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1. Основные положения по формированию НБП
Нормативная база планирования представляет собой систему нормативов и норм применяемых для расчета плановых показателей.

Норматив – эталон расхода различных ресурсов на производство единицы продукции, значение которого должно соответствовать достигнутому уровню развития рыночных отношений при использовании современной техники, технологии, методов организации производства,  труда и управления

Это  значит, что нормативы должны отражать оптимальные или эффективные  условия развития отечественного производства. Они служат своего рода мерилом, с которым сравниваются плановые или фактические затраты.
Норматив как единая плановая величина может  быть применен на уровне предприятия, отрасли и более высоком уровне хозяйствования. Является унифицированной, межотраслевой, всеобщей величиной длительного применения и вместе с тем – это составляющая нормы.

Норма – научно обоснованная величина расхода тех или иных ресурсов в конкретных производственно-технических условиях. Нормы в отличие от нормативов имеют конкретное  отраслевое или внутрипроизводственное назначение. Создаются для соответствующих локальных условий и должны отражать как общие закономерности, так и специфические особенности деятельности предприятия.
Значения нормативов и норм могут совпадать в некоторых условиях, но в большинстве случаев норма является функцией от норматива.

Роль (значение) системы нормативов и норм для предприятия определяется тем, что:

- это инструмент для ведения плановых расчетов; наличие НБП дает возможность поставить задачу, дать ей количественное определение и проверить ее выполнение

- это еще и база сравнения, на которую предприятие ориентируется, когда оценивает результат деятельности. Сопоставление полученных результатов с нормативными значениями позволяет оценить как сработало то или иное подразделение, предприятие в целом.
Цель создания системы нормативов и норм:

· усиление научной обоснованности планов; 

· выявление резервов производства, разработка путей их реализации.

· ведение правильной производственной и финансовой политики по снижению издержек производства.

Принципы формирования системы нормативов и норм:

1.Методическое единство - на различных уровнях планирования, для различных горизонтов планирования должен применяться единый подход к расчету нормативов и норм;

2.Прогрессивность – нормативы и нормы должны отражать достижения НТП, рациональные методы организации производства, труда и управления.

3.Комплексность – нормативы и нормы должны отражать все стороны производства.

4.Гибкость и динамичность -  нормативы и нормы должны меняться в соответствии с изменениями условий производства.

5.обоснованность  
6.Сопоставимость.

7.Автоматизация.
Классификация нормативов и норм.


Классификация представляет собой объединение разрозненных НиН в общие классы, подклассы, системы, подсистемы; группы, подгруппы, виды и разновидности в соответствии и их целевым назначением, сферой применения, методами получения и многими другими признаками 

1. По видам ресурсов: трудовые и материальные 
а) Трудовые ресурсы выражают величину затрат труда на осуществление различных видов деятельности (могут быть представлены как:нормы выработки, нормативы численности, нормативы трудоемкости, нормативы обслуживания, нормированные производственные задания и др.)

б) Материальные ресурсы характеризуют величину расхода предметов  и средств труда:

НиН расхода предметов труда устанавливают величину расхода основных материалов: топлива, энерго-, теплоресурсов, сырья и т.п. НиН средств труда определяют  потребность предприятия в оборудовании, площадях, инструменте и других фондах для выполнения установленного объема работ
К важнейшим нормативам и нормам средств труда относятся показатели их использования: коэффициент сменности и загрузки оборудования, фондоотдача, фондоемкость, рентабельность основных фондов, коэффициенты экстенсивного и интенсивного использования оборудования и т.д.

2. По времени действия: перспективные, текущие (годовые, оперативные), разовые и сезонные, условно-постоянные и временные. Имеют разную степень точности: наибольшую степень имеют текущие НиН, наименьшую -перспективные
3. По сфере распространения: межотраслевые, внутрипроизводственные, отраслевые, местные, региональные, международные. Область применения каждого из них ограничивается определенными закономерностями или особенностями экономических процессов.
4. По методам установления: научно обоснованные, расчетно-аналитические, опытно-экспериментальные, отчетно-статистические.

5. По степени детализации (агрегирования): частные и общие, дифференцированные и укрупненные, индивидуальные и групповые. Основное их отличие в том, что одни разрабатываются применительно к конкретным материалам, процессам, другие устанавливаются  на однородные работы или однотипные процессы без детализированных расчетов отдельных элементов. Чем выше степень укрупнения, тем ниже точность.
6. По численным значениям: оптимальные, допустимые, максимальные, минимальные, средние. Оптимальные и средние являются более точными, что позволяет приблизить расчетные показатели к реальным.
7. По форме выражения: табличные, графические, аналитические, т.е. НиН представлены в виде таблиц , графиков или эмпирических зависимостей. 
Методы разработки нормативов и норм.

1. Метод научного обоснования

2. Расчетно-аналитический

3. Опытно-экспериментальный

4. Отчетно-статистический

1. Метод научного обоснования позволяет учитывать комплекс технических, организационных, экономических и других факторов, имеющих наибольшее влияние на величину  НиН. Метод предназначен для определения в каждом конкретном случае оптимального значения нормативов и норм при различных вариантах комбинирования ресурсов. (Обоснование означает выбор наилучшего варианта расхода ресурсов из множества возможных в реальных условиях. В общем случае оптимальными или научно обоснованными являются такие из вариантов НиН при которых достигается максимальный экономический результат). Достоинство метода – высокая степень обоснованности. Недостаток –  является сложным для использования на предприятии, требует соответствующего уровня обеспечения вычислительной техникой, программно-математическим обеспечением, специалистами. 

2. Расчетно-аналитический метод основан на расчленении выполняемых работ и расходуемых ресурсов на составляющие и их исследование с учетом конкретной производственно-технической ситуации. Является разновидностью метода научного обоснования. В связи с большой трудоемкостью расчетов ( (большое количество факторов, используется на высших уровнях управления.)
3. Опытно-экспериментальный метод (прямой) предполагает установление нормативов и норм в лабораторных условиях или непосредственно на производстве с применением фотографий рабочего дня, производственных процессов, хронометража. Достоинство метода – доступность. Недостаток – менее точный по сравнению с методом научного обоснования т.к. привязан к конкретному объекту и не учитывает возможности развития, не способствует выявлению резервов.
4. Отчетно-статический метод предполагает использование для формирования системы НиН отчетных данных  предприятия за прошлые периоды. Достоинство – наиболее доступен предприятию, не требует больших трудозатрат.  Недостаток – при  формировании системы НиН могут быть заложены сложившиеся негативные тенденции, имевшие место в прошлом. Поэтому важно находить такие приемы, которые позволяю  учитывать это обстоятельство. (выходить за рамки предприятия) 
5. Комбинированный метод предполагает использование нескольких методов. Наиболее прогрессивным считается сочетание расчетно-аналитического и опытно-экспериментального, когда на 1-м этапе устанавливается аналитическое значение, на 2-м  этапе опытным путем в конкретных производственных условиях НиН корректируются.
Тема 5. Организация оплаты труда на АТП

Заработная плата есть продукт взаимодействия предпринимателя и работника, она должна быть рассмотрена и с точки зре​ния интересов соответствующих сторон.
Для работника заработная плата есть доход, который он получает в обмен на свой труд на предприятии предпринимателя.

