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Тема 2.2.3. Анализ кадрового потенциала.
1.Типы кадрового резерва.
2.Принципы формирования и источники кадрового резерва.
3.Планирование деловой карьеры в электротехническом предприятии.
 Задание
1.Записать конспект лекции в рабочую тетрадь.
2 Подготовиться к устному опросу  по данной теме 
Повторение материала; учебник Тебекин А.В. «Управление персоналом»  с.103-104
1.Типы кадрового резерва.
 Можно выделить несколько типологий кадрового резерва (по виду деятельности, скорости замещения должностей, уровню подготовленности и т.д.). В зависимости от целей кадровой работы можно использовать либо одну, либо другую типологию.

1. По виду деятельности:
резерв развития — группа специалистов и руководителей, готовящихся к работе в рамках новых направлений (при диверсификации производства, разработке новых товаров и технологий). Они могут выбрать одно из двух направлений карьеры — профессиональную либо руководящую;
резерв функционирования — группа специалистов и руководителей, которые должны в будущем обеспечить эффективное функционирование организации. Эти сотрудники ориентированы на руководящую карьеру.

2.  По времени назначения:
группа А — кандидаты, которые могут быть выдвинуты на вышестоящие должности в настоящее время;
группа В — кандидаты, выдвижение которых планируется в ближайшие один — три года.

2.Принципы формирования и источники кадрового резерва.
Необходимость создания кадрового резерва в учреждениях специфичных отраслей, таких как спортивная отрасль, становится все более очевидной в связи с перспективным развитием и ориентацией на достижение результатов деятельности подобных учреждений, с одной стороны, и отсутствием качественного состава претендентов на вакансии всех уровней — с другой.

 Однако задача кадровой службы по решению сложившейся проблемы заключается не только в признании необходимости формирования кадрового резерва и ведения работы с резервистами, но и в правильном обосновании этой необходимости.

 Кадровый резерв только тогда станет реальной и перспективной основой деятельности спортивно-образовательных учреждений, когда будет соответствовать основным и необходимым принципам его создания и функционирования:
· актуальности резерва — потребность в замещении должностей должна быть реальной;
· принцип соответствия кандидата должности и типу резерва — при отборе и подготовке кандидата должны быть определены основные требования позиции (требуемый уровень развития компетенций), наличный уровень кандидата, программа подготовки и тип резерва;
· принцип перспективности кандидата — ориентация на профессиональный рост, требования к образованию, возрастной ценз, стаж работы в должности и динамичность карьеры в целом, состояние здоровья;
· принцип ресурсообеспеченности резерва — программа развития резерва предполагает формирование соответствующего бюджета и поддержку со стороны руководства.

Источниками резерва кадров на руководящие должности могут стать:
· руководящие работники спортивно-образовательных учреждений;
· главные и ведущие специалисты;
· специалисты, имеющие соответствующее образование и положительно зарекомендовавшие себя в основной деятельности;
· молодые специалисты, успешно прошедшие адаптацию.

 Всю систему работы с кадровым резервом можно условно разделить на два блока: формирование кадрового резерва и работа с резервистами.
 Строить эту систему необходимо в соответствии с целями и задачами, адаптируя или видоизменяя их в соответствии с конкретной ситуацией в отрасли, финансовыми возможностями и стратегией развития.

 Для полноценной работы с кадровым резервом необходимо разработать регламент кадрового резерва, в котором закрепляются основные принципы и порядок формирования резерва, круг обязанностей должностных лиц, ответственных за формирование кадрового резерва.
 В этом документе также целесообразно отразить вопросы организации работы с кадровым резервом, порядок пополнения кадрового резерва и внесения изменений в количественный и качественный состав резервистов. 
Для получения полной картины текущего состояния работы с кадровым резервом необходимо предусмотреть систему отчетности для ответственных должностных лиц (разработка и утверждение форм отчетности, установление периодичности сдачи отчетов, определение круга ответственных за их составление и обобщение лиц).


