможно количественно определить результаты трудовой деятельности рабочих, служащих и руководителей.

При повременной системе оплаты труда размер зарплаты зависит от фактически отработанного времени и тарифной ставки работника, а не от количества выполненных работ. В зависимости от единицы учета отработанного времени применяются следующие тарифные ставки: часовые, дневные, месячные.

36. Повременные системы заработной платы.

При повременной оплате труда величина заработка работника зависит от фактически отработанного им времени и его тарифной ставки (оклада). Для рабочих промышленных предприятий чаще всего устанавливаются часовые ставки. Дневные тарифные ставки применя​ются в тех отраслях промышленности, где основой нормирования труда выступают сменные нормы выработки (например, в угольной промыш​ленности). Труд рабочих — повременщиков может оплачиваться по среднегодовым месячным тарифным ставкам, рассчитанным на основе часовых ставок. Необходимость применения часовой или месячной тарифной ставки, рассчитанной на основе часовой, определяется администрацией предприятия по согласованию с соответствующим профсоюзным органом, исходя из конкретных производственных ус​ловий. Введение месячных тарифных ставок должно быть тесно связано с разработкой месячных нормированных заданий.


В повременной системе оплаты труда выделяют две формы: простую повременную и повременно-премиальную.


При простой повременной оплате труда заработок рабочего определяется, умножая часовую или дневную тарифную ставку его разряда на количество отработанных им часов или дней. При определении заработка других категорий работников соблюдается следующий порядок: если работник отработал все рабочие дни месяца, то оплатой явится установленный для него оклад, если же в данном месяце отработано неполное число рабочих дней, то заработок определяется путем деления установленной ставки на календарное количество оплачиваемых за счет предприятия рабочих дней.


При повременно-премиальной оплате труда к сумме заработка по тарифу прибавляется премия, которая устанавливается в процентном отношении к тарифной ставке.


Механизм начисления повременно-премиальной формы оплаты труда следующий: администрация предприятия совместно с профкомом разрабатывает тарифную сетку, которая в связи с инфляцией регулярно корректируется. В этой сетке указывается стоимость одного часа работы для работника каждого конкретного разряда. Чем выше разряд, тем больше ставка. Сумма начисленной заработной платы получается путем умножения часовой тарифной ставки на количество отработанных часов и прибавления премии.


Средняя заработная плата по предприятию рассчитывается путем деления годового фонда заработной платы на средне списочную численность всех работников предприятия.


Коэффициенты утверждаются приказом генерального директора по согласованию с бухгалтерией и профсоюзным комитетом. Сумма премии определяется в процентном отношении к сумме начисленной заработной платы.


Месячная заработная плата работника, отработавшего за этот период норму рабочего времени и выполнившего нормы труда, не может быть ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда (ТК РФ ст.133). В ряде случаев для более полного учета трудового вклада каждого рабочего в общие результаты труда с согласия членов бригады могут применятся коэффициенты трудового участия (КТУ). Чем выше вклад работника, тем больше его КТУ и, соответственно, заработная плата.


Для усиления материальной заинте​ресованности работников в выполнении планов и договорных обяза​тельств, повышении эффективности производства и качества работы могут вводиться системы премирования, вознаграждение по итогам работы за год, другие формы материального поощрения.

Под премированием понимается выплата работникам денежных сумм сверх основного заработка в целях поощрения достигнутых успе​хов по работе и стимулирования дальнейшего их возрастания. Вместе с тем премирование служит важным средством выражения признания и одобрения заслуг премируемого лица со стороны общества, трудового коллектива, стимулом для улучшения работы других членов кол​лектива.

Общее понятие премирования работников принято подразделять на два более узких понятия: премирование как поощрение, предус​матриваемое системой оплаты труда, и премирование как поощрение (награждение) отличившихся работников вне систем оплаты труда.

Премиальная система оплаты труда предполагает выплату премии определенному кругу лиц на основании заранее установлен​ных конкретных показателей и условий премирования. Круг лиц, под​лежащих поощрению, показатели и условия премирования, размеры премий (конкретные по каждой профессии, должности или их предель​ные размеры) предусматриваются в положениях о премировании. На основании таких премиальных положений у работника при выпол​нении и показателей и условий премирования возникает право требо​вать выплату премии, а у организации — обязанность уплатить премиальную сумму.

В дополнение к системам оплаты труда может устанавливаться вознаграждение работникам предприятий и других организаций по ито​гам годовой работы из фонда, образуемого за счет прибыли, полученной организацией. Размер вознаграждения определяется с учетом результатов труда работника и продолжитель​ности его непрерывного стажа в организации. Каких-либо законода​тельных актов, регулирующих порядок выплаты этого вознаграждения, нет. А это значит, что в централизованном порядке установлены лишь основные исходные положения о порядке и условиях выплаты вознаг​раждения по итогам годовой работы. Организациям предоставлены широкие возможности для самостоятельного решения многих вопросов, связанных с выплатой вознаграждения, с учетом особенностей производства, условий труда и характера личного состава работников.

37. Сущность и элементы тарифной системы заработной платы
Тарифная система позволяет качественно оценить труд, служит основой организации заработной платы рабочих, строится в зависимости от условий труда, квалификации рабочих и формы оплаты труда. Тарифная система включает:

тарифную ставку, определяющую размер оплаты труда в час или за день;

тарифную сетку, показывающую соотношение в оплате труда между различными разрядами работ и рабочих;

тарифно-квалификационные справочники, с помощью которых можно определить разряд работы и рабочих в соответствии с тарифной сеткой.

  
 Тарифная ставка (оклад) – это фиксированный размер оплаты труда работника за выполнение нормы труда определенной сложности за единицу  времени.

Тарификация работы – отнесение видов труда к тарифным разрядам или квалификационным категориям в зависимости от сложности труда.

Тарифный разряд – величина, отражающая сложность труда и квалификацию работника.

Квалификационный разряд – величина, отражающая уровень профессиональной подготовки работника.

 
Тарифная сетка – это шкала соотношения разрядов и присвоенных им тарифных коэффициентов. Это сделано для того, чтобы работники, выполняющие единые работы и имеющие единые профессии получали равную оплату за свой труд.

Тарифная система – совокупность нормативов, с помощью которых осуществляется дифференциация заработной платы работников различных категорий.

 
 Тарифная сетка, введенная в действие с 1 января 2001 года в соответствии с Федеральным Законом 139-ФЗ от 25.10.01 выглядит следующим образом:
	Разряды оплаты труда
	Коэффициенты
	Разряды оплаты труда
	Коэффициенты

	1
	1
	9
	2,22

	2
	1,1
	10
	2,44

	3
	1,23
	11
	3,68

	4
	1,36
	12
	4,18

	5
	1,82
	13
	3,12

	6
	2,00
	14
	3,36

	7
	1,84
	15
	3,62

	8
	2,02
	16
	3,9


38. Бестарифная система оплаты труда
  Бестарифная система оплаты труда ставит заработок работника в полную зависимость от конечных результатов работы коллектива и представляет собой его долю в заработанном всем коллективом фонде оплаты труда. При этой системе не устанавливается твердого оклада или тарифной ставки, а, как правило, эта доля определяется на основе присвоенного работнику постоянного коэффициента, который определяет уровень его трудового участия. Применение такой системы целесообразно только в тех случаях, когда есть реальная возможность учесть результаты труда работника при общей заинтересованности и ответственности каждого члена коллектива.

   Как уже отмечалось ранее, системы и формы оплаты труда организации и предприятия определяют самостоятельно.

   Конституция РФ гарантирует вознаграждение за труд, без какой бы то ни было дискриминации и не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда (МРОТ).

   МРОТ определяет низшую границу оплаты труда неквалифицированных работников при выполнении простых работ в нормальных условиях труда (1 разряд тарификационной таблицы).

   В МРОТ не включаются доплаты и надбавки, а также премии и другие поощрительные или компенсационные выплаты.

   В настоящее время МРОТ осуществляет три основные функции:

является государственной гарантией минимального размера оплаты труда;

выполняет роль норматива при исчислении административных штрафов, налогов, сборов и иных платежей, осуществляемых в соответствии с законодательством РФ;

служит критерием для определения размера пособий и компенсаций, выплачиваемых в соответствии с законодательством по социальной защите населения.

39. Доплаты и надбавки к заработной плате.
Для правильного начисления  оплаты труда рабочим большое значение имеет учет отступлений от нормальных условий работы, которые требуют дополнительных затрат труда.


Оплата часов ночной работы (с 22 до 6 часов). Час ночной работы оплачивается в повышенном размере, предусмотренном коллективным договором организации, но не ниже размеров, установленных законодательством. Продолжительность ночной работы (смены) сокращается на 1 час.


Оплата часов сверхурочной работы. Сверхурочные работы допускаются в исключительных случаях и с решения профкома организации. Работа в сверхурочное время оплачивается за первые 2 часа не менее чем в полуторном размере, а за  последующие часы – не менее чем в двойном размере за каждый час сверхурочной работы. Сверхурочные работы не должны превышать для каждого работника 4 часа в течение 2 дней подряд и 120 часов в год. Компенсация сверхурочных часов отгулом  не допускается.

К сверхурочным работам и работе в ночное время не допускаются беременные женщины и женщины, имеющие детей в возрасте до 3 лет, работники моложе 18 лет, работники других категорий, установленных законодательством.

Оплата работы в выходные и праздничные дни.  Работа в выходные и праздничные дни компенсируется работнику предоставлением другого дня отдыха или, по соглашению сторон, в денежной форме. Работа в выходные и праздничные дни оплачивается не менее чем в двойном размере.

Оплата очередных отпусков. Право на отпуск работникам предоставляется по истечению 11 месяцев непрерывной работы на данном предприятии. За работником, находящимся в отпуске, сохраняют его средний заработок.

Оплата за время выполнения государственных и общественных обязанностей. За время выполнения государственных и общественных обязанностей (участие в судебных заседаниях в качестве народных заседателей, общественных обвинителей, экспертов или свидетелей; осуществление избирательного права и так далее) работники получают свой средний заработок по месту работы.

Пособия по временной нетрудоспособности выплачивают рабочим и служащим за счет отчислений на социальное страхование, в порядке, предусмотренным Положением о порядке обеспечения пособиями по государственному социальному страхованию, утверждённого Постановлением Президиума ВЦСПС от 12 ноября 1984 г. № 13-6. Основанием для выплаты пособий являются больничные листы, выдаваемые лечебными учреждениями. Размер пособия по временной нетрудоспособности зависит от стажа работы работника и его среднего заработка:

при непрерывном стаже работы до 5 лет – 60% заработка;

от 5 до 8 лет – 80% заработка;

от 8 лет и более – 100% заработка.