Заработная плата – это выраженная в денежной форме часть национального дохода, которая распределяется по количеству и качеству труда, затраченного каждым работником, поступающая в его личное потребление. Заработная плата – это вознаграждение за труд.

Оплата труда работников – это цена трудовых ресурсов, задействованных в производственном процессе. Можно сказать и так, что заработная плата  это часть издержек  на производство и реализацию продукции, идущая на оплату труда работников предприятия.  

Для работника заработная плата есть доход, который он получает в обмен на свой труд на предприятии предпринимателя. 

Функции заработной платы.

Заработная плата выполняет следующие основные функции:

· воспроизводительную;

· стимулирующую;

· регулирующую;

· социальную.

Воспроизводительная функция обусловлена необходимостью компенсации затрат энергии и времени работника, связанных с его деятельностью на предприятии. При прочих равных условиях заработная плата должна увеличиваться в соответствии со сложностью и тяжестью труда.

Стимулирующая функция заключается в пробуждении работников лучше трудиться, повышать количество и качество своего труда важнейшее проявление этой функции отсутствие уравнительноности в оплате труда. Хорошо работающий работник должен получать существенно больше работающего плохо.

Регулирующая функция обусловлена ее влиянием на парамет​ры рынка труда. В частности, если предприятие заинтересовано в привлечении наиболее квалифицированных сотрудников, оно должно обеспечить более высокий, чем на других предприятиях, уровень заработной платы, а также более привлекательный спектр социальных услуг.

Социальная функция связана в первую очередь с проблемой различий в уровнях оплаты труда. Эти различия, с одной стороны, должны быть достаточно существенными для обеспечения заинтересованности в повышении квалификации, а также для того, чтобы учесть различия в тяжести и ответственности труда. С другой стороны, уровень дифференциации личных доходов должен соответствовать представлениям о справедливости, которые свойственны социальным группам, работающим на данном предприятии и в данном регионе.

Выбор той или иной формы определяется содержанием работы, принципами управления в данной организации, национальными традициями и корпоративной культурой.

Все функции основаны на анализе потребностей человека. 

1.2. Сущность организации оплаты труда на предприятии

Политика в области оплаты труда является составной частью управления предприятием, и от нее в значительной мере зависит эффективность его работы, так как заработная плата является одним из важнейших стимулов в рациональном использовании труда. 
Различают номинальную и реальную заработную плату.

Номинальная заработная плата – это начисленная и полученная работником заработная плата за его труд за определенный период.

Реальная заработная плата – это количество товаров и услуг, которые можно приобрести за  номинальную заработную плату; реальная заработная плата – это ее покупательная способность номинальной заработной платы. Вполне очевидно, что реальная заработная плата зависит от величины номинальной заработной платы и цен на приобретаемые товары и услуги.

Общий уровень оплаты труда на предприятии может зависеть от  следующих основных факторов:

· Результатов хозяйственной деятельности предприятия, уровня его рентабельности;

· Кадровой политики предприятия;

· Уровня безработицы в регионе, области, среди работников соответствующих специальностей;

· Влияния профсоюзов, конкурентов и государства;

· Политики предприятия в области связей с общественностью.

Рациональная организация оплаты труда на предприятии позволяет стимулировать результаты труда и деятельность его работников,   обеспечивать конкурентоспособность на рынке труда  готовой продукции, не обходимую рентабельность и прибыльность продукции.

Цель рациональной организации оплаты труда – обеспечение соответствия между ее величиной и трудовым вкладом работника в общие результаты хозяйственной деятельности предприятия, то есть установление соответствия между мерой труда и мерой потребления.

В основу организации оплаты труда на многих  российских предприятиях положены следующие принципы:

· Осуществление оплаты  в зависимости от количества и качества труда;

· Дифференциация заработной платы в зависимости от квалификации работника, условий труда, отраслевой и региональной принадлежности предприятия;

· Систематическое повышение реальной заработной платы, то есть превышение темпов роста номинальной заработной платы над инфляцией;

· Превышение темпов роста производительности труда над темпами роста средней заработной платы;

· Справедливость, то есть равная оплата за равный труд;

· Учет вредных условий труда и тяжелого физического труда;

· Стимулирование за качество труда и добросовестное отношение к труду;

· Материальное наказание за допущенный брак и безответственное отношение к своим обязанностям, приведшим к каким-либо негативным последствиям.

Организация оплаты труда непосредственно на АТП состоит из следующих основных элементов:

А) формирование фонда оплаты труда;

Б) нормирование труда;

В) установление тарифной системы;

Г) определение формы и системы заработной платы.

Большое значение для функционирования предприятия  уделяется роли предпринимателя. Он сталкивается в своей деятельности с тем, что любой фактор, вовлекаемый в производства, должен быть оплачен. С одной стороны, оплата должна компенсировать расход физических и интеллектуальных сил работника, с другой стороны, работник не должен чувствовать себя ущербным, сравнивая оплату своего труда с оплатой аналогичного труда на родственном предприятии. Однако предпринимателей ограничивает ряд факторов внешнего характера:

А) установленные государством размеры налогов от уровня заработной платы;

Б) требования профсоюзных  комитетов;

В) условия договора между нанимателем и коллективом работающих.

При организации оплаты труда предприниматель должен:

А) определить форму и систему оплаты труда работников своего предприятия;

Б) разработать систему окладов для служащих, специалистов, управленческого персонала.

В распоряжении предприятия имеются широкие возможности в выборе тех или иных форм или систем заработной платы, а также при определении премиальных доплат и поощрений. Но искусство руководителя заключается в том, чтобы из арсенала средств выбрать те из них, которые соответствуют предприятию и тому персоналу, который набран на это предприятие.

Элементы организации оплаты труда на АТП
Отдельными элементами организации оплаты труда являются формирование фонда оплаты труда, тарифная система.