3.Планирование деловой карьеры в электротехническом предприятии.
Деловая карьера — поступательное продвижение личности в какой-либо сфере деятельности, изменение навыков, способностей, квалификационных возможностей и размеров вознаграждения, связанных с деятельностью; продвижение вперед по однажды выбранному пути деятельности, достижение известности, славы, обогащения. 
Например, получение больших полномочий, более высокого статуса, престижа, власти, большего количества денег. 
Карьера — это не только продвижение по службе. Можно говорить о карьере как роде занятий, деятельности.
 Например, карьера менеджера, спортивная карьера, военная карьера, артистическая карьера, карьера домохозяек, матерей, учащихся. Жизнь человека вне работы имеет значительное влияние на деловую карьеру, является частью карьеры.
Различают несколько видов карьеры (рис.7.4). 
Начинается деловая карьера с формирования субъективно осознанных собственных суждений работника о своем трудовом будущем, ожидаемом пути самовыражения и удовлетворения трудом. 
Иначе говоря, карьера — это индивидуально осознанная позиция и поведение индивида, связанные с трудовым опытом и деятельностью на протяжении рабочей жизни человека.
[image: ]
Рис. 7.4. Виды деловой карьеры
Внутриорганизационная карьера означает, что конкретный работник в процессе своей профессиональной деятельности проходит все стадии развития: обучение, поступление на работу, профессиональный рост, поддержание и развитие индивидуальных профессиональных способностей, уход на пенсию. Эти стадии конкретный работник проходит последовательно в стенах одной организации. 
Карьера может быть специализированной и неспециализированной.

Межорганизационная карьера означает, что конкретный работник в процессе своей профессиональной деятельности проходит все стадии развития: обучение, поступление на работу, профессиональный рост, поддержание и развитие индивидуальных профессиональных способностей, уход на пенсию. Эти стадии работник проходит последовательно, работая на различных должностях в разных организациях. Карьера может быть специализированной и неспециализированной.

Специализированная карьера характеризуется тем, что конкретный сотрудник в процессе своей профессиональной деятельности проходит различные стадии карьеры. Эти стадии конкретный работник может пройти последовательно как в одной, так и в разных организациях, но в рамках профессии и области деятельности, в которой он специализируется. Так, начальник отдела сбыта одной организации может стать начальником отдела сбыта в другой организации. Такой переход связан либо с ростом размеров вознаграждения за труд, либо с изменением содержания, либо с перспективами продвижения по службе. Или, например, начальник отдела кадров назначается на должность заместителя директора по управлению персоналом организации, где он работает.

Неспециализированная карьера широко развита в Японии. Японцы твердо придерживаются мнения, что руководитель должен быть специалистом, способным работать на любом участке компании, а не по какой-либо отдельной функции. Поднимаясь по служебной лестнице, человек должен иметь возможность взглянуть на компанию с разных сторон, не задерживаясь на одной должности более чем три года. Так, считается вполне нормальным, если руководитель отдела сбыта меняется местами с руководителем отдела снабжения. Многие японские руководители на ранних этапах своей карьеры работали в профсоюзах. В результате такой политики японский руководитель обладает значительно меньшим объемом специализированных знаний (которые в любом случае потеряют свою ценность через пять лет) и одновременно владеет целостным представлением об организации, подкрепленным к тому же личным опытом. Ступени этой карьеры работник может пройти как в одной, так и в разных организациях.

Вертикальная карьера — вид карьеры, с которым чаще всего связывают само понятие деловой карьеры, так как в этом случае продвижение наиболее зримо. 
Под вертикальной карьерой понимается подъем на более высокую ступень структурной иерархии (повышение в должности, которое сопровождается более высоким уровнем оплаты труда).

Горизонтальная карьера — вид карьеры, предполагающий либо перемещение в другую функциональную область деятельности, либо выполнение определенной служебной роли на ступени, не имеющей жесткого формального закрепления в организационной структуре. Например, выполнение роли руководителя временной целевой группы, программы и т.п. 
К горизонтальной карьере можно отнести также расширение или усложнение задач на прежней ступени (как правило, с адекватным изменением вознаграждения). 
Понятие горизонтальной карьеры не означает непременное и постоянное движение вверх по организационной иерархии.
Ступенчатая карьера — вид карьеры, совмещающий элементы горизонтальной и вертикальной видов карьеры. Продвижение работника может осуществляться посредством чередования вертикального роста с горизонтальным. Это дает значительный эффект. Такой вид карьеры встречается довольно часто и может принимать как внутри-организационные, так и межорганизационные формы.
Скрытая карьера — вид карьеры, наименее очевидный для окружающих. Доступен ограниченному кругу работников, как правило, имеющих обширные деловые связи вне организации. Под скрытой карьерой понимается движение к ядру, руководству организации. Например, приглашение работника на недоступные другим сотрудникам встречи, совещания как формального, так и неформального характера, получение сотрудником доступа к неформальным источникам информации, доверительное обращение, отдельные важные поручения руководства. Такой работник может занимать рядовую должность в одном из подразделений организации. Однако уровень оплаты его труда существенно превышает вознаграждение за работу в занимаемой должности.