Независимо от стажа работы пособия выдаются в размере 100%:

в следствие трудового увечья или профессионального заболевания,

работающим инвалидам ВОВ и другим инвалидам, приравненным по льготам к инвалидам ВОВ,

лицам, имеющим на своем иждивении трех или более детей, не достигших 16 лет (учащиеся 18 лет).

по беременности и родам.

Помимо указанных случаев средний заработок сохраняется: 

за работниками, находящимися в медицинском учреждении на обследовании, обязанными проходить такое обследование;

за донорами в день обследования и в день сдачи крови, а также за предоставлением им день отдыха после каждого дня сдачи крови. По желанию работника этот день присоединяется к ежегодному отпуску;

за работниками- авторами изобретений или рационализаторских предложений – при освобождении от основной работы для участия во внедрении изобретения или рационализаторского предложения на том же предприятии;

при задержке выдачи работнику трудовой книжки по вине администрации – за все время вынужденного прогула;

при переводе работника на другую постоянную нижеоплачиваемую работу -–в течение 2 недель со дня перевода,

при временном переводе на другую работу, в случае производственной необходимости, с оплатой труда по выполняемой работе, но не ниже среднего заработка по прежней работе;

за работниками, выполняющими нормы выработки при временном переводе на другую, нижеоплачиваемую работу вследствие простоя. За работниками, не выполняющими нормы или переведенными на работу, оплачиваемую повременно, сохраняется их тарифная ставка (оклад);

за работниками, переведенными по состоянию здоровья на более легкую, нижеоплачиваемую работу, - в течение 2 недель со дня перевода;

за работниками, временно переведенными на нижеоплачиваемую работу вследствие увечья или иного повреждения здоровья, связанного с работой, по вине предприятия – до восстановления трудоспособности или установления стойкой утраты трудоспособности либо инвалидности;

при увольнении беременных женщин и женщин, имеющих детей, по причине полной ликвидации предприятия – на период их трудоустройства, но не свыше 3 месяцев со дня окончания трудового договора.

40. Структура дохода сотрудника предприятия
В состав фонда заработной платы включаются начисленные  предприятием, учреждением, организацией 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 единовременные поощрительные выплаты, а также выплаты на питание, жилье, топливо, носящие регулярный характер.

Включению в фонд заработной платы, в частности, подлежат:

1) Оплата за отработанное время

- Заработная плата, начисленная работникам по тарифным ставкам и окладам за отработанное время;

- Заработная плата, начисленная за выполненную работу работникам по сдельным расценкам. В процентах от выручки от реализации продукции (выполнения работ и оказания услуг);

- Стоимость продукции, выданной в порядке натуральной оплаты;

- Премии и вознаграждения, (включая стоимость натуральных премий), носящие регулярный или периодический характер независимо от источников их выплаты;

- Стимулирующие доплаты и надбавки к тарифным ставкам и окладам (за профессиональное мастерство, совмещение профессий и должностей, допуск к государственной тайне и т. п.);

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

- Компенсационные выплаты, связанные с режимом работы и условиями труда;

- Выплаты, обусловленные районным регулированием платы труда: по районным коэффициентам за работу в пустынных, безводных местностях и в высокогорных районах, процентные надбавки к заработной плате за стаж работы в районах крайнего Севера,  в приравненных к ним местностях и других районах с тяжелыми  природно-климатическими условиями;

- Доплаты за работу во вредных или опасных условиях  на тяжелых работах

- Доплаты за работу в ночное время;

- Оплата работы в выходные и праздничные дни;

- Оплата сверхурочной работы;

- Оплата работнику за дни отдыха (отгулы), предоставленные в связи с работой сверх нормальной продолжительности рабочего времени при вахтовом методе организации работ, при суммированном учете рабочего времени и в других случаях, установленных законодательством;

- Доплаты работникам, постоянно занятым на подъемных работах, за нормативное время их передвижения  в шахте (руднике) от ствола к месту работы и обратно;

- Оплата труда квалифицированных  рабочих, руководителей, специалистов предприятий и организаций, освобожденных  от основной работы и привлекаемых для подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников;

- Комиссионное вознаграждение, в частности, штатным страховым агентам, штатным брокерам;

- Гонорар работникам, состоящим в списочном  составе работников редакций газет, журналов и иных средств массовой информации;

- Оплата услуг работников бухгалтерий за выполнение ми письменных поручений работников по перечислению страховых взносов  из заработной платы;

- Оплата специальных перерывов в работе; 

- Выплата разницы в окладах работникам, трудоустроенным из других  предприятий и организаций, с сохранением в течение определенного срока размеров должностного оклада по предыдущему месту  работы;

- Выплата разницы в окладах при временном заместительстве;

- Суммы, начисленные за выполненную работу лицам, привлеченным для работы на предприятии, согласно специальным договорам с государственными организациями (на предоставление рабочей силы, например, военнослужащих) как выданные непосредственно этим лицам, так и перечисленные государственным организациям;

- Оплата труда лиц, принятых на работу по совместительству;   

- Оплата труда  работников не списочного состава;

- Оплата труда лиц, не состоящих в списочном составе работников предприятия (организации), за выполнение  работ по гражданским договорам, если расчеты за выполненную работу производятся предприятием с физическими, а не юридическими лицами. При этом размер средств на оплату труда этих физических лиц определяется, исходя за сметы на выполнение работ (услуг) по этому договору и платежных документов;

Оплата услуг (гонорар) работников не списочного состава  (за переводы, консультации, чтение лекций, выступление по радио и телевидению и т.д.).

2) Оплата за неотработанное время

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

- Оплата дополнительно предоставленных по коллективному договору (сверх предусмотренных законодательством) отпусков работникам; 

- Оплата льготных часов подростков;

- Оплата учебных отпусков, предоставленных работникам, обучающимся в образовательных учреждениях;

- Оплата на период обучения работников,  направленных на профессиональную  подготовку, повышение квалификации или обучение вторым профессиям;

- Оплата труда работников, привлекаемых к выполнению  государственных или общественных обязанностей;

- Оплата, сохраняемая по месту основной работы за работниками, привлекаемыми  на сельскохозяйственные и другие работы;

- Суммы, выплаченные за счет средств предприятия, за не проработанное время работникам, вынужденно работавшим неполное рабочее время по инициативе администрации;

- Оплата работникам-донорам за дни обследования, сдачи крови;

- Оплата простоев не по вине работника;

- Оплата за время вынужденного прогула;

- Единовременные  поощрительные выплаты;

- Единовременные (разовые) премии независимо от источников их выплаты;

- Вознаграждение по итогам работы за год, годовое вознаграждение за выслугу лет (стаж работы);

- Материальная помощь, предоставленная  всем или большинству работников; 

- Дополнительные выплаты при предоставлении ежегодного отпуска (сверх нормальных отпускных сумм в соответствии с законодательством);

- Денежная компенсация за неиспользованный отпуск;

- Стоимость бесплатно выдаваемых работникам в качестве поощрения акций или льгот по приобретению акций;

Другие единовременные поощрения, включая стоимость подарков.

3) Выплаты на питание, жилье, топливо

- Стоимость  бесплатно предоставленных работникам отдельных отраслей экономики питания и продуктов (в соответствии с законодательством);

- Оплата (полная или частичная) стоимости питания, в том числе  в столовых, буфетах, в виде талонов, предоставления его по льготным ценам с или бесплатно (сверх предусмотренной законодательством);

Стоимость бесплатно предоставленных работникам отдельных отраслей экономики (в соответствии с законодательством) жилья и коммунальных услуг или суммы денежной компенсации за непредставление их бесплатно;

- Средства на возмещение расходов работников по оплате жилья (сверх предусмотренных законодательством);

-Стоимость бесплатно предоставленного работникам топлива.
 41. Стимулирование труда персонала, его особенности и виды
Экономический рост развития организации тесно связан с системой экономических интересов, побуждающих социальную активность трудящихся. Когда каждый работающий, трудовой коллектив заинтересован в производительном труде, тогда обеспечиваются высокие темпы роста, и наоборот [36, с.39]. Заинтересованность работника в высоких результатах труда увеличивает его участие в решении производственных проблем – главному условию успеха. Поэтому основное в проблеме экономического роста – система стимулов, учет экономических интересов.  Практика развития производительных сил и опыт человеческого общества показывают, что прогресс достигается только тогда, когда удовлетворяются интересы работающего. Интерес трудовой части населения – главный двигатель экономического, научно-технического и социального прогресса. Повышение мотивации и стимулов эффективной трудовой деятельности – одно из условий увеличения темпов экономического роста. 

Экономические интересы объективны и реализуются через сознательную деятельность людей, осознанный интерес представляет собой стимул. Стимулы – это продукт сознания [36, с.28]. Трактовки понятий «мотив» и «стимул» понимают как синонимы. «Мотив» - внутреннее побуждение (импульс), которое заставляет человека поступать определенным образом. «Стимул» - это внешнее побуждение к действию, причиной которого является интерес (материальный, моральный, личный или групповой) [5, с.169].

В научных исследованиях рассмотрены различные подходы к классификации стимулов. Например, А.П. Егоршин [10, с.379 - 380] выделяет четыре основные формы стимулов: принуждение, материальное поощрение, моральное поощрение, самоутверждение. Нельзя согласиться с его мнением [10, с.379 - 380], так как в его классификации самоутверждение занимает низшую ступень. Самоутверждение является наивысшим мотивом человеческой деятельности, так как в пирамиде потребностей А. Маслоу оно занимает первое место. Американский экономист Дж.К. Гэлбрейт выделяет четыре основных стимула деятельности личности: принуждение, денежное вознаграждение, солидарность с целями организации, приспособление целей организации к своим целям. 

Таким образом, мотивация и стимулирование труда – это процессы побуждающие работника к труду для достижения целей организации. Мотивация осуществляется самим работником, осознающим свои потребности, определяющим свои интересы и нацеливающим себя на эффективную трудовую деятельность для удовлетворения своих потребностей через реализацию своих интересов. Стимулирование осуществляется организацией в лице работодателя. Для повышения темпов экономического роста «человек» является наиболее ценным ресурсом, так как именно «человек» постоянно может совершенствоваться. Соответственно умело управляя людьми, можно постоянно совершенствовать организацию производства и увеличивать прибыль. 

