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Тема урока  - Элементы планирования качественного  и количественного состава работников

1. Понятие производительности труда

2. Принципы нормирование труда

3. Сменность работы и её виды

4. Методики расчета потребности предприятия в работниках
1. Понятие производительности труда
Производительность труда – показатель, который характеризует результативность, а также целесообразность работы сотрудника за единицу времени. Другими словами, это численный показатель того, что один или группа работников могут произвести за какую-то единицу времени. 

Количество работы, которую сделал работник за определенный временной промежуток, называют выработкой. 

Основные виды производительность труда можно разделить на 3 основных вида:

- производительность труда отдельного работника;

- локальная производительность труда;

- производительность труда по стране

Производительность труда отдельного работника удобно проанализировать на примере.

На предприятии, изготавливающем детали для автомобилей начался кризисный период, а значит, непременно грядет сокращение. Для того, чтобы разобраться, где самое слабое звено, необходимо взять каждого отдельного сотрудника и проанализировать его работу. 

В данный анализ входят 2 основных критерия: 

- количество произведенной продукции (деталей); 

- качество этой продукции. 

Если один работник производит больше деталей или иных видов работ, то считается, что его производительность труда выше. Но не всегда количество определяет качество, иначе говоря, здесь начинает срабатывать второй критерий. Чем выше качество работы или меньше брака (испорченных заготовок, недоделок и пр.) тем выше качественная производительность труда работника.

Подобный анализ проводится очень просто и даже автоматизировано. В данном случае легче всего измерять все посменно, но при этом анализировать ситуацию за месяц. Исходя из целей компании, её потребностей, руководство определяет, что для них важнее, качество, количество и на основании этого выводит среднестатистического работника. Таким образом, сразу можно понять, кто из работников подходит под статью сокращения, а кого лучше оставить. Безусловно, это примитивный пример подобного расчета. В различных случаях используют разные критерии для сравнения. 

При  анализе локальной производительности труда все немного сложнее. Слово «локальная» говорит само за себя. В данном случае берется какая-то локация (цех, бригада, предприятие целиком) и измеряется её производительность. Подобным может быть конкретное предприятие или даже целая отрасль.

Локальный расчет помогает понять руководству, в каком состоянии находится то или иное предприятие, или отрасль. Проводя сравнительный анализ с другими объектами, можно сделать выводы и поставить необходимые акценты. 

Производительность труда по стране. Из самого понятия сразу становится понятно, что здесь дело идет о чем-то более серьезном и масштабном. Действительно, измерение показателей по стране, которые основываются на локальных показателях, очень важны. Дело в том, что понятие производительности неразрывно связано с конкурентоспособностью. Чем больше и качественней страна производит какую-либо продукцию или оказывает услуги, тем она более конкурентоспособна. Это легко рассмотреть на примере туристического бизнеса.

В каждом государстве есть что-то интересное и особенное. Но вот странно, в некоторые страны люди едут со всего мира, а в другие и силой не загонишь. Это связано с плохо развитой инфраструктурой, которая включает в себя множество факторов. Проведя анализ этих факторов (локальный расчет), можно сделать какой-то вывод и расчет по всей стране. Далее, на основании полученных данных проводится анализ и сравнение с конкурентами. Конечный результат подобных действий – законопроекты, улучшение условий для малого и среднего бизнеса в той или иной отрасли, развитие инфраструктуры и многое другое. Как можно заметить, ничего сложного в этом нет.

Для анализа используют следующие показатели производительности труда: 

- Выработка – главный показатель продуктивности труда. С помощью неё можно определить, в каком объеме, и какого качества была сделана работа. Измеряться выработка может по-разному, в зависимости от сферы деятельности: производство или обработка деталей и комплектующих – в штуках, продукты питания – в килограммах, литрах и др., услуги – в величине заказов и т.д. Так или иначе, любую работу можно с чем-то сравнить и как-то измерить. 