В процессе реализации карьеры важно обеспечить взаимодействие всех видов карьеры. Это взаимодействие предполагает:
•	достижение взаимосвязи целеполагания организации и отдельного сотрудника;
•	обеспечение направленности планирования карьеры на конкретного сотрудника с целью учета его специфических потребностей;
•	обеспечение открытости процесса управления карьерой;
•	устранение «карьерных тупиков», в которых практически нет возможностей для развития сотрудника;
•	повышение качества процесса планирования карьеры;
•	формирование наглядных и воспринимаемых критериев служебного роста, используемых в конкретных карьерных решениях;
•	изучение карьерного потенциала сотрудников;
•	обеспечение обоснованной оценки карьерного потенциала работников с целью сокращения нереалистичных ожиданий;
•	определение путей служебного роста, использование которых удовлетворит количественную и качественную потребность в персонале в нужный момент времени и в нужном месте.
















































51Э группа
Дисциплина Управление персоналом
14.02.2022
Курс  5  Группа  51Э
Специальность: «Электрификация и автоматизация сельского хозяйства» углубленной подготовки
ПРЕПОДАВАТЕЛЬ: Литвинова Е.В
Занятие №19
Инструкционная карта к практической работе №6
Тема: Анализ кадрового потенциала
Оформление первичных документов по учету рабочего времени, выработки, заработной платы, простоев в электротехническом предприятии 
Цель:  отработать навыки заполнения табеля учета использования рабочего времени.
Формируемые компетенции: ОК 1,2,6,8 ПК 4.3;4.6
Студент должен знать: первичные документы 
Студент должен уметь: Оформлять первичные документы в электротехническом предприятии
Теоретические сведения к практической работе
Содержание практической работы:
Задание1Оформление первичных документов по учету рабочего времени, выработки, заработной платы, простоев в электротехническом предприятии
Оформление первичных документов по учету рабочего времени и простоев в электротехническом предприятии.
Задание1.Заполнить табель учета использования рабочего времени работниками за апрель отчетного года.
Исходные данные:
Электротехническое предприятие –«Спектор ГРУПП» проводят строительство объектов электроснабжения в с.П.Покровка.
Таблица 1-Данные о сотрудниках «Спектор ГРУПП» за февраль 20-г
	
	ФИО
	Табельный номер
	Должность
	Кол-во отработанных дней
	Наличие детей
	Оклад, руб

	1
	Полозов В.Ю
	001
	Инженер-электрик
	28
	2
	17  000,0

	2
	Зверева Г.И
	002
	энергетик
	21
	2
	12  000,0

	3
	Ильин В.М
	003
	Техник-электрик
	15
	1
	10  000,0

	4
	Палощук А.А
	004
	Эл мантер -кабельных линий
	22
	3
	7  000,0

	5
	Перьмина Г.Л
	005
	Эл мантер линейщик 
	25
	1
	9  000,0

	6
	Жуков Д.Д
	006
	Гл энергетик
	18
	-
	11  000,0

	7
	Мокин Н.Н
	007
	мастер
	13
	1
	12 200.0

	8
	Стенюшкин В.В
	008
	Эл мантер
	23
	1
	сдельно

	9
	Петров У.Р
	009
	Начальник эл мантаж участка
	20
	4
	сдельно

	10
	Знамен В.Н
	010
	Эл мантажник
	16
	2
	7 000.0



Режим работы:
	- 
	-5-ти дневная неделя
	8-ми часовой рабочий день

	-
	-6-ти 
	7-ми

	-
	-1день-12ч.    2 день-3ч   3день-9ч    4 день-выходной
Доплата за переработку -50%

	 Гл энергетик 
	- предоставил лист временной нетрудоспособности с 1 по 12 февраля

	Техник-электрик
	-находится в очередном оплачиваемом отпуске

	Энергетик
	Произведена доплата за исполнение обязанностей Техника-электрика(на время отпуска Ильин В.М)в размере 50%

	Алименты выплачивают
	
	

	Зверева Г.И (на 2детей)
	
	

	Ильин В.М(на 1ребенка)
	
	

	Палощук А.А(на 3детей)
	
	

	В соответствии с приказом директора №786 «О возмещении материального ущерба»в текущем месяце  у Знамена В.Н   удержали 500 руб.