В современной экономике стимулирование работников не ограничивается только мерами материального вознаграждения, а направлено на совершенствование личности работника, формирование в нем заинтересованности в успехе организации и в целом включает в себя также другие формы, такие как социальные льготы, моральные поощрения, гуманитарные стимулы к труду. Стимулирование направлено на увеличение объема, расширение ассортимента, повышение технического уровня и качества выпускаемой продукции с учетом достижения научно-технического прогресса. Эффективная и качественная работа влечет за собой снижение себестоимости и повышение рентабельности производства, что дает возможность дополнительно материально поощрить работников. Сущность стимулирования работников заключается в следующем: стимулирование высоких трудовых показателей работника; формирование определенной линии трудового поведения работника, направленной на процветание организации; побуждение работника к наиболее полному использованию своего физического и умственного потенциала в процессе осуществления возложенных на него обязанностей [36, с.17]. Поэтому стимулирование направлено на мотивацию работника к эффективному и качественному труду, который не только покрывает расходы работодателя на организацию процесса производства, оплату труда, но и позволяет получить прибыль. Полученная прибыль используется также на выплату налогов в федеральный и местные бюджеты, на расширение производства. Таким образом, стимулирование труда работников играет важную роль в экономическом развитии страны, в процветании национальной экономики.

Выделяя стимулирование работников, надо учитывать и такое понятие как мотивация труда. Мотивация определяется двумя понятиями: потребность и вознаграждение. Потребности бывают первичные и вторичные. К первичным относятся физиологические потребности человека: еда, вода, жилище, отдых и. т.д. Вторичные потребности: потребности в привязанности, уважении, успехе. Вознаграждение за труд может быть двух типов: внутренние и внешние. Внутреннее вознаграждение – это удовольствие, получаемое человеком от работы, уважения со стороны коллег. Внешнее вознаграждение – это материальные выгоды, продвижение по служебной лестнице, повышение социального статуса. Необходимо учитывать, что потребности постоянно меняются, поэтому нельзя рассчитывать, что мотивация, которая сработала один раз, окажется эффективной в дальнейшем. С развитием личности расширяются его возможности, потребности в самовыражении. Таким образом, процесс мотивации путем удовлетворения потребностей бесконечен. 

Как показывают исследования [22, с.86] в современных условиях утрачены стимулы в работе, формирующие у сотрудника ощущение внутреннего вознаграждения. Абсолютное большинство работников выделяют главным - материальный фактор и только незначительное число отмечает необходимость получения удовольствия от работы и ощущения своей значимости. Поэтому одной из целей стимулирования работников должно быть возвращение интереса к труду. В России около 60% работников придерживаются мнения, что основной стимул к труду – это получение необходимых средств к существованию. И только 20 % на первое место ставят удовлетворение от работы, от ее социальной значимости независимо от размера оплаты. Во многих странах с рыночной экономикой, помимо оплаты труда и материального стимулирования работников широко используются и другие методы повышения заинтересованности в труде, трудовой активности человека. Это - медицинское страхование работников, финансирование их пенсионных программ за счет средств предприятий, возмещение расходов, затраченных работниками при длительной нетрудоспособности, выплата пособий уволенным по каким-то причинам и уволившимся по собственному желанию работникам (в меньших размерах, чем первым), выплата так называемых семейных пособий и предоставление годовых отпусков по уходу за детьми, создание детских учреждений непосредственно на предприятии, выдача денежных пособий, предназначенных на содержание престарелых родителей. Причем работнику предоставляется право выбора получения дополнительных социальных выплат и льгот. 

Серьезным стимулирующим фактором может быть обеспечение сотрудников жильем и льготами по его приобретению. Так, например предприятие строит жилье, а квартиры сдает внаем сотрудникам по льготным низким ценам. При этом сотрудник имеет возможность постепенно за время работы на предприятии выкупить жилье. Предприятие также может предоставить сотруднику ипотечную ссуду под низкий процент для покупки жилья. Это стимулирует длительную работу на предприятии и значительно снижает текучесть кадров. Особенно это актуально в России, где жилищная проблема является наиболее трудно решаемой. Также организация досуга для сотрудников и членов их семей может включать проведение различных культурных и физкультурно-оздоровительных мероприятий. В качестве нематериального метода стимулирования используется фактор свободного времени. Это «гуманитарный» стимул к труду. Суть этого варианта состоит в том, что работнику предоставляется право самому определять режим работы. Работа по свободному графику не должна нарушать ход производственного процесса и вызывать снижение эффективности и качества выполняемых работ. Поэтому таким правом наделяются только проверенные и дисциплинированные работники, умеющие рационально планировать свой рабочий день. Для увеличения прибыли на конкретном предприятии и повышения темпов экономического роста учитывается не только эффективность системы оплаты труда и материальное вознаграждение, но и такие вышеотмеченные элементы, как социальные льготы и выплаты, возможность повышения уровня профессиональной подготовки и обучения, продвижения по служебной лестнице, справедливая и точная оценка затраченного работником труда, произведенной им продукции (работ, услуг) и др.

Таким образом, трудовой потенциал работника полностью раскрывается под влиянием его ценностных ориентаций и идеалов, которые определяют его личную заинтересованность в повышении своего и общественного благосостояния, в увеличении его трудового вклада в общественное производство. Осуществлению всего этого должен способствовать механизм мотивации труда работников всех социальных групп.

42 Материальное стимулирование трудовой деятельности

Материальное стимулирование — комплекс различного рода ма​териальных благ, получаемых или присваиваемых персоналом за индивидуальный или групповой вклад в результаты деятельности организации посредством профессионального труда, творческой дея​тельности и требуемых правил поведения.

Следовательно, в понятие материального стимулирования включены все виды денежных выплат, которые применяют в орга​низации, и все формы материального неденежного стимулирова​ния. На сегодняшний день в отечественной и зарубежной практи​ке используют следующие виды прямых и косвенных материаль​ных выплат: зарплата, различного рода премии, бонусы, участие в прибылях, дополнительные выплаты, отсроченные платежи, учас​тие в акционерном капитале (рис. 1.1).
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Рис. 1.1 Структура материального стимулирования

Рассмотрим более подробно названные элементы материально​го стимулирования.

Как видно из рис. 1.1, материальное денежное стимулирование включает в себя несколько элементов: заработную плату, доплаты и надбавки, премии и системы участия в прибылях, капитале.

В современной управленческой практике широко распростра​нена точка зрения, что величина материальных стимулов пол​ностью определяет отношение к труду и величину индивидуально​го вклада, т.е. чем выше заработная плата в совокупности с други ми материальными стимулами, тем выше индивидуальная производительность труда. Действительно, материальные стимулы являются основными, но считать их единственно эффективными не позволяют следующие обстоятельства:

1.Крупные корпорации развивают в своей структуре рааличного рода льготы и привилегии, а также социальные программы, которые не оказывают прямого стимулирующего воздействия.

2. Эффективность материальных стимулов связана с обстоя​тельствами как внутренней, так и внешней по отношению к орга​низации среды, при которых относительная величина значительно колеблется, следовательно, становится в сумме управляющих воз​действий непостоянной по произведенному эффекту, т.е. трудно предсказать, как действительно в различных условиях откликается человек на материальный стимул.

3. Материальное стимулирование бывает эффективным только в совокупности с другими управленческими долговременными про​граммами. Например, при отсутствии плановой и отлаженной сис​темы повышения квалификации сильные материальные стимулы приводят к удорожанию рабочей силы низкого качества, т.е. к сни​жению экономической эффективности общественного труда. Дру​гими словами, применение материальных стимулов в качестве управленческого воздействия должно изменять (повышать) качество работы персонала.

4. В организации никогда не бывает достаточных финансовых ресурсов, чтобы планомерно применять материальное стимулиро​вание всех групп персонала. Это приводит к конфликтным ситуа​циям, снижающим положительные эффекты стимулирования. В современной российской практике наиболее крупные матери​альные стимулы назначают руководители предприятия самим себе. Различие в оплате труда руководителя и рядового персонала дости​гает огромных размеров. При этом льготы и привилегии также ад​ресуются руководству. Такое положение неизбежно приводит к расслоению коллективов и, самое главное, к снижению доверия к руководству (а следовательно, и управляемости) в целом. Не слу​чайно постоянно возникают конфликты на предприятии по незна​чительным событиям.

5. Ориентация исключительно на материальное стимулирова​ние приводит к ослаблению связи между предприятием и персо​налом, что, в частности, отражается на состоянии текучести и жесткости требований со стороны профсоюзов к работодателям. Установлено, что там, где используют только материальные стиму​лы, сильны позиции профсоюзов и сложнее заключаются тариф​ные соглашения, коллективные договоры и контракты.

Центральную роль в системе материального денежного стиму​лирования труда играет заработная плата. Она и в настоящее вре​мя остается для подавляющего большинства трудящихся основным источником доходов, а значит, заработная плата и в перспективе будет наиболее мощным стимулом повышения результатов труда и производства в целом.

Несмотря на большой исторический стаж категории «заработ​ная плата» (не менее, чем у «прибыли», «дохода», «цены» и др.), до сих пор нет единого подхода к ее определению. Чтобы понять сущ​ность заработной платы как основы формирования системы сти​мулирования труда на предприятиях, необходимо рассмотреть основные направления экономической мысли, в которых изуча​лись проблемы заработной платы.

Макротеории — теории, в которых делается попытка определен​ным образом описать или объяснить широкие экономические вли​яния общества, которые сказываются на уровне оплаты труда всех работников различных отраслей, сфер деятельности, организаций. К. макротеориям относят следующие группы теорий:

· Теории социального заработка, зачастую классифициру​емые как классические теории заработков, пытаются объяс​нить, почему общество «обязано платить» любому из своих членов, исходя из его нужд либо «прав». Эти теории не при​нимают во внимание и даже не упоминают таланты инди​вида, качество либо количество выполняемой им работы.

· Теории контролируемых заработков утверждают, что где-то между чистым диктаторством и чистой демократией суще​ствует пространство для такого правительственного режи​ма, который честно и открыто допускает, даже навязывает определенную степень косвенного контроля над уровнями заработков.

· Теории оправданных заработков пытаются объяснить или «оправдать» уровень компенсации труда отдельного работ​ника.

Микротеории трактуют структуру заработков в пределах конкрет​ной отрасли или компании, использующей непосредственные пе​реговоры и обмен мнениями между работодателем и наемным ра​ботником.

Микро-макроэкономические теории исходят из того, что практи​ка менеджмента (функции, структура управления организаций) может решающим образом влиять на продуктивность организации и что необходимо осмысление внутреннего менеджмента органи​зации и практики в области стимулирования труда.

Анализ эволюции теоретических подходов к пониманию сущ​ности заработной платы позволяет сделать вывод, что заработная плата — это прежде всего плата работнику за труд, за использова​ние его рабочей силы. Она является основным источником дохода работника, хотя и не единственным (в пользу работника могут осу​ществляться социальные выплаты (материальная помощь, путевки на лечение, отдых, экскурсии, медицинские услуги, образование), работник может получать дивиденды по акциям своего предпри​ятия и другие доходы).