Фонд оплаты труда

В современных условиях предприятие вправе выбирать вид, систему оплаты труда, условия премирования, но в пределах заработанных на эти цели средств и с соблюдением установленного в отрасли соотношения между квалифицированным и неквалифицированным трудом по одной профессии (специальности).

Основным источником выплат заработной платы всем категориям работающих является фонд оплаты труда. По своей структуре фонд оплаты труда является доволь​но сложной составляющей издержек на содержание труда.

В фонд оплаты труда включаются любые начисления работникам в денежной и натуральной формах, стимулирующие начисления и надбавки, компенсационные на​числения, связанные с режимом работы или условиями труда, премии и единовремен​ные поощрительные начисления, расходы, связанные с содержанием этих работников, предусмотренные нормами законодательства Российской Федерации, трудовыми коллективными договорами.

Фонд оплаты труда должен быть обоснованным и достаточным для нормального функционирования предприятия. Излишек фонда оплаты труда ложится на себестоимость продукции, сокращает прибыль, снижает рентабельность. В то же время недостаток фонда, особенно в период инфляции, вызывает относительное снижение заработной платы, может привести к увеличению текучести кадров, дестабилизации коллектива и даже к социальным конфликтам, вплоть до забастовок.

Фонд оплаты труда включают в себя:

1. Оплата за отработанное время (в денежной и натуральной форме):

· зарплата по тарифным ставкам и окладам;

· зарплата по сдельным расценкам, в процентах от выручки от продажи продукции, в долях от прибыли;

· премии и вознаграждения, носящие систематический характер, независимо от источника выплаты стимулирующие доплаты и надбавки к тарифным ставкам и окладам;

· компенсационные выплаты, связанные с режимом работы и условиями труда и т. д.;

· оплата труда лиц, принятых на работу по совместительству;

· оплата труда работников несписочного состава.

2. Оплата за неотработанное время (в денежной и натуральной форме):

· оплата ежегодных и дополнительных отпусков;

· оплата учебных отпусков;

· оплата льготных часов подростков;

· оплата за период повышения квалификации, переподготовки или обучения вторым профессиям;

· оплата простоев не по вине работника;

· оплата, сохраняемая по месту основной работы за работниками,
выполняющими государственные и общественные обязанности;

· оплата дней невыхода по болезни за счет средств организаций (кроме посо​бий по временной нетрудоспособности);

· оплата за время вынужденного прогула и т.д.

3. Единовременные поощрительные и другие выплаты:

· разовые премии независимо от источников выплаты;

· вознаграждение по итогам работы за год, годовое вознаграждение за выслугу лет;

· материальная помощь, предоставляемая всем или большинству работников;

· денежная компенсация за неиспользованный отпуск;

· дополнительные выплаты при предоставлении ежегодного отпуска;

· стоимость бесплатно выдаваемых работникам в качестве поощрения акций;

· другие единовременные поощрительные выплаты, включая стоимость подарков.

4. Выплаты на питание, жилье, топливо (носящие регулярный характер):

· стоимость бесплатно предоставленных питания и продуктов (в соответствии с законодательством);

· средства на возмещение расходов по оплате жилья и коммунальных услуг;

· стоимость бесплатно предоставленного работникам топлива;

· стоимость бесплатно предоставленных жилья и коммунальных услуг (в соотв. с законодательством);

· оплата питания работников (сверхустановленной законодательством), в т.ч. в столовых, буфетах, по талонам.

Тарифная система
Тарифная система организации оплаты труда представляет собой совокупи норм, обеспечивающих дифференциацию размеров оплаты труда в зависимости от его квалификации, сложности, интенсивности, условий, характера.


Тарифная система позволяет качественно оценить труд, служит основой организации заработной платы рабочих, строится в зависимости от условий труда, квалификации работающих и формы оплаты труда.

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

Тарификация работ и присвоение тарифных разрядов (разрядов оплаты) работникам производится на основе тарифно-квалификационных справочников.
Тарифный разряд - величина, отражающая сложность труда и уровень квалификации работника. Тарифный разряд присваивается каждой производственной операции, каждой работе. Квалификационный разряд - величина, отражающая уровень профессиональной подготовки работника.

Тарифная система оплаты труда включает в себя:

· тарифную ставку (оклад), определяющую размер оплаты труда в час,  в день;

· тарифную сетку, показывающую соотношение в оплате труда между различными разрядами работ и рабочих (квалификациями) и тарифно-квалификационные справочники;

· тарифные коэффициенты.

Тарифная ставка (оклад) - это фиксированный размер оплаты труда работника за выполнение нормы труда (трудовых обязанностей) определенной сложности (квалификации) за единицу рабочего времени (час, день, месяц). Тарифная ставка является исходной нормативной величиной для определения уровня оплаты труда.


Размер тарифной ставки возрастает по мере повышения сложности выполняемой работы и уровня квалификации рабочего (увеличения разряда).  Выполнение простейших работ оплачивается по тарифной ставке рабочего 1-го разряда. Тарифные ставки рабочих остальных разрядов превышают этот размер в зависимости от уровня квалификации их труда, т.е. присвоенного тарифного разряда и установленного тарифного коэффициента.

Тарифная сетка – шкала соотношения разрядов и присвоенных им тарифных коэффициентов. Тарифная сетка служит ориентиром оплаты труда персонала предприятия, а не обязательной формой нормирования заработка. Количество разрядов в тарифных сетках и разрывы между тарифными коэффициентами различны и определены степенью разделения труда и конкретными особенностями, имеющими место в различных отраслях промышленности. Ориентируясь на тарифные сетки и ставки, с учетом имеющегося опыта предприятие может самостоятельно устанавливать нормы нормативы трудовых затрат, тем более для служащих, где большее значение имеет квалификация работника.

Тарифно-квалификационные справочники работ и профессий рабочих составлены для каждой отрасли и содержат подробные характеристики основ​ных видов работ с указанием требований, предъявляемых к квалификации работника. С помощью тарифно-квалификационных справочников можно определить разряд работы и рабочих в соответствии с тарифной сеткой.

Формы и системы оплаты труда в современных условиях.

Исходя из рассмотренной структуры дохода сотрудника предприятия, могут быть выбраны формы и системы заработной платы, соответствующие условиям конкретного хозяйственного объекта.