Оснащение: конспект,   
Контрольные вопросы
1. Экономическое содержание учета расчетов по оплате труда в современных условиях
2. СОСТОЯНИЕ И ПУТИ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ УЧЕТА РАСЧЕТОВ С ПЕРСОНАЛОМ ПО ОПЛАТЕ ТРУДА
3. Первичный учёт расчётов с персоналом по оплате труда
4. Аналитический и синтетический учёт расчётов с персоналом по оплате труда
5. Совершенствование учета расчетов с персоналом по оплате труда
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14.02.2022
Курс  5  Группа  51Э
Специальность: «Электрификация и автоматизация сельского хозяйства» углубленной подготовки
ПРЕПОДАВАТЕЛЬ: Литвинова Е.В
Занятие №20
Инструкционная карта к практической работе № 7
Тема: Анализ кадрового потенциала
Оформление первичных документов по учету рабочего времени, выработки, заработной платы, простоев в электротехническом предприятии 
Цель: отработать навыки заполнения табеля  заработной платы, простоев в электротехническом предприятии
Формируемые компетенции: ОК 1,2,6,8ПК 4.3;4.6
Студент должен знать:
Студент должен уметь:

Теоретические сведения к практической работе
Рабочее время есть часть календарного времени, затрачиваемого на производство продукции или выполнение определенного вида работ. Для характеристики его использования применяют специальные показатели. Исходным служит показатель календарного фонда времени – число календарных дней месяца, квартала, года, приходящихся на одного рабочего или на коллектив рабочих. Например, календарный годовой фонд времени одного рабочего равен 365 (366) дням, а коллектива из 1000 рабочих – 365000 (366000) чел.-дней. Структура календарного фонда времени как исходного показателя для определения фонда рабочего времени представлена на рисунке 
Оснащение: конспект, Тебекин А.В. «Управление персоналом» с.103-104
Содержание практической работы:
Расчет показателей использования рабочего времени.
Задание 1
Заполнить  таблицу использование рабочего времени 
Рассчитать показатели использование рабочего времени 
Составить баланс рабочего времени
Таблица 1
	Показатели
	Годы
	Изменения

	
	2014
	2015
	абсолютные (+; -)
	относительные, в%

	1.Среднесписочная численность рабочих
чел-дни
	
	
	
	

	2.Отработано всего
чел-дни
	
	
	
	

	3.Целодневные простои
Чел-дни
	
	
	
	

	4.Неявки на работу всего чел- дней
	
	
	
	

	в том числе:
	
	
	
	

	по болезни 
чел-дни 
	
	
	
	

	выполнением  государственных  обязанностей
	
	
	
	

	с разрешением
администрации
	
	
	
	

	прогулы чел-дни
	
	
	
	

	5.Пребывание на работе  чел-дни 
	
	
	
	

	6.Внутрисменные простои  чел-дни
	
	
	
	

	7.Число выходных праздничных 
	
	
	
	

	8.Средняя продолжительность отпуска
	
	
	
	

	9.Средняя продолжительность рабочей смены 
	
	
	
	