Понятие «заработная плата» используют применительно к ли​цам, работающим по найму и получающим за свой труд плату в соответствии с заранее оговоренными условиями. Одновременно с этим заработная плата наемных работников — один из элементов издержек производства. Заработная плата в соответствии с основ​ным законом рыночной экономики формируется под воздействием прежде всего спроса и предложения на рынке труда.

Рынок труда - составная часть рыночной экономики. Среди основных его компонентов (спрос и предложение на рабочую силу; конкуренция между работниками, работодателями, работниками и работодателями) особое место занимает стоимость рабочей силы, с которой органически связана ее цена и экономическая природа заработной платы. При этом стоимость рабочей силы определяется стоимостью жизненных средств, необходимых для нормального воспроизводства работника. Это вполне естественная взаимосвязь, поскольку затраты человеческой энергии в процессе труда (муску​лов, нервов, мозга и т.д.) должны быть возмещены, иначе человек не сможет при прежних физиологических условиях так же активно участвовать в производственной деятельности. Однако объем и структура физиологических потребностей человека, а следователь​но, и размеры средств для их удовлетворения зависят не только от интенсивности труда, физических и умственных затрат работника, но и от исторических условий формирования рабочей силы: уров​ня социально-экономического развития страны и ее отдельных регионов, природно-климатических особенностей, культурных и других традиций. Известно, например, что объем потребностей людей в развитых странах (США, Франции, Англии и т.д.) намно​го больше, чем в развивающихся (Вьетнаме, Лаосе, большинстве государств Африки и др.). Конечно, жизненные средства, необхо​димые для возобновления способности к труду и воспроизводства рабочей силы, не сводятся только к товарам и услугам, удовлетво​ряющим физиологические потребности человека в пище, одежде, жилище. У работника есть и духовные запросы, которые также за​висят от исторических условий. Расходы на их удовлетворение вхо​дят в стоимость рабочей силы. Таким образом, определение стоимости рабочей силы включает в себя исторический и мо​ральный аспекты.

Сумма жизненных средств, необходимых для воспроизводства рабочей силы, включает в себя и затраты на содержание членов семьи работника, образование, медицинское обслуживание, повы​шение профессионального уровня. Чем выше квалификация ра​ботника, тем больше стоимость его рабочей силы. Нельзя не учи​тывать и объективный рост потребностей трудящихся и членов их семей в новых товарах и услугах, который также приводит к увели​чению стоимости рабочей силы.

Итак, стоимость рабочей силы сводится к стоимости опре​деленной суммы жизненных благ, которые работник приобретает на вознаграждение, полученное за результаты своего труда. Кон​кретной формой стоимости, цены рабочей силы в денежном выраже​нии и является заработная плата.
Однако в социально-ориентированной рыночной экономике, несмотря на действие закона спроса и предложения, уровень зара​ботной платы должен обеспечивать удовлетворительное существо​вание трудящихся и членов их семей. Если заработная плата обе​спечивает лишь выживание работника и его семьи, то она не соот​ветствует требованиям, которые содержатся в преамбуле устава Международной организации труда (МОТ): «Удовлетворительные условия жизни».

Уровень заработной платы, обеспечивающий удовлетворительные условия жизни, определяется фондом жизненных средств, необхо​димых работнику и дифференцированных в зависимости от того, какого рода затраты труда он осуществляет в своей деятельности. При этом должны быть реализованы потребности человека в питании, одежде, обуви, жилище, отдыхе, образовании, охране здоровья, под​держании общекультурного и профессионального уровня через об​щение и средства коммуникаций. Кроме того, заработная плата должна компенсировать иждивенческие расходы работника, обеспе​чивающие постоянное воспроизводство населения во времени.

Заработную плату следует рассматривать не только как экономи​ческую, но и как нравственную категорию, призванную обеспечи​вать человеку определенный социальный статус. Следовательно, если исходить из того, что уровень оплаты труда должен отражать стоимость (цену) рабочей силы, то необходимо добиваться такого положения, чтобы заработная плата большинства рабочих и слу​жащих обеспечивала удовлетворение не только физиологических

потребностей (как это весьма широко распространено в настоящее время), но и потребностей работника и его семьи, вызванных соци​альными и культурными условиями формирования и развития работников наемного труда.

Затраты на возмещение стоимости (цены) рабочей силы не мо​гут не предусматривать кроме покрытия расходов на питание, одежду, предметы домашнего обихода также затрат на содержание жилища, медицинское обслуживание, общее и профессиональное образование, социальные нужды работников как в период трудовой деятельности, так и после ее завершения.

Таким образом, заработная плата — это цена рабочей силы, соот​ветствующая стоимости предметов потребления и услуг, которые обеспечивают воспроизводство рабочей силы, удовлетворяя матери​альные и духовные потребности работника и членов его семьи; кроме того, это часть дохода наемного работника, форма экономической реализации права собственности на принадлежащий ему ресурс труда; это также доля чистой продукции (дохода) предприятия, зависящая от конечных результатов работы предприятия и распределяемая меж​ду работниками в соответствии с количеством и качеством затрачен​ного труда, реальным трудовым вкладом.

При таком уточнении сути заработной платы, во-первых, ак​центируется главное свойство заработной платы — как объективно требуемого для воспроизводства рабочей силы и эффективного функционирования производства объема жизненных средств; во- вторых, подчеркивается зависимость заработной платы каждого работника не только от количества и качества затраченного им тру​да, но и реального трудового вклада, конечных результатов работы трудового коллектива; в-третьих, подтверждается вывод о том, что, являясь основной частью жизненных средств трудящихся, она вы​ступает важнейшим материальным стимулом, поскольку для удо​влетворения материальных и духовных потребностей трудящиеся объективно заинтересованы в получении и росте заработной пла​ты, а значит, и в повышении результативности своего труда и кол​лектива в целом, от чего и зависят размеры оплаты труда.

Различают номинальную (денежную) и реальную заработную плату.

Номинальная заработная плата —это сумма денег, полученная работником за определенный период. Она подразделяется, в свою очередь:

· на начисленную (до выплаты налогов);

· выплаченную (за вычетом уплаченных налогов).

Реальная заработная плата характеризуется количеством това​ров и услуг, которое может быть приобретено работником при дан​ном размере номинальной заработной платы и данном уровне цен на товары и услуги.

Как социально-экономическая категория заработная плата тре​бует рассмотрения с точки зрения ее роли и значения для работни​ка и работодателя. Для работника зарплата - основная статья его личного дохода, средство воспроизводства и повышения уровня благосостояния его самого и его семьи, и поэтому зарплата играет не только воспроизводственную, но и стимулирующую роль в улуч​шении результатов труда для увеличения размера получаемого воз​награждения.

Для работодателя зарплата работников — это расходуемые им сред​ства на использование привлекаемой по найму рабочей силы, что составляет одну из основных статей расходов в себестоимости про​изводимых товаров и услуг. При этом работодатель, с одной стороны, заинтересован в возможном снижении удельных затрат рабочей силы на единицу продукции, с другой стороны — в целях повышения ка​чественного уровня рабочей силы как средства повышения эффек​тивности производства он заинтересован в увеличении расходов на рабочую силу. Кроме того, уровень оплаты труда ощутимо воздей​ствует на поведение и работника, и работодателя, складывающееся в связи с регулированием отношений между ними под влиянием соот​ношения спроса и предложения рабочей силы на рынке труда.

Заработная плата призвана выполнять в рыночной экономике три основные функции
· воспроизводственную — обеспечивать работнику объем потреб​ления материальных благ и услуг, достаточный для расширенного воспроизводства рабочей силы, т.е. способности к физическому и интеллектуальному труду;

· стимулирующую - формировать для работодателя определен​ный производственный результат от применения приобретенной им рабочей силы, т.е. позволяющий ему в конечном счете получить ожидаемую прибыль или валовой доход; для наемного работника — формировать заинтересованность в продуктивном труде;

· регулирующую — выступать регулятором спроса и предложения на продукцию или услуги конечного потребления, а также на рабо​чую силу определенного качества на рынке труда.

Наряду с материальными денежными стимулами, применяются и такие, которые имеют материальную ценность, но в реальном выражении представлены в виде специальных льгот и компенса​ций, — так называемые бенефиты или социальный пакет.
Социальные льготы могут быть как гарантированы государ​ством, так и добровольно предоставлены предприятием своим ра​ботникам.

Гарантированные государством социальные льготы обязательны для предприятий всех форм собственности и поэтому несут в себе не стимулирующую роль, а роль социальных гарантий и социаль​ной защиты трудоспособных членов общества, имеющих работу. К таким льготам относят ежегодный оплачиваемый отпуск, опла​чиваемый больничный лист и др. Эти льготы носят обязательный характер.

Но предприятие может предоставлять своим сотрудникам льго​ты, и не предусмотренные законом. Это делается для привлечения на предприятие новых работников, снижения текучести кадров, стимулирования эффективной и качественной работы. Кроме того, работодатели, предоставляя наемным работникам социальные льготы, преследуют и такие цели, как снижение профсоюзной ак​тивности, предотвращение забастовок, привлечение и закрепление на предприятии квалифицированных кадров.

Социальный пакет для наемных работников приобретает все большую значимость. Каким бы высоким ни был уровень заработ​ной платы, через некоторое время он перестает удовлетворять со​трудника. Предоставляя социальные льготы, компания дает своим сотрудникам понять, что учитывает и старается решить их конкрет​ные проблемы, косвенно увеличивает уровень их дохода. Кроме того, предоставление социального пакета — это способ организа​ции конкурировать в вопросах удержания наиболее ценных сотруд​ников: когда объем денежного вознаграждения примерно соответ​ствует среднерыночному, конкуренция осуществляется за счет дополнительных льгот.

Социальные льготы — особая форма участия сотрудника в эко​номическом успехе предприятия. В современной экономике усло​вием успеха организации является не только максимизация при​были, но и социальное обеспечение сотрудника, развитие его лич​ности.

В связи с этим можно выделить функции, выполняемые орга​низацией в целях добровольного предоставления своим сотрудни​кам социальных льгот:

· приведение в соответствие целей и потребностей сотрудни​ков предприятия;

· выработка особой психологии у сотрудников, когда они отождествляют себя со своим предприятием;

· повышение производительности, эффективности и каче​ства труда и готовности сотрудников к эффективной работе на благо предприятия;

· социальная защита сотрудников на более высоком уровне, чем это предусмотрено законодательством;

· создание положительного микроклимата в трудовом кол​лективе предприятия;

· создание положительного имиджа предприятия на внут​реннем и внешнем рынках труда.