-Трудоемкость – обратно пропорциональная величина производительности труда. То есть простыми словами, трудоемкость показывает, какое количество времени было потрачено на изготовления той или иной единицы детали или иной продукции, оказания той или иной услуги. Расчет трудоемкости дает понять возможности и перспективы предприятия или отрасли. Помогает составлять планы на будущее, рассматривая их во времени, помогает определить предпринимателю и руководителю количество рабочих мест и возможности расширения деятельности предприятия. 

 Подобные элементарные понятия в экономике соответствуют элементарным математическим формулам

Формула расчета выглядит так: 

П = О / Ч, где: 

П – производительность труда; 

О – объем работы, который был сделан за определенное количество времени; 

Ч – число сотрудников. 

Кроме этого существует ряд методов, которые помогают упростить и сделать расчет более понятным и простым в тех или иных случаях. К ним относят:

- натуральный;

- стоимостной;

- нормированный.

Натуральный метод отличается своей простотой и наглядностью. Единственный минус метода в том, что его можно использовать только в том случае, когда производится одинаковая продукция (или продукция которую легко сравнить). Если на заводе производятся станки и скрепки, то пользоваться данным методом невозможно. Для наглядности рассмотрим простой пример. 

На молокозаводе за одну смену 10 работников произвели 15 тонн молока, 4 тонны сливок,  3 тонны сметаны и 1 тонну масла. Теперь все приводим к общему знаменателю, точнее говоря, сравниваем продукцию на основе одного (любого) любого продукта. За основу возьмем молоко и на его основе исходя из трудоемкости по каждому продукту в сравнении, рассчитаем производительность.

На производство 1 тонны сметаны уйдет столько же времени, сколько и на 8 тонн молока, 1 тонна сливок равна 5,5 тоннам молока. 1 тонна масла – 10 тонн молока. Теперь расчет по 10 работникам будет выглядеть примерно так: 

10×8+15×1+4×5,5+1×10 = 127 тонн молокопродуктов за смену на 10 работников. 

Стоимостной метод более универсальный. За основной критерий берутся денежные средства, которые были заработаны. 

К примеру, строительная бригада из 20 человек выполнила за 10 часовую смену объем работы на 80 тысяч рублей. Исходя из этого, делаем расчет по одному работнику: 

80000/20 = 4000 рублей. 

Теперь можно высчитать выработку работнику за час: 

4000/10 = 400 рублей в час. 

Нормированный метод является универсальным и с его помощью можно высчитать производительность, даже если в одном месте производятся затронутые ранее станки и скрепки. Например, возьмем тот же завод. 

3 работника за одну 8-часовую смену произвели 25 деталей «А» (норма на производство одной полчаса), 60 деталей «Б» (время производства одной 15 минут): 

Пт = (25×30+60×15) / 3×8×60 = 1,15 детали. 

Основным требования для точного расчета производительности труда является наличие достоверной информации об объёмах производства и качестве выполненных работ. Такая информация формируется в системе первичного учета материальных ценностей и  рабочего времени, а в процессе обобщения этой информации в системе бухгалтерского учета – формируется обоснованная информация для управления цехом и предприятием. 

В процессе выявления производительности труда важным  моментом является ещё и учет всех затрат на данный вид работы не связанных с работой конкретного работника. 

Обязательно нужно учитывать, что в ходе работы и производства, имеются постоянные и переменные затраты. Таковыми могут являться затраты на аренду помещения, бензин, свет, отопление, амортизация и многое другое. Устранение искажений, связанных с различиями в трудоемкости. В первую очередь это касается качества, рассматриваемого как объём затраченного времени. 

На изготовление качественного товара или оказания качественной услуги зачастую необходимо больше времени. Это значит, что произведен будет меньший объем продукции или услуг. Необходимо учитывать подобные погрешности при расчетах. 

Исключение повторного счета, в частности, прошлого труда. Сюда относятся чисто технические погрешности в расчетах. Необходимо брать конкретный промежуток времени и конкретный объем, который был сделан в этот промежуток. 