Форма заработной платы характеризует соотношения между затратами рабочего времени, продуктивностью труда работников и величиной их заработка. Различают две основные формы заработной платы: повременную и сдельную. Повременной называется форма оплаты, при которой величина заработка пропорциональна фактически отработанному времени. Следует подчеркнуть, что при повременной форме оплаты труда условием получения заработка за фактически отработан​ное время должно быть выполнение определенного объема ра​боты, который устанавливается нормированным заданием.

При сдельной оплате заработок работника пропорционален количеству изготовленной им продукции. Сдельную форму целесообразно применять в тех случаях, когда объем выпущенной продукции может существенно изме​няться в зависимости от индивидуальных различий работающих.

Система заработной платы характеризует взаимосвязи элементов заработной платы: тарифной части, доплат, надбавок, премий. Существуют десятки систем заработной платы: повременно-премиальная, сдельно-премиальная, повременная с нормированным заданием, аккордная и т. п. 

Оклады специалистам и служащим устанавливаются на основе аттестации, которая может проводиться с периодичностью 1—3 года в зависимости от тарифного договора между предста​вителями работодателей и работополучателей. При оценке дея​тельности специалистов основное внимание обращается на их творческую активность, которая проявляется в изобретениях, рационализаторских предложениях, коммерческих идеях и т. д. Служащие оцениваются по уровню их квалификации, добросовестности, точности выполнения должностных инструкций, ответственности.

Надбавки и премии за рост эффективности могут быть уста​новлены всем категориям специалистов. В частности, для тех, кто занят в отделах планирования, снабжения, сбыта, надбавки и премии устанавливаются за снижение запасов материалов и незавершенного производства, выбор наиболее эффективных поставщиков сырья, расширение объема продаж и т. д.

Надбавки служащим устанавливаются прежде всего за доб​росовестное выполнение обязанностей, срочных работ, совме​щение функций, освоение новых методов работы, новой ин​формационно-вычислительной техники.

Для руководителей и специалистов все большее применение находит контрактная система оплаты труда. Срок действия кон​тракта, как правило, — 3—5 лет. Его основными разделами яв​ляются:

1. общая характеристика контракта;

2. условия труда;

3. оплата труда;

4. социальное обеспечение;

5. порядок прекращения контракта;

6. решение спорных вопросов;

7. особые условия.

Оплата труда руководителей предприятий, их заместителей, а также руководителей относительно самостоятельных подразделений может осуществляться в процентах от прибыли предприятия. Однако чаще применяется комбинированный вариант оплаты руководителей: оклад плюс надбавки и премии в зависимости от прибыли или ее составляющих, непосредственно зависящих от деятельности соответствующего руководителя.

Для руководителей и специалистов производственных подразделений помимо премий за рост эффективности обычно устанавливают также премии за выполнение производственных заданий и этапов работ. Величина этих премий исчисляется в зависимости от ритмичности производства с учетом качества продукции, оцениваемого по рекламациям, повторным проверкам, потерям у потребителей.

При заключении контракта со специалистом целесообразно предлагать ему выбор из нескольких вариантов оплаты труда («меню контрактов»). Например, в одном варианте может быть большая доля оклада при меньшей доле премии и гонорара; в другом варианте — наоборот: большая доля заработка, завися​щего от результатов работы (рис. 2). В подобных случаях специалисты, уверенные в своих творческих способностях, будут выбирать варианты с большей долей премий и гонораров. Такой выбор выгоден и предприятию.

При выборе системы заработной платы необходимо стремиться к максимально возможной объективности оценки результатов труда. Реализация этого принципа существенно зависит от условий деятельности организации, взаимоотношений ее сотрудников, а также от квалификации и добросовестности тех, кто определяет нормы трудоемкости, характеристики условий и оплаты труда. 

При повременной и повременно-премиальной системах оплаты труда нет явной зависимости между его результатами и величиной заработка. Поэтому доход сотрудника может суще​ственно зависеть от мнения руководителя (в отношении вели​чины премий или повышения оклада). Чтобы повысить объек​тивность административных решений, необходимо стремиться к максимально возможной формализации оценки результатов труда. В данном случае, чем больше формализма, тем лучше, т. е. тем объективнее система распределения дохода предприятия.

Рассмотрим нетрадиционные системы оплаты труда.

Существуют различные виды нетрадиционных систем оплаты труда:

· косвенно-сдельная;

· аккордная;

· система выплат на комиссионной основе (размер оплаты труда устанавливается в процентах от выручки, полученной организацией).
Косвенно-сдельная система оплаты труда применяется, как правило, для оплаты труда работников обслуживающих и вспомогательных производств.

При такой системе сумма заработной платы работников обслуживающих производств зависит от заработка работников основного производства, получающих зарплату по сдельной системе.

При косвенно-сдельной системе оплаты труда заработная плата работников обслуживающих производств устанавливается в процентах от общей суммы заработка работников того производства, которое они обслуживают.

Аккордная система оплаты труда применяется при оплате труда коллектива.

При этой системе коллективу, состоящей из нескольких человек, дается задание, которое необходимо выполнить в определенные сроки. За выполнение задания коллективу выплачивается денежное вознаграждение.

Сумма вознаграждения делится между работниками коллектива исходя из того, сколько времени отработал каждый член коллектива.

Расценки по каждому заданию определяются администрацией организации по согласованию с работниками коллектива.

При использовании оплаты труда на комиссионной основе размер заработной платы устанавливается в процентах от выручки, которую получает организация в результате деятельности работника. Данная система обычно устанавливается работникам, занятым в процессе продажи продукции (товаров, работ, услуг).

Доплаты, надбавки и премирование персонала.

Важную роль в материальном стимулировании труда играют доплаты и надбавки к заработной плате. Обычно доплаты и надбавки делятся на две группы: компенсационные и стимулирующие.

Доплата к заработной плате - это денежная выплата компенсирующего харак​тера, связанная с режимом работы и условиями труда, которая выплачивается работ​никам сверх тарифной ставки (оклада) с учетом интенсивности и условий труда.

Надбавка к заработной плате - это денежная выплата сверх заработной платы, которая имеет своей целью стимулировать работников к повышению квалификации, профессионального мастерства, а также к длительному выполнению трудовых обя​занностей в определенной местности или в определенной сфере деятельности (небла​гоприятные климатические условия, вредность производства и т.д.).

Стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки за высокую квалификацию, профессиональное мастерство, работу с меньшей численностью, премии, вознаграж​дения и т.д.) определяются предприятиями самостоятельно и производятся в преде​лах имеющихся средств. Размеры и условия их выплаты определяются в коллектив​ных договорах.