Установление социального пакета сотрудникам в организациях может базироваться на разных принципах:

на основе заслуг — чем выше должность и продолжительнее стаж работы, тем больше выбор льгот. Например, создаются корпора​тивные круги, в которые попадают работники в зависимости от занимаемой должности. Для них разработаны социальные пакеты, включающие медицинскую страховку и установление лимита на пользование мобильным телефоном, корпоративной кредитной картой, наличие персонального автомобиля. У рядовых сотрудни​ков социальный пакет состоит в основном из медицинской стра​ховки;

на основе ранжирования значимости льгот — защитные льготы предоставляются всем сотрудникам: медицинское страхование, страхование жизни, пенсионные выплаты; дополнительные льго​ты — ссуды на приобретение жилья, оплата обедов, новогодние подарки, продажа по льготным ценам товаров компании для от​дельных категорий сотрудников, например в компаниях «Простер энд Гэмбл», ЗМ;

на основе принципа «кафетерия» или «меню» — сотрудник само​стоятельно выбирает льготы в пределах установленной суммы, ко​торые наиболее важны для него в текущем году: один выберет членство в престижном фитнес-клубе; другой — оплату обучения; третий — дополнительное медицинское страхование (предприятие предоставляет своему сотруднику корзину социальных льгот на определенную сумму, из которой он может самостоятельно выбрать те или иные социальные льготы и варьировать их в пределах суще​ствующего бюджета, т.е. составлять для себя так называемое со​циальное меню).

Все виды материальных неденежных стимулов, несомненно, оказывают сильное стимулирующие воздействие.

Эти стимулы имеют материальную ценность и являются, таким образом, продолжением экономической формы стимулирования. В определенных ситуациях они образуют более 20% семейного бюджета (например, субсидии, получаемые на питание, расходы на транспорт, оплачиваемые фирмой, а для топ-менеджеров — вы​деление в личное пользование автомобилей и т.п.). Но эти стимулы как выражение политики организации в отношении персонала в то же время являются и способом дифференциации этого отноше​ния к различным должностным и профессиональным категориям персонала.

У льготы есть также психологическая составляющая. По​скольку льгота не относится непосредственно к зарплате, это воз​награждение в форме дарения, осуществляемого с целью вызвать положительную реакцию со стороны персонала в виде особого расположения к фирме, своему рабочему месту и своим руково​дителям.

В такого рода стимулах факт дарения, подношения имеет особое значение для проявления важных характеристик персонала, опре​деляющих его ресурсоемкость, отдачу в производственной и других структурах организации. Отметим наиболее важные из них для рос​сийских условий:

· переживание, осознание проявляемой со стороны органи​зации заботы о персонале независимо от ранга и занима​емого служебного места;

· переживание, осознание уважения по отношению к рабо​тодателю;

· планирование использования свободного времени с учетом интересов организации;

· потребность в укреплении экономических позиций орга​низации;

· уверенность в организации, своего рода осознание защи​щенности;

· готовность принять наказание за совершенный проступок;

· снижение агрессивности и, напротив, увеличение толе​рантности у персонала.

В отдельную подгруппу материальных неденежных стимулов следует выделить те, особенностью которых является отсрочен- ность получения материального стимулирования.

К данной подгруппе отнесены следующие виды стимулов:

· страхование жизни работника;

· страхование жизни членов семьи;

· страхование от несчастных случаев;

· страхование имущества, особенно в тех случаях, когда га​рантом кредита выступает фирма;

· медицинское и стоматологическое обслуживание, основан​ное на страховании;

· оплата кратко- или долговременной нетрудоспособности, основанная на отложенных организацией средствах или страховании;

· различные оплаченные невыходы на работу;

· сберегательные доходы с участием фирмы;

· помощь в образовании личных сбережений и их использо​вании;

· пенсии и пенсионное обеспечение;

·  оплачиваемые отпуска;

· выходные дни, которые не предусмотрены коллективными договорами (праздничные дни, дополнительные выходные дни и т.п.).

Особенностью этих стимулов является не только то, что они отсрочены по времени, но и то, что работник выступает в их мате​риальном обеспечении долевым участником. При этом медицин​ское и пенсионное обеспечение почти всегда является «програм​мой трех субъектов»: самого работника, фирмы и государства.

Эти три субъекта участвуют в реализации данных программ на долевом принципе. Причем доля организации возрастает, тогда как доля государства, напротив, в основном остается стабильной. По​скольку эти программы долевые, то назвать их материальное обе​спечение дарением невозможно. Это уже другие отношения.

В основе отношений, являющихся базовыми для этих стимулов, лежит партнерство, которое реализуется в своего рода предприни​мательстве, осуществляемом на партнерстве работодателя и работ​ника.

Работник частично участвует своими средствами в обеспечении «программы трех субъектов», и в результате ему гарантируется ме​дицинское обслуживание более высокого качества или более вы​сокая пенсия в положенные сроки. Работодатель, участвуя своими средствами в «про фа мм ах трех субъектов», избегает повышения зарплаты и, кроме того, закрепляет работника на долгое время за его рабочим местом, т.е. обеспечивает для себя ббльшую управля​емость персонала.

Таким образом, в определенном отношении партнерство в реа​лизации «программ трех субъектов» выгодно, т.е. стимулирует всех трех участников. Их действия сходны с предпринимательской дея​тельностью, основанной на инвестировании определенного рода проектов.

Несомненно, отсроченная форма вознаграждения в виде меди​цинского, пенсионного и других видов обеспечения, связанного с оговоренными ситуациями (например, нетрудоспособность), яв​ляется привлекательной для всех трех участников и в связи с этим наиболее перспективной в сравнении с другими льготами, по​скольку основана на комбинированном интересе, и потому тяго​теет к постоянному совершенствованию и развитию. Действи​тельно, отсроченные стимулы, употребляющиеся в качестве воз​награждения, в последние 20 лет развивались и по форме, и по содержанию более динамично, чем зарплата и льготы в форме «да​рения».

Льготы в форме «дарения» требуют для своего обеспечения не отсроченной оплаты, а оплаты или превентивной, или по резуль​татам.

Чаще используется превентивная оплата, поскольку она выгод​нее для работодателя. Примером могут быть транспортные расхо​ды. Они осуществляются в следующих формах:

· на основании договорных отношений с фирмами, предо​ставляющими транспортные услуги;

· посредством использования собственного, т.е. принадле​жащего фирме, транспорта;

· посредством возмещения транспортных расходов работни​ков при выдаче зарплаты.

Отсроченные формы стимулирования, напротив, основывают​ся на отложенных, постоянно накапливаемых средствах, которые находятся в работе и являются значимым источником инвести​ций.

Таким образом, отсроченное материальное стимулирование — своеобразная форма партнерских отношений персонала и работо​дателя, выступающих в качестве инвесторов, которая одновремен​но является и выплатами, обеспечивающими будущее персонала.

Все указанные разновидности материального неденежного сти​мулирования в настоящее время используют главным образом круп​ные, частично средние и совсем редко малые предприятия, по​скольку последние не обладают для этого достаточными финансо​выми средствами. Однако малые предприятия достаточно широко используют своеобразные коллективные формы льготирования сво​их работников, такие как оплата членства в профессиональных ор​ганизациях, участие в сберегательных фондах, различных частных и муниципальных фондах по профессиональному обучению и повы​шению квалификации.

В современных условиях предприятие, которое хочет быть ли​дером на рынке по качеству производимых товаров и предлагаемых услуг, должно разрабатывать социальную политику в отношении своих сотрудников, которая должна быть ориентирована на успех предприятия на рынке. А поэтому отношения между наемным ра​ботником и работодателем не могут рассматриваться только как отношения «деньги за работу». Социальные льготы, которые пре​доставляет предприятие своим сотрудникам, должны быть привле​кательны и выгодны для обеих сторон — и для предприятия, и для наемного работника.

Принципы, которым должна отвечать существующая на пред​приятии система социальных льгот для сотрудников:

1) необходимо выявить материальные и нематериальные по​требности сотрудников;

2) необходимо в полном объеме информировать сотрудников

о
предоставляемых им социальных льготах, а также об их допол​нительном, сверх государственных льгот, характере;

3) предоставляемые социальные льготы должны быть эконо​мически оправданы и применяться только с учетом бюджета пред​приятия;

4) социальные льготы, которые уже предоставлены работникам государством, не должны применяться на предприятии;

5) система социальных льгот должна быть понятной сотрудни​кам, и каждый сотрудник должен знать, за какие заслуги ему по​ложена или не положена та или иная льгота.

Конечно, на предприятиях, менее благополучных, предпочте​ния могут касаться жилья и питания как наиболее важных для ра​ботника. Тем не менее предоставление гибких социальных льгот один из очень действенных методов стимулирования, который будет получать все большее развитие в социально-трудовых отно​шениях в обществе.

43  Нематериальное стимулирование трудовой деятельности

Смысл понятия «нематериальный стимул» объединяет в себе все то, что, обязательно отразившись в чувствах человека и мыслен​ных образах, реально затрагивает потребности и интересы лично​сти. Нематериальное стимулирование базируется на знании пси​хологических основ поведения человека в труде и понимании значимости трудовой деятельности в удовлетворении высших по​требностей человека — как отдельного работника, так и персонала в целом.

В качестве потенциальных нематериальных стимулов могут рас​сматриваться все имеющиеся в распоряжении субъекта управления моральные, нравственно-психологические, социальные и органи​зационные ценности, которые являются адекватными социально- обусловленным потребностям личности. К нематериальным могут быть отнесены любые стимулы трудовой деятельности, за исклю​чением денежного и неденежного материального вознаграждения персонала.

Основные направления нематериального стимулирования пер​сонала — моральное стимулирование, организационное стимули​рование и стимулирование свободным временем (рис. 1.2). При​оритетность выбора того или иного направления нематериального стимулирования в практике работы с персоналом зависит от того, в какой ситуации и с какой целью они применяются, а также в какой степени цели органов управления соответствуют интересам работников.
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Рис. 1.2. Основные направлении нематериального стимулирования персонала

Среди нематериальных стимулов, активно используемых в прак​тике стимулирования персонала российских и зарубежных орга​низаций, широко распространены:

· официальное признание заслуг: награждение почетными гра​мотами, значками, медалями, помещением на доску почета; объяв* ление благодарности, вручение подарков «за заслуги», присвоение званий: почетного работника, ветерана предприятия, передовика в какой-либо профессии или в типе поведения (активность, новаторство, преданность);

· предоставление возможностей для творчества: освобождение от рутинных обязанностей; перевод на более интересный участок работы; выделение ресурсов под творческую задачу (людских, материальных, денежных); назначение руководителем проекта нововведений и т.д.;

· привлечение работников к управлению: вопросы ксотрудникам на предмет внесения предложений по решению различных про​блем предприятия; делегирование полномочий; привлечение к ра​боте комитетов и комиссий по решению каких-либо задач предприятия; включение в рабочие группы проектов изменений в организации;

· изменение статуса работника: назначение на руководящую должность (продвижение); включение в кадровый резерв на продвижение; присвоение категории; перемещение в другое под​разделение; предоставление дополнительных полномочий и т.д.;

· улучшение условий труда и режима работы: улучшение психо​физиологических и эргономических условий труда; внедрение но​вых технологий, учитывающих человеческий фактор; предоставле​ние свободного графика работы и т.д.;

· совершенствование стиля руководства и методов управления: неформальное использование стимулирующих воздействий, ком​муникаций, эмоциональной окраски делового общения;

· формирование организационной культуры. Так же как стиль управления, организационная культура относится к нематери​альным стимулам. Стимулирующее воздействие организационной культуры происходит очень медленно, но имеет огромную стимули​рующую силу. Кроме того, изменение организационной культу​ры — очень сложная задача, выполняемая обычно в течение не​скольких лет и даже десятилетий.