 Использование рабочего времени 
1. Абсолютные   показатели  наличного фонда рабочего времени :
1) Календарный фонд времени - определяется  как сумму отработанных чел-дней, целодневных простоев и неявок, включая выходные, праздничные и отпуска (чел- дни выходных, праздничных и отпусков определим умножением соответствующих дней на среднесписочную численность работников 
2)Табельный фонд рабочего времени -определяется вычитанием из календарного фонда времени чел-дней праздничных и выходных:
3) Возможный фонд рабочего времени-  определяется как разность между календарным фондом рабочего времени и днями выходных, праздничных и отпусков
2.  Относительные показатели использования рабочего времени:
1) Коэффициент использования календарного фонда времени  определим как отношение количества отработанного в человеко часах к календарному фонду рабочего времени 
2) Коэффициент использования возможного фонда рабочего времени определим как отношение количества отработанного времени  в человеко-часах к возможному фонду рабочего времени
3)Процент потерь рабочих дней по неуважительным причинам определим как отношение числа целодневных простоев и неявок по неуважительным причинам к возможному фонду рабочего времени
4) Процент потерь внутрисменного времени вычислим как отношение количества часов внутрисменных простоев к общему числу пребывания на работе
3. Средние показатели продолжительности рабочего года и рабочего дня:
1) Среднюю фактическую продолжительность рабочего года- как отношение числа отработанных чел-дней к среднесписочной численности работников
2)Среднюю продолжительность рабочего дня- определим как отношение числа часов пребывания на работе к числу отработанных чел-дней.
Таблица2
Структура баланса рабочего времени 
	Ресурсы времени

	Человеко- дни
	Использование времени
	Человеко-дни
	В % к фонду раб. времени

	
	
	
	
	кален-
дарному
	макс.
возм.

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1.Календарный фонд
	
	1.Отработанное время
	
	
	

	2.Праздничные и выходные

	
	2.Время не использованное по уважительным причинам –всего В.т.ч
	
	
	

	3.Очередные отпуска
	
	болезни
	
	
	

	4.Максимально возможный фонд
	
	исполнение государственных обязанностей
	
	
	

	
	
	Выходные и праздничные дни
	
	
	

	
	
	Отпуска
	
	
	

	
	

	неявки с разрешения. администрации.
	
	
	

	
	
	3.Поери рабочего времени-всего
В.т.ч
	
	
	

	
	
	Прогулы
	
	
	

	
	
	целодневные прогулы
	
	
	

	
	
	Итого
	
	
	


Исходные данные к работе
	Номер
	Отработано чел.дней
	Целодневные простои, чел-дней
	Выходные и праздничные дни
	Неявки на работу. Чел- дней
	Пребывание на работе
,тыс.чел-ч
	Вынужденные простои тыс.чел-ч
	Нормативная продолжительности рабочего дня, ч

	
	
	
	
	
	В том числе
	
	
	

	
	
	
	
	всего
	Очередные отпуска
	Декретные отпуска
	Болезнь
	Не явки с разрешением администрации
	Прогулы
	
	
	

	1
	13 62 13
	493
	29 700
	14 269
	8 911
	841
	3573
	793
	151
	1048,8
	25,2
	7,8

	2
	18 97 48
	618
	42 180
	24 050
	14 161
	1264
	7032
	1241
	352
	1442,0
	31,1
	7,8