Системы оплаты труда, включая размеры доплат и надбавок компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, системы доплат и надбавок стимулирующего характера устанавливаются коллективными до говорами, соглашениями, локальными нормативными актами) в соответствии с тру​довым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права (ст. 135 ТК РФ).

По соглашению сторон в трудовом договоре размеры доплат и надбавок могут быть конкретизированы и увеличены по сравнению с размерами, предусмотренными в соответствующих нормативных актах. При этом условия оплаты труда, определенные трудовым договором, не могут быть ухудшены по сравнению с коллективным договором, соглашением, а последние в свою очередь - по сравнению с законом и иными нормативными правовыми актами. Улучшение же условий оплаты по сравнению с законом можно предусмотреть как в коллективном, так и в индивидуальном.
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В настоящее время все виды компенсационных доплат и надбавок можно разделить на две группы:

· доплаты и надбавки, не имеющие ограничений по сферам трудовой деятельности и обычно являющиеся обязательными для предприятий всех форм собственности, -

- за работу в выходные и праздничные дни;

- за сверхурочное время;

- несовершеннолетним работникам в связи с сокращением их рабочего
дня;

- рабочим, выполняющим работы ниже их тарифного разряда (разница
между тарифной ставкой рабочего исходя из присвоенного ему разряда и ставкой по выполняемой работе);

- при невыполнении норм выработки и изготовления бракованной
продукции не по вине работника - до среднего заработка в условиях,
предусмотренных законодательством;

- рабочим в связи с отклонениями от нормальных условий выполнения
работы;

· доплаты и надбавки, которые применяются в определенных сферах труда.

Доплаты и надбавки чаще всего вызваны особыми условиями работы конкретного работника. Доплаты за условия труда при повременной оплате начисляются за фактически отработанное время на рабочих местах с условиями труда, отклоняющимися от нормальных. При сдельной оплате труда доплаты учитываются при расчете расценок, по которым начисляется заработная плата за объем работы, выполненной в таких условиях.

В соответствии с п.п. 2 и 3 ст. 255 НК РФ в состав расходов на оплату труда, которые, в свою очередь, участвуют в расчете налоговой базы по налогу на прибыль, относятся начисления стимулирующего и компенсирующего характера, связанные с режимом работы и условиями труда, в том числе надбавки к тарифным ставкам и окладам за работу в ночное время, работу в многосменном режиме, за совмещение профессий, расширение зон обслуживания, за работу в тяжелых, вредных, особо вредных условиях труда, за сверхурочную работу и работу в выходные и праздничные дни, производимые в соответствии с законодательством Российской Федерации, а также надбавки к тарифным ставкам и окладам за профессиональное мастерство, высокие достижения в труде и иные подобные показатели.
Система премирования.

В социологии труда обосновывается закономерность того, что, если работодатель замечает каждое проявление активности работником и его поощряет, то активность работников возрастает, они работают более эффективно, а организация получает большую прибыль.

Дополнительную прибыль предприятию приносит, как правило, рост произво​дительности труда. Улучшение качества продукции повышает престиж организации и также может являться условием получения дополнительной прибыли. А для того, чтобы заинтересовать работников в эффективной работе, необходимо материально поощрять их, используя премиальную систему.

Под премированием следует понимать материальное вознаграждение работников за результаты труда сверх основного заработка в целях поощрения достигнутых успехов.

Система премирования должна убедить работника в том, что в организации существует четкая связь между активностью работника, результатами его деятельности и поощрениями, которые он получает.

Для повышения материальной заинтересованности работников в выполнении планов и договорных обязательств, увеличения эффективности производства и повышения качества работы работодатель имеет право устанавливать различные системы премирования, стимулирующих доплат и надбавок с учетом мнения представи​тельного органа работников. Премии и другие поощрительные выплаты, а также соотношение в их размерах между отдельными категориями персонала предприятия определяют самостоятельно и фиксируют их в коллективных договорах, положениях о премировании или других локальных нормативных актах.

При разработке положений о материальном стимулировании следует четко представлять группы поощрительных систем, имея в виду их целевое назначение, определяющее форму и содержание механизма взаимосвязи поощрительной оплаты с основным заработком. В связи с этим можно выделить следующие группы поощрительных систем:

· текущие премии за производственные результаты;

· надбавки к тарифным ставкам и окладам (за профессиональное
мастерство, совмещение профессий, расширение зон обслуживания
и т.д.);

· единовременные премии и вознаграждения (по итогам работы за год, за выполнение особо важных заданий, за образцовое выполнение трудовых обязанностей, продолжительную и безупречную работу, новаторство в труде и за другие достижения в работе).

Премии за текущие результаты работы увязывают основную оплату труда с уровнем выполнения и перевыполнения показателей, выходящих за пределы основной нормы труда работника. Текущие премии являются наиболее распространенными как по охвату работников, так и по доле в заработной плате. Такие премии являются дополнительной (составной) частью сдельно-премиальной, повременно-премиальной систем оплаты труда, размер которой зависит от выполнения определенных показате​лей и условий. Текущие премии устанавливаются в процентном отношении к основному заработку (окладу, тарифной ставке) и имеют четкие количественные параметры, позволяющие контролировать уровень начисляемой заработной платы как самому работнику, так и его непосредственному руководителю. В качестве показателей премирования должны устанавливаться соответствующие требования к работникам и коллективам с учетом конкретных задач, стоящих перед ними. Значение показателей состоит в том, что они являются юридическими фактами, дающими право на премию, которое в случае необходимости может быть обеспечено через процедуру рассмотрения индивидуальных трудовых споров.

К системе премирования, увязывающей основную оплату труда с личными дело​выми качествами работника, уровнем его профессионального мастерства и отношением к работе, относятся, прежде всего, доплаты и надбавки стимулирующего характера за профессиональное мастерство, совмещение профессий (должностей), расширение зон обслуживания и т.д. Конкретные показатели высокого профессионального мастерства разрабатываются непосредственно на предприятиях. На тех предприятиях, где обеспечивается полная загруженность работников в течение дня, личные деловые качества лучше всего характеризуют высокие производственные результаты: более высокая, чем у остальных, выработка (производительность труда), более высокое качество выполненных работ, более бережное отношение к расходованию материальных ресурсов и т.п. При этом учитывается активность работника в рационализации трудовых процессов, владение передовыми приемами работы, наличие документов, подтверждающих постоянный рост профессиональной подготовки. В последнее время нередко остаются вакантными рабочие места, ранее занимавшиеся высококвалифицированными работниками, и их работу обычно нельзя автоматически распределить между оставшимися. Чтобы удержать на предприятии такие кадры, требуются дополнительные стимулы, а для этого необходимо найти верные критерии для установления надбавок за профессиональное мастерство и определение размеров доплат, предназначенных конкретному работнику.