Возможность соизмерения темпов роста производительности труда и средней заработной платы является один из важнейших факторов, о котором часто забывает руководство. С ростом производительности зачастую растет и средняя заработная плата каждого сотрудника. Эти изменения отражаются во всех экономических показателях. Нужно понимать и регулярно проводить анализ, выгодно это или нет. Покроет ли прибыть затраты на повышение средней заработной платы.

Как увеличить производительность труда? Решения большинства руководителей или предпринимателей о повышении всех показателей и роста производительности должно носить обоснованный характер, а не увеличение показателей ради самого увеличения. Прежде всего, это потенциал рынка сбыта и наличие различных резервов экономии в процессе работы.

Возможности  экономического роста можно реализовать используя один из  несколько видов решений, которые увеличат необходимые показатели. 

Внедрять автоматизированные линии. Как бы хорошо, быстро и качественно ни делал работу человек, машина всегда будет лучше. Она способна работать без перерывов, выходных, больничных, а самое главное без заработной платы. При этом всем, повышаются все экономические показатели. Главными из которых, являются объемы и качество. Минусом такой схемы являются затраты на установку подобных автоматизированных линий, иногда на их разработку, а также на постоянное обслуживание. Не жалеть средств на новейшее программное обеспечение и обучение сотрудников пользованию новыми технологиями. Подобный совет подойдет любому предприятию или фирме, которая хочет работать на перспективу. Если главная цель – получение прибыли здесь и сейчас, данный совет вряд ли подойдет. Но в случае, когда компания хочет быть конкурентоспособной и показывать высокие показатели на рынке, без улучшения данных параметров никуда. 

Необходимость оптимизировать логистику – систему снабжения необходимыми материалами,  запасными частями и прочими необходимыми запасами. В данный момент затраты на различные перевозки становятся все больше из-за роста цен на бензин, повышения средних зарплат, а также с учетом амортизации. В этом свете, вопрос логистики на предприятии выходит на новый уровень. Оптимизация работы данного отдела способна сильно сократить затраты, о которых многие даже не задумываются. Хорошие логисты, которые имеют большой опыт работы, в данный момент очень востребованы на рынке труда. Наличие такого профессионала – залог успеха. 

Мотивация рабочего персонала. Мотивация – один из важнейших факторов, который стоит в одном ряду с планированием, организацией и контролем в менеджменте. Мотивированный сотрудник, безусловно, работает лучше, быстрее и качественней. Давно доказано, что мотивация персонала способна увеличить многие экономические показатели, при этом, прибыть полностью покрывает затраты. 

Зачем нужно повышать производительность труда? Повышение производительности труда напрямую влияет на будущее организации. Повышение данного показателя позволяет бизнесу быть более конкурентоспособным, а значит, дает возможность бороться за клиентов и покупателей. В глобальном плане повышение приводит к возможности завоевания большей части имеющегося рынка, а также выход на новые рынки.
Вопросы для самопроверки.
1. Что такое производительность труда и как её рассчитать?

2. Какие методы расчета производительности труда вы знаете?

3. Что такое выработка и трудоемкость?

4. Что можно сделать для увеличения производительности труда?

5. Что необходимо для правильного расчёта производительности труда?
2. Принципы нормирование труда

Одним из важнейших элементов планирования численности работников является нормирования труда. Нормирование – это процесс установления объемов выработки за период времени с одной стороны, и определение времени на производство единицы изделия, проведения вида работы или оказания услуги. Интерес предприятий проявляется в сокращении затрат на производство продукции (работ), в том числе и затрат труда, что предъявляет высокие требования к организации работы по нормированию труда, качеству устанавливаемых норм затрат труда, их прогрессивности, обоснованности и равной напряженности. 

Сегодня Гражданский кодекс и Трудовой кодекс Российской Федерации практически сняли ограничения в организации заработной платы, что устраняет препятствия для улучшения нормирования труда, тогда как раньше в условиях плановой экономики организация нормирования труда и заработной платы регламентировалась на уровне государства. Статьей 159 Трудового кодекса РФ предусматривается, что работникам гарантируются государственное содействие системной организации нормирования труда, применение систем нормирования труда, определяемых работодателем с учетом мнения выборного органа.