Контрольные вопросы
1. Режим рабочего времени
2. Ненормированный рабочий день 
3. Нормальная продолжительность рабочего времени
4. Сокращенная продолжительность рабочего времени 
5. Сменная работа 
6. Табель учета рабочего времени и расчета оплаты труда
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ПРЕПОДАВАТЕЛЬ: Литвинова Е.В
Занятие №21
Инструкционная карта к практической работе № 8
Тема: Анализ кадрового потенциала
Оформление первичных документов по учету рабочего времени, выработки, заработной платы, простоев в электротехническом предприятии
Цель:  изучить формы и методы платы труда применяемые  на предприятии.
Формируемые компетенции: ОК 1,2,6,8ПК 4.3;4.6
Студент должен знать:  Расчет  различных  видов заработной платы
Студент должен уметь: предлагать пути совершенствования учета расчетов с персоналом по оплате труда.
Оснащение: конспект, Тебекин А.В. «Управление персоналом» с.103-104
Теоретические сведения к практической работе
Заработная плата — форма вознаграждения за труд, количество денег, которые работник получает за работу, выполненную по трудовому договору.
 Выделяют следующие системы оплаты труда: тарифную ибестарифную.
Тарифная система оплаты труда - совокупность нормативов,регулирующих размер заработной платы в зависимости от сложности, значимости иособенностей труда. Тарифная система включает в себя тарифную сетку, тарифные ставки, тарифные коэффициенты, тарифно-квалификационные справочники,доплаты и надбавки, районные коэффициенты.
Тарифная система подразделяется на сдельную и повременную заработную плату.
Прямая сдельная заработная плата (Зсд) определяется как произведение количества изготовленной продукции за единицу рабочего времени и расценки за изготовление изделия:
Зсд = R • q;
R = Сч Нвр = Сч / Нвыр,
Где: R — расценка за изготовление 1 ед. изд.;
q — количество изготовленных изделий;
Сч — часовая тарифная ставка;
Нвр — норма времени на изготовление единицы изделия;
Нвыр — норма выработки.
Сдельно-премиальная заработная плата повышает заинтересованность работников в улучшении результатов деятельности и росте производительности труда:
Зсд.-прем. = Зсд. + П,
где П — премия.
Премии делятся на обусловленные (предусмотрены тарифной системой) и необусловленные системой оплаты труда (поощрительные выплаты).
Сдельно-прогрессивная заработная плата является наиболее стимулирующей для достижения цели повышения производительности труда в короткие сроки с сохранением качества выпускаемой продукции:
Зсд.-прогр. = R0 * qпл + qRyв • (qф - qпл),
где R0 — начальная расценка за изготовление единицыизделия;
qпл — плановый выпуск продукции;
 Ryв — увеличенная расценка за изготовление изделия;
 qф — фактический выпуск продукции.
 Косвенная заработная плата применяется в отношении тех работников, которые обслуживают технологические процессы. Размер их заработка зависит от результатов деятельности обслуживающих основных рабочих:
Зкос = Rkoc • qвcn,
где qвcn — объем работ для вспомогательных рабочих.
 Аккордная (урочно-сдельная) заработная плата:
Зсд.-ак = Зур + Зпр,
где Зур — оплата труда за весь урок (задание);
Зпр— премиальные вознаграждения по условиям, принятые в договоре на урок (аккорд).
Повременная оплата труда зависит от эффективного фонда рабочего времени и часовой тарифной ставки работника.
Повременная простая заработная плата (Зпов):
Зпов = Сч • Фэф,
где Фэф — эффективный фонд рабочего времени.
[bookmark: bookmark18]Повременная премиальная заработная плата устанавливает размер премии в процентах к тарифной ставке за перевыполнение установленных показателей или определенных условий премирования:
Зпов-прем = Зпов+П
Окладная  оплата труда (Зокл.) применяется при исчислении заработка помесячно, исходя из фактически отработанного времени в днях, согласно штатному расписанию:
Зокл. = Зшт/Дмес.*Дфакт.
Где: Зшт – размер заработной платы в соответствии со штатным расписанием;
        Дмес., Дфакт. – количество рабочих дней в расчётном месяце и фактически отработанных дней.
Для руководителей, специалистов и служащих используется система должностных окладов. Должностной оклад – абсолютный размер заработной платы, устанавливаемый в соответствии с занимаемой должностью.
При бригадной форме оплаты труда формируется бригадный фонд заработной платы (Фз. бр.):
Фз.бр. = Rбр + Д + П  + Дуч,
Где Rбр – общебригадная сдельная расценка;
      Д – доплаты за особые условия труда;
      Дуч – доля участия в доходе предприятия.
Бестарифная система оплаты труда объединяет основные преимущества тарифной системы и результаты хозяйственной деятельности структурного подразделения и всего коллектива.
Определение заработной платы при бестарифной системе осуществляется в следующей последовательности:
1) Определение количества баллов, заработанных каждым работником:
Qб = КУ*КТУ*Фэф.
Где: КУ – квалификационный уровень работника
КТУ – коэффициент трудового участия
Фэф – эффективный фонд рабочего времени.
2) Определение общего количества баллов, заработанных всеми работниками путем суммирования индивидуального количества баллов.
3) Определение стоимости одного балла (доли фонда оплаты труда, приходящейся на оплату одного балла):
d = ФОТ / ∑ Qб,
где ФОТ — фонд оплаты труда.
4) Определение индивидуального заработка каждого работника:
3/П i = dQб
[bookmark: bookmark27]  Задание1.Рассчитать различные виды заработной платы
Задача 1
Рабочий за месяц изготовил 350 деталей, выполнив норму на 120%.
Сдельная расценка за деталь — 30 руб. Оплата труда за изготовление продукции сверх нормы производится по расценкам, увеличенным в 1,5 раза.
Определить заработную плату рабочего при сдельно- прогрессивной системе оплаты труда.
Решение
1)                 Сдельно-прогрессивная заработная плата рассчитывается по формуле
Зсд-прогр = R0 •qnл + Ryв • (qф - qпл).
2)                 Определим увеличенную расценку:
Ryв = 
3)                 Плановый выпуск продукции рассчитаем, исходя из того условия, что фактически рабочий изготовил 350 деталей, перевыполнив норму на 120%:
Оф =
 4)                 Полный заработок рабочего:
Зсд-прогр =           
 Задача2 
            В течение месяца токарь изготовил 1500 деталей «А» и 1000 штук деталей «Б». Норма времени на одну деталь «А» - 6,1 мин., на деталь «Б» - 4,2 мин. Счас. по дет. «А» 37,96руб. Счас. по дет. «Б» 34,43руб. Определить расценки на детали и месячную заработную плату рабочего.
           Решение
1. Определить расценки:
    Рсд. «А» = Счас «А»*Tшт. «А» = 
    Рсд. «Б» = Счас «Б»*Tшт. «Б» =.
2. Определяем заработную плату:
ЗПсд. =∑(Рсд.*N) =
            Задача3
             Определить заработную плату мастера, если за месяц (22 рабочих дня) он отработал 20 дней. Должностной оклад 5000руб. Премия составляет 30%.
             Решение
ЗП = О / Тдн.м.*Тдн.ф.(1 + П / 100) = 
8. Порядок выполнения работы.
Исходя из исходных данных произвести необходимые вычисления и решить задачи.
 На основании табеля составить платежная ведомость