Записи о премиях, предусмотренных системой оплаты труда или выплачиваемых на регулярной основе, не вносятся в трудовые книжки (п. 25 Правил ведения трудовых книжек, утв. постановлением Правительства РФ от 16.04.2003 № 225).

Единовременные премии и вознаграждения дополняют системы оценки и оплаты трудового вклада работников и дают возможность значительно повысить их гибкость и действенность. Такие премии, как правило, не превращаются в механическую прибавку к заработной плате, при этом работодатель никаких обязательств перед работником не несет. Потребность в системах единовременных поощрений возникает на предприятиях всех форм собственности и позволяет более избирательно воздействовать на достижение необходимых результатов в процессе производства. Такие премии нередко являются не только материальным, но и моральным поощрением.

Практика хозяйственной деятельности предприятий выработала разнообразные поощрительные системы, которые могут применяться в конкретных производственных условиях по отдельности и в сочетании друг с другом.
Организация труда работников АТП

1.Организация труда водителей

2.ремонтных рабочих

3.РСС

1. Организация труда водителей

Особенности организации труда водителей:

-работа вне предприятия (вне коллектива),  повышена значимость влияния на результаты работы субъективных факторов

-на результаты работы оказывают влияние внешние факторы (нерегулируемые: состояние дорог, организация движения, климатические, организация П-Р работ)

-рабочее место водителя перемещается и является средством повышенной опасности, рабочей зоной является не  только автомобиль, но и места П-Р, трасса.

-продолжительность рабочего времени регулируется  только месячным балансом рабочего времени (рабочий день может продолжаться 10-12 ч.без регламентированного обеденного перерыва)

-преобладает нервно-эмоциональный вид нагрузки  (физическая)

Рабочее время водителя складывается  из Тпз, связанного с выпуском автомобиля на линию и возвращением и времени на выполнение перевозок,  время проведения медицинского т.ч. время управления автомобилем (не должно превышать 9ч. при ежедневной работе и не более 8ч при перевозке пассажиров в горной местности с габаритной длиной свыше 9.5 м; время остановок в пути и на конечных пунктах; время простоя не по вине водителя; время на работы по устранению неисправностей автомобиля; время присутствия на рабочем месте без исполнения профессиональных обязанностей (при направлении в рейс 2-х водителей) и др. случаи предусмотренные законодательством.

Направления организация труда:

-выбор форм и методов организации труда

Критерием выбора является максимизация коэффициента использования автомобиля. Ограничением  возможности загрузки является сложившийся уровень спроса. При наличии спроса на автоуслуги достаточного для организации централизованных перевозок возможно использование бригадного метода (повышение заинтересованности и ответственности). В условиях низкого спроса организация труда водителей непосредственно связана с качеством работы отдела маркетинга на предприятии. В настоящее время для повышения эффективности использования создаются ассоциации и общества водителей.

-создание благоприятных условий труда 

В т.ч. технические: срок службы ПС;  санитарно-гигиенические, бытовые. Обеспечение водителей средствами связи с диспетчером, клиентом.

Снижению нервно-эмоционального напряжения водителей способствует использование тренажеров для совершенствования управления автомобилей и различных устройств помогающих контролировать состояние водителя (давление, засыпание)

-установление рационального режима труда и отдыха. В т.ч. соответствующего общим нормам трудового законодательства продолжительность смены не должна превышать 10ч., по согласованию с профсоюзным комитетом 12

2. Организация труда ремонтных рабочих 

ТОиР проводятся в специализированных цехах (зона ТО. ТР, ремонтные участки. 

Особенности труда ремонтных рабочих: - наличие тяжелых и опасных работ   -организация работы в 2-3 смены. –регламентация и нормирование труда

Направления организации труда

Выбор форм и методов Организация труда ремонтных рабочих Рабочие объединены в специализированные или комплексные бригады.  Специализированные бригады могут создаваться в том случае если количество автомобилей достаточно для полной загрузки. Это высокоэффективный метод.

Комплексная бригада предполагает наличие рабочих всех специальностей, что позволяет совмещать  разные ремонтные работы. Преимущество таких бригад в том, что они несут полную ответственность за техническое состояние автомобиля.

Расстановка рабочих в бригадах осуществляется на основе технологического разделения труда по индивидуальным и групповым рабочим местам.

К индивидуальным относятся специализированные рабочие места рабочих определенных профессий (станочник, аккумуляторщик, карбюраторщик)

Групповые рабочие места это комплекс индивидуальных рабочих мест, расположенных по ходу технологического процесса ТО и Р.

-организация рабочих мест на основе типовых карт (типовых проектов рабочих мест). В проектах для каждого рабочего места приведены: планировка рабочего места с указанием вида гаражного оборудования, технологической оснастки (приспособления, инструмент), организационно-технической оснастки (мебель, оборудование для вспомогательных работ, связи), описаны приемы и методы труда

-организация процессов обслуживания рабочих мест 

в т.ч. инструментом, запасными частями, узлами, агрегатами.

Различают активную и пассивную формы организации обслуживания.

-нормирование  нормы времени обслуживания и простоя в ремонте, нормы трудоемкости, нормы численности, нормы расхода материальных ресурсов

-режим труда и отдыха устанавливается применительно к конкретным видам работ с учетом условий труда. Для физически  тяжелых, опасных видов работ продолжительность труда и отдыха регламентируются. При нормальных условиях труда регулирование осуществляется самостоятельно исполнителем, с учетом установленных норм труда.

-условия труда  в большей степени влияют на ПТ ремонтных рабочих по сравнению с другими категориями работников. Особенно технические (уровень механизации и автоматизации ПП, уровень технологий) и санитарно-гигиенические. социально-психологические, характеризующие межличностные отношения в трудовом коллективе.

-уровень подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров оказывает непосредственное влияние на качество работ по ТО и ТР. Необходимость постоянного обучения связана с появлением новых марок и модификаций автомобилей, новых технологий, гаражного оборудования (позволяющего повышать ПТ). Использование тренажеров.

3.  Организация труда РСС

Особенности организации труда РСС:

-Субъективность в выборе  методов труда конкретного исполнителя  -сложность оценки результатов труда (работники не производят материальных благ, предметом их деятельности является информация, результатом управленческое решение которое субъективно); -влияние качества работы на результаты деятельности коллектива; – отсутствие нормирования трудовых процессов (могут устанавливаться нормы численности)

Направления организации труда:

-разделение и кооперация труда в направлении отделения стратегических и координационных задач управления от оперативной деятельности (высший, средний, низовой уровни). Кооперация предполагает взаимозаменяемость.