Управленческая деятельность в области нематериального сти​мулирования должна быть направлена на привлечение в организа​цию высококвалифицированных кадров, молодых специалистов; обеспечение организации кадрами требуемого качества, количе​ства и в нужное время; снижение текучести кадров; формирование благоприятного социально-психологического климата и продук​тивной рабочей обстановки в первичных коллективах и в целом в организации; формирование (упрочение) имиджа организации как благоприятного работодателя; формирование и поддержание ор​ганизационной культуры.

Материальные и нематериальные стимулы хорошо сочетаются и активно дополняют друг друга. При этом важно понимать, что нематериальное стимулирование персонала будет действенным в тех случаях, когда оно основано на совокупности правовых норм, закрепляющих управленческие методы и средства воздействия на персонал в целях усиления мотивации правомерного поведения и поощрения развития нужных для организации (и/или общества) форм отношений.

Содержание и характер деятельности людей в обществе обуслов​лены объективными социально-историческими условиями их жиз​недеятельности и законами общественного развития. Но способы непосредственной детерминации действий человека, в которых эти условия и законы преломляются, могут быть самыми различными. Один из таких способов - нормативная регуляция, в которой по​требности совместной трудовой деятельности людей в организации и необходимость согласования их массовых действий фиксируются в общих правилах (нормах) поведения, предписаниях и оценках - нормах трудовой морали. Морально-нравственные представления человека о сущности, смысле его трудовой деятельности во многом опираются на систему воззрений на свое жизненное назначение, глобально охватывающую понятия добра и зла, справедливости, со​вести, смысла жизни. Моральные
 стимулы трудовой деятельности основаны на нравственных побуждениях к труду и в организации представляют собой различные формы общественной оценки до​стижений и заслуг работника (коллектива).

Моральное стимулирование трудовой деятельности - это регули​рование поведения работника на основе предметов и явлений, отра​жающих общественное признание, повышающих престиж работника. Стимулирование такого рода запускает в действие мотивацию, ос​нованную на реализации потребности выражать признательность и быть признанным. Суть регулирования заключается в передаче и распространении информации о результатах трудовой деятель​ности, достижениях в ней и заслугах работника перед коллективом или организацией в целом. Моральное стимулирование осущест​вляется посредством следующих методов: систематического инфор​мирования персонала, организации корпоративных мероприятий, награждения (официального признания заслуг), регулирования вза​имоотношений в коллективе.
Информирование — это метод морального стимулирования, ос​нованный на систематическом обеспечении персонала организации информацией о поступках, действиях, достижениях какого-либо члена организации, достойных уважения и признательности со сто​роны других работников. Его главная цель — подбор, обобщение, оформление и распространение визуальными и вербальными средствами разнообразных сведений (например, о заслугах и до​стижениях конкретного работника, целях работы коллектива, благотворительных проектах и результатах спонсорской деятель​ности организации) для формирования команды единомышлен​ников и поощрения коллектива к проявлению активности в даль​нейшей работе.

Основные задачи информирования персонала состоят в том, чтобы:

· передавать нормы, ценности, ориентиры организационной культуры персоналу;

· своевременно сообщать сотрудникам о событиях в жизни ор​ганизации;

· способствовать формированию благоприятного социально​психологического климата в коллективе;

· способствовать формированию командного (корпоративно​го) духа в организации;

· способствовать повышению уровня лояльности сотрудников;

· способствовать осознанию сотрудниками своей роли в кол​лективе.

В зависимости оттого, присутствует ли поощряемый работник в момент передачи сведений о его заслугах, информирование мо​жет осуществляться активными способами и пассивными. Ббльшим стимулирующим эффектом обладают активные способы инфор​мирования, когда информация оглашается в присутствии поощря​емого работника и одобрительное сообщение дополняется его по​зитивным эмоциональным состоянием, создавая благоприятный настрой во всем коллективе.

Комплексное решение вопросов систематического обеспече​ния персонала организации информацией осуществляется сред​ствами внутреннего пиара (от сокр. англ. PR (public relations) — связи с общественностью), формы реализации которого могут быть разнообразными, а их выбор во многом зависит от специ​фики коллектива. Наиболее распространенные методы внутрен​него PR:

- разработка «фирменного» стиля дедовой жизни организа​ции (например, стильные элементы оформления офисов, удобная и красивая форменная одежда, единые требования к культуре делового поведения, стандарты работы с клиен​тами);
- выпуск внутрикорпоративных изданий (например, фир​менный журнал, содержащий новости о назначениях на должности в составе руководящего эвена; общеотраслевые новости; освещение наиболее важных событий, происшед​ших в организации за последнее время; поздравления име​нинников; ответы на вопросы сотрудников; информация о региональных представительствах);

- создание общефирменной информационной среды (кор​поративный сайт, работающий в режиме реального вре​мени).

Организация корпоративных мероприятии сегодня является дей​ственным, а потому и популярным методом морального стимули​рования персонала. Корпоративный праздник — специальное меро​приятие, инициируемое и финансируемое компанией, организованное для персонала, партнеров, клиентов или иной целевой аудитории, по​священное знаменательному событию в жизни организации или обще​ства. Праздники в жизни организации выполняют следующие важные функции:

· фиксация успеха (в отличие от простой процедуры подведе​ния итогов праздник подчеркивает достижения, успехи компании с позитивной направленностью);

· адаптация (помощь новичкам во вхождении в коллектив);

· воспитание (приобщение людей к значимым для организации ценностям);

· групповая мотивация (процесс формирования и регулирова​ния отношений в коллективе протекает в неформальной, позитив​ной эмоциональной обстановке);

· рекреация (необходимое отвлечение от трудового процесса, отдых, переключение внимания, развлечение);

· сплочение (на основе эмоционального сближения) и др.

Один из важных методов морального стимулирования — офи​циальное признание заслуг посредством награждения лучших работников (коллективов) за отличия в труде, значимые для дея​тельности организации (общества) и поэтому поощряемые пуб​лично и официально. Награждение — метод морального стимулирования персонала, отражающий официальный акт общественного признания работников за отличия и достижения в трудовой дея​тельности. Основные элементы системы награждения представ​лены на рис. 1.3

Главная цель награждения как метода стимулирования персо​нала — сформировать в коллективе положительное отношение к тем или иным формам достижений, создать и культивировать образ желаемого трудового поведения работников, отличительные черты которого — инициатива, творческий подход и трудовая актив​ность.
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Рис. 1.3. Основные элементы системы награждения

Важные функции награждения:

· стимулирующая (отразить ценности общества, организации, коллектива и отождествить человека, получившего награду, с тем идеальным образом, именем, которое носит награда);

· дифференцирующая (отличить заслуженного члена общества от прочих);

· воспитательная (способствовать формированию определен- ной модели трудового поведения).

Необходимое условие эффективности этого метода стимулиро​вания — система правовых, нравственных, философских взглядов руководителей на развитие организации и ее персонала, содержа​ние, формы и методы стимулирования и формирование подлин​ной, глубокой заинтересованности работников в активной трудо​вой деятельности.

Регулирование взаимоотношений способствует установлению по​зитивного характера межличностных и межгрупповых взаимоот​ношений в коллективе. Межличностные и межгрупповые отноше​ния — это система моральных установок, ожиданий и стереотипов, через которые работники воспринимают и оценивают друг друга. По своей сути это субъективно переживаемые взаимосвязи между ра​ботниками, которые объективно проявляются в характере и спо​собах взаимных влияний, оказываемых работниками друг на друга в процессе совместной трудовой деятельности и общения. Харак​тер этих взаимосвязей опосредствуется содержанием, целями, цен​ностями и организацией совместной трудовой деятельности и выступает основой формирования социально-психологического климата в трудовом коллективе. Социально-психологический кли​мат — это комплексное психологическое состояние коллектива, от​ражающее особенности социального восприятия различных сторон его жизни и деятельности, степень удовлетворения ими и побуждения к успешному выполнению поставленных задач. Он проявляется вспе- цифике взаимоотношений, складывающихся между руководителем и подчиненными (вертикальный климат), а также между самими подчиненными (горизонтальный климат).

Его основная социально значимая характеристика — господ​ствующее в коллективе отношение к труду (рис. 1.4). Состояние климата в трудовом коллективе социально-психологического климата в коллективе характеризу​ется эффективностью профессиональной деятельности, состояни​ем трудовой дисциплины и характером движения кадров. Устано​влено, что между состоянием социально-психологического кли​мата развитого коллектива и эффективностью совместной деятельности его членов существует положительная связь.
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Рис. 1.4. Важнейшие признаки благоприятного социально​психологического 

Оптимальное управление деятельностью и социально-психоло​гическим климатом в трудовом коллективе требует специальных знаний и умений от руководящего состава. Регулируют социально​психологический климат в коллективе мерами социального и пси​хологического планирования, управления организационной куль​турой, управления конфликтами. В качестве специальных мер применяют:

· научно обоснованный подбор, обучение и периодическую аттестацию руководящих кадров;

· комплектование первичных подразделений с учетом фактора психологической совместимости;

· социально-психологические методы, способствующие выра​ботке у членов коллектива навыков эффективного взаимопонима​ния и взаимодействия.

Социально-психологический климат зависит от стиля руковод​ства и характера организационной культуры. В своей деятельности по регулированию социально-психологического климата руководи​телю следует чаще использовать силу убеждения, внушения, лично​го примера, опираться на наиболее активных, сознательных, авто​ритетных членов коллектива. Как отмечает специалист в области организационного поведения С. Финк, «менеджер должен играть скорее роль помощника-психолога и тренера, нежели контролера, скорее наставника, чем начальника, — иными словами, роль чело​века, создающего внутренний мир организации: “контекста'’, в ко​тором действует индивид. При этом особенно важно постоянно уделять внимание человеческим аспектам труда, среди которых - вызов, делающий работу увлекательной, ее разнообразие, осознание целостности процесса, чувство, что делаешь что-то значимое, ощу​щение, что тебя ценят в организации. Если эти элементы внедрены в работу, то сотрудник, вероятно, будет отождествлять себя с рабо​той, с другими работниками и с организацией».