Отечественная практика свидетельствует о том, что не мера труда (норма) определяет меру потребления (расценку, размер заработка), а, наоборот, нормы времени и выработки подгоняются под сложившийся размер заработной платы. Нормы нередко носят платежный характер и поэтому являются явно заниженными. 

Причина заинтересованности работодателей в низких тарифных ставках кроется в использовании ими заработной платы как инструмента влияния на персонал с целью побуждения его к более производительному труду, чем это обусловлено установленными нормами. Воздействие на работников осуществляется с помощью надтарифных выплат, носящих стимулирующий характер: сдельного приработка, доплат, надбавок и премий.

Тариф (тарифная выплата) – стоимость единицы произведенной продукции выполненной работы или оказанной услуги.  Устанавливается за единицу может быть принято как натуральный показатель (штука, метр, литр, кВт и пр.) так и временной (час, день, месяц.)

Именно сдельный приработок – производство единиц продукции, работ, услуг больше нормы, образующийся вследствие использования ненапряженных норм труда, призван компенсировать низкие тарифные ставки. Это является следствием низкого качества действующих на предприятиях норм труда. 

На ряде предприятий при установлении норм не учитываются технические, организационные, психофизиологические и экономические факторы, влияющие на затраты труда. Следовательно, действующие на предприятиях нормы труда нельзя считать технически (или научно) обоснованными. Сокращение количества служб по труду и снижение профессионально-квалификационного уровня специалистов по труду, в том числе и занятых нормированием труда, на ряде отечественных предприятий до недавнего времени было обычным явлением. Это обусловлено несколькими причинами: повышением среднего возраста кадров, переориентацией учебных заведений на подготовку по новым направлениям и специальностям, незаинтересованностью предприятий в повышении квалификации и переподготовки кадров специалистов по труду, в том числе и нормировщиков. 

В то же время опыт ведущих предприятий показывает, что без нормативного регулирования продолжительности рабочего времени, уровня напряженности норм труда, их высокого качества и обоснования нельзя добиться роста производительности труда работников и, следовательно, высокой эффективности производства. 

Напряжённость норм труда – это возможность работника выполнить установленный объём работы за определенный временной отрезок. Например, рабочему установлена норма за 8-часовой рабочий день изготовить 5 деталей, а реально в среднем этот рабочий может изготовить 7 деталей, если рационально использует рабочее время (не делает не обосновывает перерывы!). В этом случае можно говорить о низкой напряжённости норм труда. 

Если при тех же условиях норма выработки установлена 8 деталей за смену – это говорит о высоком уровне напряженности норм труда. Соответственно в сложившихся условиях наиболее правильно установить норму труда в размере 7 деталей – это будет нормальная напряжённость нормы труда.

Таким образом, целесообразность периодического анализа состояния нормирования труда, в том числе и качества действующих норм, является одним из факторов улучшения состояния нормирования труда и повышения производительности труда работников на предприятиях России. Улучшение нормирования труда на предприятиях требует анализа его состояния, характеризующегося рядом показателей, одним из которых является качество действующих норм. 

Анализ качества норм на предприятиях осуществляется по уровню выполнения норм (напряженности норм), распределению работников по уровню выполнения норм и удельному весу технически (научно) обоснованных норм. 

В качестве показателя уровня выполнения норм используется коэффициент уровня выполнения норм. В зависимости от конкретных производственных ситуаций для его расчета применяются различные методы.

На перевыполнение норм, как показывает практика, влияет множество факторов (неточный учет отработанного времени, нарушения технологии, применение заниженных норм, квалификация рабочих). Средний уровень выполнения норм не может достоверно характеризовать качество (напряженность) норм, так как зависит от напряженности норм и индивидуальной производительности труда работников. 

Качество норм труда на предприятии характеризуется несколькими показателями: 

- составом и структурой норм труда и уровнем их выполнения, 

- степенью единства и равнонапряженности норм, 

- динамичностью и прогрессивностью норм труда.