-проектирование структур управления в т.ч.

-определение состава и содержания функций управления: общее руководство, анализ, планирование, МТС и т.д

-установление степени централизации функций (от полной централизации до полной децентрализации

-проектирование связей в системе управления

-создание условий труда связано с формированием обеспечивающей подсистемы управления (техническое, программно-математическое, информационное, кадровое, методическое); санитарно-гигиенические (освещение, шум, температура и т.д); социально-психологические, предполагающие не только установление взаимоотношений между работниками аппарата управления, но и организация мероприятий по формированию благоприятного социально-психологического климата в коллективе и в отношениях с другими участниками транспортного процесса;

-организация подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров
-выбор методов управления персоналом с целью максимального исключения субъективных факторов в процессе управления и установления партнерских  взаимоотношений.

1. Организация производственного процесса 

в пространстве

   Организация производственного процесса в пространстве означает формирование производственной структуры предприятия. Производственная структура это совокупность основных, вспомогательных, побочных цехов и обслуживающих хозяйств, а также формы производственных связей между ними.

   Побочные цехи это такие, в которых изготавливается продукция из отходов основного и вспомогательного производства.

   Производственная структура формируется при создании предприятия и в дальнейшем в процессе организации производства. Определяется большой совокупностью факторов в том числе: -конструктивные и технологические особенности производимой продукции; -объем выпуска по каждому виду продукции; - форма специализации подразделений предприятия; -форма кооперирования с другими предприятиями по выпуску конкретных видов продукции; -нормативы численности работников и управляемости производственных подразделений.

   Конструктивные особенности производимой продукции и технологические методы ее изготовления предопределяют состав и характер производственных процессов, состав технологического оборудования, профессиональный состав рабочих.

   Объем выпуска влияет на дифференциацию производственной структуры, на сложность внутрипроизводственных связей. Чем больше объем выпуска продукции, тем крупнее цехи предприятия и тем уже их специализация. Наряду с объемом на структуру оказывает влияние номенклатура продукции. Чем уже номенклатура продукции, тем относительно проще структура предприятия.

   Формы специализации производственных подразделений определяют конкретный состав технологически и предметно специализированных цехов, участков предприятия, их размещение и производственные связи между ними.

   Кооперирование предприятий позволяет упростить  производственную структуру за счет реализации части производственных процессов вне данного предприятия.

   Нормативы численности влияют на размеры предприятия и как следствие на производственную структуру. 

   Производственная структура должна обеспечивать наиболее правильное сочетание во времени и пространстве всех звеньев производственного процесса.

    Составной частью производственной структуры предприятия является производственная структура основных цехов.

   Под производственной структурой цеха понимают состав входящих в него производственных участков, вспомогательных и обслуживающих подразделений, а также связи между ними.

   Производственный участок, как структурная единица цеха это объединенная по тем или иным признакам группа рабочих мест.

   Рабочее место как первичный элемент участка, это закрепленная за одним рабочим или бригадой рабочих часть производственной площади с находящимися на ней  средствами труда соответствующими характеру выполняемых работ.

   В основу формирования производственных участков, так же как и цехов, может быть положена технологическая или предметная форма специализации.

   При технологической специализации участки оснащаются однородным оборудованием для выполнения определенных операций технологического процесса.

   При предметной форме специализации цех разбивается на предметно-замкнутые участки, каждый из которых специализирован на выпуске относительно узкой номенклатуры изделий, имеющих схожие конструктивно-технологические признаки, и реализует законченный цикл их изготовления. Оборудование этих участков различное. Различают три вида предметно-замкнутых участков:

1* предметно-замкнутые участки по производству конструктивно и технологически однородных деталей;

2* предметно-замкнутые участки по производству конструктивно разнородных деталей, но при этом технологический процесс их изготовления состоит из однородных операций и одинакового технологического маршрута;

3* предметно-замкнутые участки по производству всех деталей мелкой сборочной единицы или всего изделия.

   Организация предметно-замкнутых участков обуславливает почти полное отсутствие производственных связей между участками, обеспечивает экономическую целесообразность использования специализированного оборудования и технологической оснастки, позволяет получать минимальную продолжительность производственного цикла, упрощает управление производством внутри цеха.

2. Организация производственного процесса во времени

        Организация производственного процесса во времени представляет собой способ сочетания во времени основных вспомогательных и обслуживающих процессов изготовления продукции.

   Совокупность процессов, обеспечивающих изготовление  продукции, называется производственным циклом. 

   Структура производственного цикла включает время выполнения трудовых процессов (рабочее время) и время перерывов в изготовлении продукции.

   Продолжительность производственного цикла это отрезок времени от момента начала производственного процесса до момента выпуска готового изделия или партии изделий. Измеряется продолжительность цикла в днях или часах (при малой трудоемкости).

   Сокращение продолжительности производственного цикла имеет важное экономическое значение. Чем меньше продолжительность производственного цикла, тем больше продукции в единицу времени при прочих равных условиях можно выпустить на данном предприятии, цехе, участке; тем выше использование основных фондов предприятия; тем меньше потребность предприятия в оборотных средствах и т.д.

   Основные факторы сокращения длительности производственных процессов являются:

1* комплексная механизация и автоматизация технологических процессов;

2* повышение технологичности конструкций изделий (максимальное приближение конструкции к требованиям технологического процесса, в частности, рациональное расчленение изделия на составляющие);

3* соблюдение принципов организации производственных процессов: прямоточности, параллельности, непрерывности, ритмичности и др.

4* сокращение времени контрольных операций путем их механизации и автоматизации, внедрения передовых методов контроля;

5* сокращение межоперационных и междусменных перерывов.

   Продолжительность производственного цикла зависит от типа производства и вида производственного процесса.

   В простом процессе детали в большинстве случаев изготавливаются партиями.

   Процесс изготовления партии деталей, проходящей через многие операции, состоит из совокупности операционных циклов. Операционный цикл это выполнение одной операции над всеми предметами производства данной партии.

Совокупность операционных циклов образуют многооперационный технологический цикл. Его продолжительность определяется видом движения партии деталей по операциям.

   Существуют три вида движения партии деталей по операциям технологического процесса: последовательный, параллельно-последовательный и параллельный.