Пример распределения сдельного заработка и нормо-часов между членами бригады приведены в таблице.
Сдельный заработок каждого члена бригады рассчитывается умножением часового заработка, приведенного к первому разряду на число часов работы, также приведенных к первому разряду. Нормо-часы каждого члена бригады рассчитывают пропорционально фактически отработанному времени. Для этого коэффициент распределения нормо-часов умножают на отработанное каждым рабочим время.
Таблица 6.1.
Расчет и распределение бригадного заработка между членами бригады
	Ф.И.О.
работника
	Разряд рабочего
	Отработано часов
	Тарифный коэффициент
	Отработано часов, приведенных к первому разряду
	Тарифный заработок за отработанное время, руб., коп.
	Нормо-часы
	Сдельный заработок, руб., коп.

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Лобанов В.С.
Чистов А.Н.
Ребров С.Г.
	IV
V
VI
	170
170
150
	1,35
1,53
1,78
	229,5
260,1
267,0
	3090,0
3475,0
3285,0
	197,7
197,7
174,6
	4705,0
5332,0
5473,0

	Итого
	-
	
	
	
	
	
	


Примечание: Заработок за 1 час, приведенный к первому
разряду = 
Коэффициент распределения нормо-часов = 

Пример распределения с помощью КТУ сдельного приработка бригады приведен в табл. 8.
Таблица 8
Распределение сдельного приработка бригады между ее членами с использованием КТУ
	Ф.И.О. работника
	Разряд
	Отработано часов
	Часовая тарифная
ставка, руб.,коп.
	Тарифный заработок, руб.,коп.
	КТУ
	Расчетная величина тарифного заработка с учетом КТУ руб.,коп.
	Сдельный приработок руб.,коп
	Сдельный заработок
руб., коп.

	1
	2
	3
	4
	5= 3х4
	6
	7= 5х6
	8=7хКп
	9= 5+8

	Лобанов В.С.
Чистов А.Н.
Ребров С.Г.
	IV
V
VI
	170
170
170
	18,18
20,44
21,90
	
	0,9
1,0
1,1
	
	
	

	Итого
	-
	
	
	
	
	
	
	


Примечание: Коэффициент распределения сдельного бригадного приработка 
(Кп ) =    сдельный приработок бригады
             [image: http://www.bestreferat.ru/images/paper/43/09/8690943.gif] =
            расчетная величина тарифного заработка бригады с учетом КТУ
Аналогичным образом между членами бригады может распределяться бригадная премия.

Контрольные вопросы
1. Простой
2. Причины  простоя
3. Сохранение занятости в случае простоя
4. Оплата времени простоя
5. Время простоя по вине работника
6. Порядок оформления и учета времени простоя
7. Документальное оформление простоев и связанных с ними управленческих решений
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