Этапы анализа качества норм следующие: 

- общая оценка качества действующих норм; 

- оценка их по отдельным подразделениям (цехам, видам работ, разрядам рабочих, операциям); 

- установление причин различной напряженности норм.

Кроме того, полученные данные сравниваются со среднеотраслевыми показателями, а также с аналогичными показателями передовых предприятий.

Одним из показателей качества применяемых норм труда является также уровень их выполнения, который рассчитывается как отношение нормируемого к фактически затраченному времени на сдельных работах. Средний процент выполнения норм определяется для каждого рабочего, участка, цеха (отдельно по основным и вспомогательным цехам) и по предприятию в целом. Фактические данные сравниваются с плановыми и базисными показателями, устанавливаются причины отклонения показателей, определяются мероприятия по устранению выявленных недостатков.

При анализе выполнения норм выработки надо учитывать все факторы, влияющие на его уровень: потери рабочего времени, сверхурочная работа и т. д.

Вопросы для самопроверки.

1. Что представляет собой процесс нормирования труда?

2. Какими показателями характеризуются нормы труда?

3. Как вы сможете обосновать нормы труда работников на вашем предприятии и из чего они складываются?

4. Что такое тарифная выплата или тариф?

5. Что может влиять на выполнение установленных норм труда работником?
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3. Сменность работы и её виды
Для рационального управления предприятием и организации приемлемого для потребителя режима работы, предпринимателю и руководителю необходимо определить наиболее удобный график работы сотрудников. С одной стороны, режим  работы должен соответствовать нормам трудового законодательства (Трудовому кодексу – ТК РФ),  а с другой – обеспечить наиболее эффективную организацию производственного процесса.

График работы – это продолжительность времени нахождения работника на рабочем месте для выполнения должностных обязанностей в соответствии с должностной инструкцией и трудовым договорим.
Существуют следующие виды графиков работы по ТК РФ:
· Обычный (односменный).

· Ненормированный день.

· Гибкий график.

· Сменная работа.

· Вахтовый метод.

·  Раздробленный рабочий день.
Обычный режим считается основным видом графиков работы. Обычный режим зависит от установленной на предприятии системы учета времени сотрудников. То есть различают графики работ по видам времени:
· Поденный.

· Недельный.

· С суммированным учетом времени.

Предприятие может установить один из следующих видов графиков работ по ТК РФ:
· Ежедневная пятидневная работа с 2 выходными.
· Ежедневная шестидневная трудовая деятельность с 1 выходным.
· Рабочая неделя с выходными по скользящему графику.
Указанные режимы предусмотрены в 100-й статье ТК. В ст. 104 Кодекса закреплена возможность применить на предприятии суммированный учет времени. Ежедневные виды графиков выполнения работ на практике называются односменными.
Суммированный учет предполагает учет более продолжительного срока, чем сутки либо неделя. Такая система обеспечивает не только измерение времени. Суммированный учет считается специфической формой организации трудовой деятельности. Минимальная длительность работы – месяц, максимальная – год. 

Сущность учета в том, чтобы продолжительность работы в течения дня за период в среднем равнялась норме – нормой рабочего времени является рабочая неделя продолжительностью 40 часов. Такая система предусматривается на предприятиях, где в связи со спецификой деятельности другие виды графиков производства работ (к примеру, ежедневные или еженедельные) не могут быть установлены. При этом продолжительность времени выполнения профессиональных задач не должна превышать норматива за учетный период. 
Суммированный учет может быть недельным, квартальным, годовым, месячным. Часто используется этот вид графика в строительных работах, организованных вахтовым методом, на транспортных предприятиях. Максимальная длительность смены при таком учете времени законодательством не ограничивается. На практике она составляет от 8 до 12 часов. 