   Сущность последовательного вида движения заключается в том, что каждая последующая операция начинается только после окончания изготовления всей партии деталей на предыдущей операции. При этом передача с одной операции на другую осуществляется целыми партиями.

   Преимуществом последовательного движения партии деталей является отсутствие перерывов в работе рабочих и оборудования на всех операциях.

   Недостатком является то, что, во-первых, детали пролеживают в течении длительного времени, в результате чего создается большой объем незавершенного производства. Во-вторых, продолжительность технологического цикла значительно увеличивается.

   Сущность последовательно-параллельного движения заключается в том, что на каждом рабочем месте работа ведется без перерывов, как при последовательном движении, но вместе с тем имеет место параллельная обработка одной и той же партии деталей на смежных операциях. Передача деталей с предыдущей операции на последующую производится не целыми партиями, а поштучно или транспортными партиями.

  Достоинством этого вида движения является отсутствие перерывов в работе рабочих и оборудования и значительное сокращение продолжительности технологического цикла.

   Сущность параллельного вида движений заключается в том, что детали с одной операции на другую передаются поштучно или транспортными партиями немедленно после завершения обработки. При этом обработка деталей по всем операциям осуществляется непрерывно и пролеживание деталей исключено. Преимущество этого вида движения в том, что он обеспечивает наименьшую продолжительность технологического цикла.

3.Методы организации производства

   Под методом организации производства понимаются способы сочетания организации производственного процесса во времени и пространстве.

   Методы организации производства, при которых продукция изготавливается  в условиях непрерывного производственного процесса относятся к поточным, все остальные к непоточным.

   Развитие предметной формы специализации цехов (участков) приводит к созданию поточного производства – наиболее прогрессивной и эффективной формы организации производственных процессов. Они основаны на ритмичной повторяемости согласованных во времени основных и вспомогательных операций. Эти операции выполняются на специализированных рабочих местах, расположенных в последовательности технологического процесса, которая в максимальной степени позволяет реализовать принципы прямоточности, специализации, непрерывности, параллельности, пропорциональности и ритмичности.

   Для организации поточного производства характерны следующие признаки:

1* возможность деления производственного процесса изготовления продукции на более или менее простые операции и закрепление их за отдельными рабочими местами или за группой одинаковых рабочих мест;

2* оснащение рабочих мест поточной линии специальным оборудованием, инструментом, приспособлениями, обеспечивающими высокопроизводительное выполнение закрепленных операций;

3* размещение рабочих мест в соответствии с последовательностью технологического процесса;

4* высокая степень механизации и автоматизации процессов производства;

5* непрерывно повторяющееся единообразие всех производственных факторов – качества и форм материалов, инструментов, приспособлений и т.д.;

6* равномерность выпуска продукции на основе единого расчетного такта поточной линии.

    Условиями для перехода на поточные методы производства являются:

1* достаточный объем выпуска однотипных изделий

2* углубление специализации предприятия, цехов, участков и рабочих мест;

3* отработка конструкций изделий с точки зрения требований поточной технологичности;

4* разработка технологического процесса, обеспечивающего наибольшую пропорциональность в потоке.

   Классификация поточных линий.

   Организационные формы поточных линий весьма разнообразны, поэтому целесообразно делить их на группы по классификационным признакам.

1.* По степени специализации различают одно- и многопредметные поточные линии.

Одно-предметные линии, как правило, являются постоянно-поточными. Для них характерны а) производство одного вида продукции в течение длительного периода; б) постоянно действующий технологический процесс; в) большой масштаб производства однотипной продукции.

   Эти линии, как правило, применяются в условиях массового или крупносерийного производства.

   Многопредметные линии создаются в тех случаях, когда программа выпуска продукции одного вида не обеспечивает достаточной загрузки комплекта оборудования линии. В зависимости от метода чередования объекта производства многопредметные линии подразделяются на переменно-поточные и групповые.

   Переменно-поточная линия – это линия, на которой обрабатывается несколько конструктивно-однотипных изделий разного наименования, обработка ведется поочередно через определенный интервал времени с переналадкой рабочих мест (оборудования) или без их переналадки. В период изготовления предметов определенного наименования такая линия работает по тем же принципам, что и однопредметная.

   Групповая линия – это линия, на которой обрабатывается несколько изделий разных наименований по групповой технологии и с использованием групповой оснастки либо одновременно, либо поочередно, но без переналадки оборудования (рабочих мест).

2.* По степени непрерывности технологического процесса различают непрерывные и прерывные (прямоточные) линии.

   Непрерывно-поточными могут быть как одно-, так и многопредметные поточные линии.

   На непрерывно-поточных линиях предметы труда с операции на операцию непрерывно передаются поштучно или небольшими транспортными партиями с помощью механизированных или автоматизированных транспортных средств (конвейеров) через одинаковый промежуток времени, равный такту или ритму потока. При этом время выполнения всех операций технологического процесса на данном рабочем месте должно быть равно или кратно такту (ритму).

Такой технологический процесс принято называть синхронизированным.

   Прерывно-поточные линии также могут быть одно-и многопредметными. Они создаются, когда отсутствует равенство или кратность длительности операций такту и полная непрерывность производственного процесса не достигается. Для поддержания беспрерывности процесса на наиболее трудоемких операциях создаются межоперационные оборотные заделы.

3.* По способу поддержания ритма различают линии с регламентированным и свободным ритмом.

   Линии с регламентированным ритмом характерны для непрерывно-поточного производства. Здесь ритм поддерживается с помощью конвейеров, перемещающих предметы труда с определенной скоростью (или другим способом).

   Линии со свободным ритмом не имеют технических средств, строго регламентирующих ритм работы. Соблюдение ритма возлагается непосредственно на работников данной линии. Его величина должна соответствовать расчетной средней производительности за определенный период времени.

   4.* По виду использования транспортных средств различают: - линии со средствами непрерывного действия (конвейеры); - линии с транспортными средствами дискретного действия (скаты, спуски, мостовые краны, электрокары и т.д.); - линии без транспортных средств (с неподвижным предметом труда, при сборке крупных объектов).

5.* По характеру движения конвейера различают линии с непрерывным и пульсирующим движением конвейера.

Лини с непрерывным движением конвейера создаются в тех случаях, если по условию технологического процесса операции могут выполняться во время движения предмета труда. Если операции должны выполняться на неподвижном объекте используются линии с пульсирующим движением конвейера.

6.* По уровню механизации процессов различают автоматические и полуавтоматические поточные линии.
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Рисунок  4. Структура доплат и надбавок.