Таким образом, по своей сути все методы морального стиму​лирования имеют информационную природу, являясь информа​ционными процессами, в которых источником информации о заслугах работников выступает субъект управления, а приемни​ком информации о заслугах работников — объект стимулирования (работник, группа, коллектив организации). Каналом связи яв​ляются средства передачи информации (визуальные, вербаль​ные).

Формы оценочной информации о человеке и способы ее пере​дачи определяют содержание конкретного морального стимула, формируют положительную мотивацию, создавая «кураж», при​поднятое позитивное настроение. В числе элементов механизма морального стимулирования можно отметить название стимула, его официальный статус, эстетические внешние достоинства, це​ремонию вручения, частоту (периодичность) применения, тип но​сителя информации, которые определяют его значимость и факти​ческую ценность.

В органичном единстве эти элементы формируют механизм мо​рального стимулирования, который, чтобы быть эффективным средством стимулирования персонала, должен выполнять следу​ющие задачи:

· предусматривать поощрения за конкретные результаты, на которые работники непосредственно воздействуют и которые наи​более полно характеризуют участие каждого работника в решении задач, стоящих перед ним;

· устанавливать меры поощрения за успехи в труде так, чтобы за более высокие достижения применять более значимые меры по​ощрения;

· обеспечивать уверенность в том, что при условии выполне​ния принятых повышенных обязательств участники будут поощ​рены в соответствии с достигнутыми результатами;

· усиливать заинтересованность каждого работника в постоян​ном улучшении его трудовых показателей;

· быть простым, доходчивым и понятным для работников;

· обеспечить правильное взаимодействие материальных и мо​ральных стимулов, непрерывно их совершенствовать в соответ​ствии с новыми задачами, изменением в содержании, организации и условиях труда.

Одно из основных условий высокой эффективности морально​го стимулирования — обеспечение социальной справедливости, т.е. точного учета и объективной оценки трудового вклада каждого работника. Убежденность в обоснованности, справедливости при​знания трудовых заслуг работника, в правильности его поощрения  поднимает моральный авторитет труда, возвышает личность, фор​мирует активную жизненную позицию.

В целях регламентации механизма морального стимулирования разрабатывают локальный нормативный акт - Положение о мо​ральном стимулировании персонала (Положение о статусах мо​рального поощрения), который утверждается руководителем орга​низации. Основная цель такого документа — консолидировать применяемые в данной организации методы морального стимули​рования, придать им официальный статус и закрепить их действие посредством нормативно-правовой регламентации. Этот документ не является обязательным и носит в первую очередь информаци​онный характер. Практика показывает, что чаще всего Положение о
моральном стимулировании персонала не имеет четко регламен​тированного содержания и, как правило, состоит из общей части, содержательных разделов и прочих условий.

Организационное стимулирование — это регулирование поведения работника на основе изменения чувства удовлетворенности трудом.
Удовлетворенность трудом как оценочно-эмоциональное отношение личности или коллектива к выполняемой работе и условиям ее про​текания формируется благодаря взаимосвязи частных удовлетворен​ностей отдельными аспектами трудовой жизни: удовлетворенности организацией, содержанием и продуктивностью труда, достойными человека условиями труда, качеством трудовой жизни, оплатой тру- да, отношениями в коллективе и т.п.

Особое значение в этой связи приобретает содержание труда как комплексная характеристика трудовой (профессиональной) дея​тельности, отражающая многообразие трудовых функций и опера​ций, выполняемых в процессе трудовой деятельности. Трудовая деятельность может заинтриговать человека неизвестностью, зага​дочностью конечного результата (например, результат опыта для ученого или изысканий для геолога) или сложностью решаемой задачи, которая словно бросает вызов самолюбию человека («смо​гу или не смогу?»). Решая трудную задачу, профессионально заин​тересованный человек испытывает удовольствие, затрачивая уси​лия на процесс решения, на поиск продуктивного варианта. Рабо​та в этом случае осуществляется ради нее самой и не является только средством достижения внешней цели.

Познав удовольствие от процесса и результата ее выполнения, человек предвкушает возможность такого удовольствия и в даль​нейшем, что будет побуждать его к выполнению этой деятельности вновь. Работник ожидает вознаграждения в виде интенсивных по​ложительных эмоций, радости и удовольствия от труда как инте​ресного вида деятельности, и его трудовой энтузиазм проявляется в ощущении полной (умственной и физической) включенности в деятельность, полной концентрации внимания, мыслей и чувств наделе. Человек знает, как следует действовать в тот или иной мо​мент работы, поскольку четко осознал цели деятельности и не страшится возможных ошибок и неудач.

Обратный мотивационный эффект вызывает простая и однооб​разная работа, быстро приводящая к скуке, апатии, «отвращению». Монотонная работа присутствует во многих видах деятельности (на конвейере, на сборочном участке, на штамповке, у секретаря, тка​чихи, воспитателя, лаборанта, техника, инспектора и др.).

Психологи установили, что существуют индивидуальные раз​личия в устойчивости людей к однообразной деятельности — «монотонофилу» однообразная работа даже нравится, «потому что там не надо думать», а «монотонофоба» страшит однообразие. Свой​ства монотоно-устойчивости человека в труде определяются свой​ствами нервной системы, темпераментом.

Организационное стимулирование направлено на изменение чувства удовлетворенности трудом и осуществляется посредством следующих методов: повышения качества трудовой жизни, управ​ления карьерой, вовлечения персонала в процесс управления, организа​ции соревнований.
Популяризация идей повышения качества трудовой жизни по​лучила распространение с середины 70-х гг. XX в. в США, а затем и в других странах. Под качеством трудовой жизни понимается сте​пень удовлетворения личных потребностей и интересов работника посредством труда, выраженная физическим, психическим и со​циальным благополучием персонала организации.

Повышение качества трудовой жизни — это метод организаци​онного стимулирования, направленный на целесообразное расширение свободы работающих в реализации интеллектуального и творческого потенциала личности посредством трудовой деятельности. Его реа​лизация возможна путем реорганизации труда (рис. 1.5).
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Рис. 1.5. Основные направления повышения качества трудовой жизни средствами реорганизации (редиэайна) труда

Таким образом, «хорошо организованная работа» должна:

· быть разнообразной в разумных пределах и предъявлять опре​деленные требования к выполняющему ее;

· предоставлять возможности дальнейшего обучения по спе​циальности;

· требовать от сотрудников принятия определенных решений и умения полагаться на собственные силы;

· позволять сотрудникам оказывать поддержку своим коллегам и принимать помощь от них;

· гарантировать сотрудникам, что их усилия осознаются и от​мечаются; давать возможность сотрудникам увидеть, как их усилия вливаются в работу всей компании;

· вовлекать сотрудников в деятельность, которая кажется им стбящей;

· вести к желаемому будущему.

Повысить удовлетворенность трудом возможно также и сред​ствами управления деловой карьерой. Социологи выявили законо​мерность: как только специалист полностью освоился со своей работой, его профессиональное совершенствование начинает тор​мозиться. Особое значение в этом случае имеют перспективы про​фессионального и должностного роста, отсутствие которых при​водит к спаду трудовой активности. Знание перспективы будет стимулировать человека только тогда, когда ее достижение имеет для него смысл, — бессмысленная работа не только снижает силу мотива, но и унижает достоинство человека. Близость и достижи​мость цели, равно как и представление о конечных результатах деятельности («завтрашняя радость»), сильнее побуждают к дости​жению этой цели, чем длительное ожидание, откладывание на не​определенный срок удовлетворения потребности роста.

Управление деловой карьерой — это комплекс мероприятий по пла​нированию, мотивации и контролю служебного и профессионального роста работников, управление поступательным продвижением ра​ботника по служебной лестнице, связанным с изменением навыков, способностей, квалификационных возможностей и размеров возна​граждения по результатам трудовой деятельности работника. Цель - добиться полной реализации потенциала работников как личностей, как носителей профессиональных способностей. Для этого необходимо решить следующие задачи управления деловой карьерой персонала:
· планирование индивидуального профессионального развития и должностного перемещения;

· организация получения необходимого уровня профессио​нальной подготовки;

· активизация деятельности персонала в целях побуждения раскрывать собственный творческий потенциал, создание моти​вирующей рабочей среды;

· регулирование и координация включенности работников в выполнение задач карьерной стратегии;

· анализ и оценка результатов и способов деятельности, лич​ных и профессиональных качеств;

· контроль за деятельностью работников, их профессиональ​ным и должностным ростом.

Идеи демократизации управления выражаются в мерах по ак​тивному вовлечению персонала в процесс управления организацией, в принятие важнейших социально-экономических решений и предполагают учет мнения работающих в ходе выработки и утверж​дения стратегических планов и политики организации. Вовлечение персонала в процесс управления — это метод организационного сти​мулирования, предполагающий совместную деятельность персонала на различных уровнях управления — в группах, подразделениях, депар​таментах, организации в целом.
Вовлечение в управление организацией осуществляется разно​образными средствами, среди которых:

· формирование самоуправляющихся автономных коллекти​вов;

· поощрение добровольных объединений работников в группы по решению проблем организации;

· предоставление возможностей группового обсуждения гото​вящихся решений;

· оперативная смена (ротация) рабочих мест, операций и со​вмещение профессий;

· делегирование ответственности;

· организация обратной связи;

· снижение регламентируемости труда;

· предоставление свободы распоряжаться ресурсами (оборудо​ванием, материалами, финансами);

· распределение прибыли и долевое владение предприятием;

· схемы вознаграждения идей (схема эффективна, если люди знают, каким образом можно внести предложения, верят, что их предложений ждут, что они будут замечены, рассмотрены и возна​граждены).

Эффективный метод организационного стимулирования — ор​ганизация соревнования работников в процессе трудовой деятель​ности. В начале XX в. учеными (В.М. Бехтерев, Н. Трипплет, Ф. Олпорт) было установлено, что нахождение личности в контак​те с другими пробуждает у нее дух состязательности, стимулирует ее деятельность и даже воображаемая связь (заочный контакт) мо​жет стимулировать состязательность, соревновательность, конку​ренцию, соперничество или антагонизм. Открытие было названо «эффектом соперничества», и позднее его результаты стали ис​пользоваться более широко в организации общественной и, в част​ности, трудовой деятельности. Опыт социализма показал, что со​ревнование трудящихся может быть мощным средством мобили​зации персонала к повышению качества и результативности труда, трудовой отдачи и заинтересованности в работе.