Ненормированный режим - система организации трудовой деятельности предусматривает возможность нанимателя периодически привлекать работников к исполнению обязанностей за пределами норм продолжительности рабочего дня. Перечень соответствующих должностей закрепляется коллективным соглашением или правилами внутреннего распорядка предприятия. Особенностью этого вида графиков работ является то, что сотрудник подчиняется установленному в организации общему режиму, но по просьбе руководителя может задерживаться для выполнения обязанностей сверх смены. Гражданин также может быть вызван на предприятие до начала смены. 
Необходимо учесть, что при ненормированном графике сотрудники могут привлекаться к исполнению только тех обязанностей, которые закреплены в трудовом договоре. Это означает, что наниматель не может обязать работника выполнять другую работу, в том числе за рамками нормальной длительности дня. В 60-й статье ТК прямо запрещено требовать от сотрудника исполнения обязанностей, не закрепленных в договоре. 

Не  ко всем работникам может применяться ненормированный график работы сотрудников. Виды должностей могут предусматриваться не только в коллективном соглашении или правилах распорядка, но и в отраслевых, региональных и иных нормативных документах. Ненормированный график может применяться к лицам: технического, административного, хозяйственного, управленческого персонала - трудовая деятельность которых не может быть учтена во времени. Распределяющих свое рабочее время по собственному усмотрению и график которых разделяется на части неопределенной продолжительности. 

Необходимо сказать, что при применении положений 101-й статьи ТК нанимателю необязательно получать согласие ни от сотрудника, ни от профсоюза на привлечение к работе сверх нормативной продолжительности. Данное право изначально закрепляется в трудовом договоре. 
Сотрудник, в свою очередь, не может отказаться от выполнения своих обязанностей по ненормированному графику. В противном случае его действия будут расценены как грубый дисциплинарный проступок. Установление ненормированного режима, однако, не означает, что на сотрудников не будут распространяться положения ТК о нормах времени отдыха и работы. В этой связи привлечение их к трудовой деятельности за рамками определенной для них длительности смены может осуществляться только эпизодически. 
График работы скользящего вида - разновидность рабочего режима была введена в 1980-х годах. Сначала ее применяли в отношении женщин, на иждивении которых находятся малолетние дети. Со временем такая система распространилась и на других работников. Гибкий режим – вид графика работы, при котором для отдельных сотрудников или коллективов подразделений допускается самостоятельное регулирование начала, завершения и общей длительности смены. При этом необходима полная отработка суммарного количества часов, установленного законодательством для конкретного учетного периода. Ключевой особенностью гибкого режима является то, что этот вид графиков работ устанавливаются нанимателем и сотрудником по соглашению не только при приеме на работу, но и в процессе осуществления деятельности. При этом он может быть установлен на конкретный период или определен без указания срока. Соглашение, достигнутое между сторонами, закрепляется приказом.     

  Для применения гибкого графика необходимо установить:
- Периоды в начале и в конце дня, в пределах которых работник может начинать и завершать трудовую деятельность по собственному усмотрению.
- Фиксированный период, в течение которого сотрудник должен находиться на работе. По своей продолжительности и значимости эта часть дня считается основной. Фиксированный период позволяет обеспечить нормальное течение производственного процесса и служебного взаимодействия. При этом, как правило, на предприятии устанавливается перерыв для питания и отдыха. Он обычно разделяет рабочее время на 2 примерно равные части. Конкретную длительность элементов гибкого графика определяет предприятие. 

Виды скользящих графиков работы различаются в зависимости от установленного учетного периода в организации, временных характеристик элементов режима, условий их применения в том или ином подразделении. 
Для применения гибкого режима на предприятии должна быть установлена четкая система учета времени, отработанного сотрудниками, выполнения ими производственного задания. Кроме того, должен обеспечиваться контроль наиболее полного и рационального использования времени каждым служащим и в фиксированный, и в гибкий период.
Следует учесть, что применение такого режима регламентируется несколькими нормативными актами. К примеру, Приказом Минсвязи утвержден перечень сотрудников, для которых может предусматриваться гибкий график.
Сменный режим - предполагает трудовую деятельность в 2, 3, 4 смены в течение суток. К примеру, на предприятии может устанавливаться три смены по 8 часов. Сотрудники при этом в течение определенного временного промежутка (месяц, например) выполняют производственные задания в разные смены.
Такой график вводят на предприятии, если продолжительность производственного цикла превышает норму длительности ежедневной работы. Целью сменного режима является повышение эффективности использования оборудования, объема продукции, услуг. При применении такого графика каждая бригада рабочих должна выполнять производственные задания в течение установленной длительности смены. К примеру, персонал работает 8 часов при пятидневной неделе. График определяет порядок перехода сотрудника из одной смены в следующую. Он может как оформляться отдельным локальным документом, так и выступать в качестве приложения к основному договору. 

График сменности должен отражать требования 110-й статьи ТК о предоставлении персоналу непрерывного еженедельного отдыха длительностью не меньше 42 часов. Межсменный (ежедневный отдых) при этом должен быть не меньше двойной продолжительности рабочего времени в смене, предшествовавшей отдыху. Законодательство не допускает работу две смены подряд. 
Сотрудники должны быть ознакомлены с графиками за 1 мес. до их введения в действие. Уклонение от выполнения этого требования расценивается как нарушение права работников на своевременное информирование об изменениях в условиях его труда.
Сменный график может быть дневным, ночным, вечерним. Смена, в которой не меньше 50 % времени приходится на ночь, считается, соответственно, ночной.
Вахтовый метод - это особая форма организации трудовой деятельности вне места проживания персонала. Вахтовый метод применяется, если в связи со спецификой работы сотрудники не могут ежедневно возвращаться домой.
Такой режим используется для сокращения срока строительства, реконструкции, ремонта объектов социального, производственного назначения в необжитых, удаленных районах, в регионах с особыми климатическими условиями.
Специфика вахтового метода заключается в том, что персонал размещается в вахтовых поселках – комплексах сооружений и зданий, используемых для обеспечения отдыха и жизнедеятельности персонала.
Вахтой признается общий период, в который входит время производства работ и межсменного отдыха в поселке. Смена может составлять 12 ч. ежедневно. В целом длительность вахты не может быть больше 1 мес. Однако по согласованию с профсоюзом ее можно увеличить до трех месяцев.
При вахтовом методе ведется суммированный учет времени за месяц, квартал либо более продолжительный срок, но не больше, чем за год. Учетным периодом охватывается все время работы, проезда к месту нахождения предприятия и обратно, отдыха. Общая длительность рабочего времени не должна быть больше нормального количества часов, предусмотренных в ТК.
Раздробленный день - разделение дня на части регламентируется 105-й статьей ТК. Как правило, раздробленный график вводится на предприятиях, занятых обслуживанием населения, транспортными пассажирскими перевозками, обеспечением связи, в торговых организациях. Разделение рабочего дня осуществляется нанимателем в соответствии с локальным нормативным актом, принятым с учетом мнения профсоюза. В законодательстве не установлено количество частей, на которые может быть раздроблен день. Как правило, его разделяют на 2 равных периода с двухчасовым перерывом. Перерыв  не оплачивается. Допускается установление и большего количества перерывов. За время, отработанное при раздробленном графике, сотрудники получают доплату. 
Вопросы для самопроверки:
1. Что такое график работы и какие виды вы знаете?

2. Какова норма продолжительности рабочего времени?

3. Что обуславливает выбор графика работы сотрудников?

4. Какой график работы вы бы выбрали для организации своего рабочего времени? Обоснуйте.

5. Какой график работы вы считаете наиболее удобным для организации вашего предприятия? Обоснуйте. 
4. Методики расчета потребности предприятия в работниках

Часто приходится сталкиваться с ситуацией, когда поиск и отбор персонала заранее не планируются и осуществляются лишь в тот момент, когда руководитель сталкивается с необходимостью заполнения тех или иных вакансий. В таких случаях трудно избежать распространенных ошибок: набор недостаточно квалифицированных претендентов, невозможность объективно оценить требования, недостаток средств отбора.

При планировании процесса отбора кадров следует учитывать как количественную, так и качественную потребность в кадрах.

Количественная потребность в кадрах - это потребность в определенном числе работников различных специальностей.