Трудовое соревнование — это метод организационного стимулиро​вания персонала, состоящий в организованном состязании сторон (работников, подразделений, коллективов) в достижении одной и той же цели. Цель организации соревнования — повышение произво​дительности труда на основе лучшей организации и выполнения всех видов работы. С этой целью перед организацией соревнования работников ставятся следующие задачи:

· увеличение объема выпуска продукции (услуг);

· улучшение качества продукции (услуг, обслуживания, труда)

· снижение себестоимости продукции;

· выполнение и перевыполнение плана;

· использование резервов производства;

· повышение производительности труда;

· экономия ресурсов;

· ускорение темпов освоения новой техники;

· скоростные методы работы (с меньшим числом работников давать больше продукции);

· командообразование и сплочение коллектива;

· организация помощи отстающим, наставничество;

· повышение трудовой мотивации на основе чувства азарта, ощущения борьбы и предвкушения победы;

· воспитание у работающих дисциплины труда.

Среди основных принципов организации соревнования трудя​щихся - гласность, сравнимость результатов, возможность прак​тического повторения опыта.

Названные методы организационного стимулирования направ​лены на повышение чувства удовлетворенности работников своим трудом в данной организации. Особенность труда как основы об​раза жизни человека заключается в том, что удовлетворенность трудом во многом определяет удовлетворенность жизнью и явля​ется интегральным показателем социального самочувствия чело​века. Заменяя человека машиной на рутинных, низкоинтеллекту​альных операциях, обогащая и укрупняя труд, продвигая работни​ков на профессиональном и должностном уровнях, вовлекая в процесс управления своим трудом и организацией в целом, рабо​тодатель формирует более развитую социально стабильную лич​ность работника XXI в.

Стимулирование свободным временем — это регулирование пове​дения работника на основе изменения времени его занятости. Суть регулирования заключается в предоставлении работнику реальных возможностей в реализации профессиональных интересов без ущерба для личной жизни, семьи и отдыха. Рост материального благосостояния общества, уровень развития мировой науки, куль​туры, искусства, информационных технологий обусловливают рас​ширение круга интересов современного человека, находящихся вне профессиональной трудовой деятельности. Многим работни​кам сегодня элементарно требуется свободное время, чтобы вос​пользоваться всем тем, что дает им жизнь в современном высоко​развитом обществе, чтобы совмещать работу и личную жизнь без ущерба для последней, чтобы видеть, как взрослеют дети, и т.п. Стимулирование свободным временем запускает в действие моти​вацию, основанную на стремлении человека реализовать познава​тельные потребности (в том числе потребности в интеллектуальной активности и овладении новыми знаниями, умениями, навыками и пр.) и потребности отдыха (в том числе потребности в восстанов​лении физических и психических сил, затрат энергии, потребности переключения с одного вида деятельности на другой, освобожде​ние от утомления, усталости, «профессионального выгорания» и психологических деформаций, вызванных интенсивностью трудо​вой деятельности, и пр.).
Цель стимулирования свободным временем — поощрение ра​ботников за высокую производительность труда и трудовую отдачу, за достижение трудовых успехов путем создания особых условий занятости, среди которых основное место занимают предоставление дополнительного времени отдыха, установление гибких режимов ра​бочего времени, применение гибких форм занятости.
Предоставление дополнительных дней отдыха — это метод сти​мулирования свободным временем, состоящий в установлении обяза​тельств работодателя по поощрению сотрудников дополнительным нерабочим временем. Дополнительное нерабочее время может быть предоставлено однократно (например, один дополнительный не​рабочий день в определенный период времени) или с установлен​ной работодателем продолжительностью и периодичностью (на​пример, дополнительный отпуск один раз в год).

Дополнительный день отдыха (отгул) — это внеплановый одно​дневный оплачиваемый отпуск, предоставленный работнику в ка​честве компенсации за работу в официально нерабочее время, за выполнение работником должностных обязанностей (работу или дежурство) в праздничный или выходной день. Не допускается компенсация отгулом сверхурочных работ. Предоставление отгула позволяет человеку выполнить дела (поход к врачу с ребенком, приобретение товаров, чтение литературы, посещение выставки, театра, экскурсии и т.п.), запланированные вне сферы профессио​нальной деятельности и отложенные в связи с  производственной необходимостью.

Дополнительный отпуск — это предоставляемый работнику сво​бодный от работы период времени, оплачиваемый работодателем. Несмотря на различия в основаниях предоставления дополни​тельных отпусков (одни призваны компенсировать воздействие неблагоприятных факторов на здоровье работника в процессе труда, другие - стимулировать и поощрять длительную работу в определенной сфере, на конкретном предприятии, формировать мотивацию к творчеству и полноценной отдаче в процессе труда), их назначение схоже — дать работнику отдых, необходимый для восстановления физической, психической, интеллектуальной трудоспособности. Организация с учетом своих производствен​ных и финансовых возможностей может самостоятельно устанав​ливать основания для предоставления дополнительных отпусков работникам, если иное не предусмотрено федеральным и мест​ным законодательством. Порядок и условия предоставления этих отпусков определяются коллективными договорами или локаль​ными нормативными актами.

Основу права работника на дополнительный отпуск составляют следующие условия:

· работа по определенной специальности, профессии, долж​ности;

· работа в определенных условиях труда;

· работа в сверхурочное время;

· повышенная трудовая нагрузка;

· ответственный характер работы;

· неудобный режим труда;

· работа в тяжелых и неблагоприятных природно-климатичес​ких условиях;

· стаж работы.

Гибкий режим рабочего времени предполагает такую организацию рабочего времени, при которой для отдельных работников или коллек​тивов в определенных пределах допускается саморегулирование общей продолжительности рабочего дня, рабочей недели, рабочего года при обязательном соблюдении общей нормы рабочего времени. Основным принципом применения гибких режимов рабочего времени явля​ется сокращение потерь рабочего времени по объективным при​чинам при максимальном согласовании этих режимов с потребно​стями производства и возможностями работников.
При гибком режиме рабочего времени для сотрудника преду​сматривается такой режим рабочего времени, при котором он дол​жен выполнить свою часть работы за определенный период време​ни. Распределение же времени внутри этого периода остается на усмотрение сотрудника. 

К таким режимам относится гибкий рабо​чий год, сжатая рабочая неделя, гибкие графики рабочего времени.

 Еще одна форма перераспределения рабочего времени - разде​ление работ — модель гибкого рабочего времени, при которой двое или более сотрудников по взаимной добровольной договореннос​ти делят между собой рабочее место, занятое в итоге полное рабо​чее время, или под общую ответственность разделяют рабочее вре​мя, обязанности, оплату и социальные услуги.

При значительном отдалении производственных участков от местонахождения организации и места жительства применяют вах​тово-экспедиционную форму занятости. Работает на таких участках сменный персонал, который в период пребывания на объектах проживает в специально создаваемых вахтовых поселках и через определенное время возвращается к месту жительства.

Эти и другие формы нестандартной занятости образуют систему гибких форм занятости, основанных на применении нестандартных организационно-правовых условий занятости работников (занятость по нестандартным организационным формам, занятость на работах с нестандартными рабочими местами и организацией труда, само​занятость и др.).
Если работник выполняет работу в течение определенного (чаще короткого) периода времени, проекта или сезона, то эта ра​бота в условиях нестандартных организационных форм называет​ся временной или сезонной. Такая форма занятости дает возможность приобрести необходимый для дальнейшей карьеры профессио​нальный опыт (например, для молодых специалистов, студентов);

работать по удобному графику, без ущерба для личной жизни, ин​тересов, учебы или других видов занятости; начать карьеру в круп​ной известной организации, вход в которую извне закрыт; завязать полезные связи и знакомства. Вступать в отношения с работодате​лем по поводу временной работы человека заинтересовывают пер​спективы профессиональной идентификации (тот самый «поиск себя* и своего места в жизни, через который каждый человек в своей жизни когда-то проходит), возможности дополнительного заработка и другие потребности.

Как свидетельствует статистика, удельный вес временных ра​ботников в составе рабочей силы в западноевропейских странах колеблется от 3 до 10%, в Москве и Санкт-Петербурге — 1—2%. Ситуации, в которых работодатель заинтересован в привлечении временной рабочей силы:

· объективные ограничения по найму постоянного персонала;

· специальные проекты;

· особые периоды деятельности компании;

· период отпусков штатного персонала;

· уходы работников в декретный отпуск и отпуск по уходу за ребенком;

· творческие отпуска;

· болезни сотрудников;

· периоды проведения рекламных кампаний, презентаций и конференций;

· появление внеурочной работы в связи с переездом офиса;

· производственные пики;

· годовые отчеты.

В работе с нестандартными рабочими местами и организацией труда человека интересует возможность обеспечивать свои мате​риальные и профессиональные потребности, не выходя из дома (надомники, программисты, администраторы на домашнем теле​фоне, free lancer), или он стремится избежать жесткой привязки к постоянному рабочему месту, офису, кабинету и т.п. (например, агентская работа). Организованная таким образом работа дает бо​лее полное ощущение контроля над собственной жизнью и побуж​дает человека к более эффективному труду.

Еще более значительную свободу действий, а также возмож​ность проявить себя, свои способности, предприимчивость и по​лучать доходы, определенные количеством затраченного труда (физического и умственного), коммерческим риском и вложенны​ми сбережениями, дает человеку самозанятость. Если гражданин осуществляет мелкое предпринимательство в торговле, сфере услуг или другими законными способами проявляет трудовую актив​ность без формальных трудовых отношений (с работодателем или в качестве работодателя), в основе которой лежит самоорганиза​ция, то его занятость относится к категории самостоятельной. Са​мозанятость следует отличать от занятости в домашнем хозяйстве, занятые в котором не причисляются к экономически активному населению. Самостоятельными работниками (или самозанятыми) считаются те, кто работает за свой счет, сам организует свою рабо​ту, владеет средствами производства и отвечает за произведенную продукцию или услуги, их качество, цену, сбыт (реализацию) и тл.

Современные специалисты по управлению персоналом утверж​дают, что порог чувствительности к повышению заработной платы составляет около 10% заработка, так что если работнику увеличить заработную плату на 2,7%, это вряд ли будет иметь стимулирующий эффект. Но именно столько «стоит» для работодателя неделя до​полнительного отпуска сотруднику в год, и ее стимулирующий эффект очевиден
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� Мораль (от лат. moratis — нравственный, от mar, мн. ч. mores — обычаи, нравы, поведение) - это один из основных способов нормативной регу�ляции действий человека в обществе.