Качественная потребность в кадрах - это потребность в работниках определенных специальностей необходимого уровня квалификации. Для определения качественной потребности в персонале используют различные подходы. Среди них можно выделить следующие:

- профессионально-квалификационное деление работ на основе производственно-технологической документации;

- анализ положений об отделах, должностные инструкции и описание рабочих мест;

- штатное расписание;

- анализ документации, определяющей профессионально-квалификационный уровень данной должности.

При определении потребности в персонале необходимо также учитывать предполагаемое плановое (переводы, длительные командировки, учеба) и естественное выбытие кадров (болезни, декретные отпуска, увольнение по собственному желанию).

Начиная работу по планированию потребности в персонале, необходимо понимать, что это целая система комплексных решений, имеющая под собой конкретные цели. Задача планирования - иметь в нужном месте и в нужное время персонал необходимой квалификации для выполнения соответствующей работы. А основными целями можно назвать следующие:

- обеспечение организации человеческими ресурсами в заданные сроки, желательно, минимизировав все издержки;

- организация эффективной работы по найму (комплектование) и развитию (обучение) персонала.

Планирование бывает двух видов:

- стратегическое (долгосрочное);

- тактическое (ситуационное).

При стратегическом планировании составляется программа по выявлению потенциала специалистов, которые необходимы организации в будущем. Разрабатывается стратегия развития человеческих ресурсов, и определяется потребность в этих ресурсах в дальнейшем.

При тактическом планировании анализируется потребность организации в персонале на конкретный период (месяц, квартал). Она зависит от показателей текучести кадров в данное время, выходов на пенсию, декретных отпусков, сокращений и т.д.

Также, при планировании персонала необходимо учитывать динамику рынка и конкуренцию в данной отрасли; уровень оплаты труда сотрудников и внутреннюю культуру организации и еще немало факторов.

Планирование персонала связано и с другими процессами планирования, происходящими в организации, и по времени должно с ними соотноситься. В идеальном варианте организация должна составлять планы на каждый из периодов.

Можно классифицировать периоды планирования подбора персонала следующим образом:

- краткосрочные (до 2-х лет)

- среднесрочные (от 2-х до 5-ти лет)

- долгосрочные (более 5 лет)

Всю процедуру планирования потребности в персонале можно представить в виде четырех крупных этапов.

На первом этапе происходит анализ внутренних ресурсов компании с целью прогнозирования удовлетворения будущих потребностей. Учитывается общая стратегия компании, финансовая состоятельность, оборот, доходы.

Второй этап предполагает анализ потребностей компании в персонале на конкретный период (месяц, квартал). Т.е. выявляется: сколько, какой квалификации, на какие должности и когда потребуется сотрудников.

На третьем этапе происходит анализ возможности удовлетворения конкретных потребностей компании в персонале за счет существующих человеческих ресурсов. Это зависит от кадровой политики: нацелена на удержание сотрудников (сокращение текучести кадров) или нет.

Происходит процесс принятия решения:

- Привлекать человеческие ресурсы извне;

- Переквалифицировать частично имеющихся сотрудников;

- Сократить персонала за неимением надобности;

- Количественная и качественная потребность.

Потребность в персонале может быть двух видов: качественная и количественная.

Качественная потребность в персонале - потребность в численности персонала по категориям, профессиям, специальностям и уровням квалификационных требований. Поэтому мы и рекомендовали вам изучить данные о дополнительных навыках сотрудников, чтобы иметь представление об уровне профессионализма. Например, для того чтобы продать больше единиц товара, не всегда нужно увеличивать количество продавцов, однако косвенная зависимость существует. Надо помнить, что при росте объема продаж нагрузка возрастает не только в коммерческом подразделении.

Количественная потребность - потребность в персонале без учета квалификационных требований и особенностей организации.

Например, при увеличении объема продаж на 20% и при сохранении существующей рентабельности в конкретной компании, можно предположить увеличение штатной численности на 15-30%, в зависимости от типа организации.

Прогноз потребностей в персонале осуществляется при использовании ряда методов и техник (комплексно или по отдельности). В последнее время пользуются популярностью методы, основанные на использовании математики. Но и метод экспертных оценок, не требующий сложных исследований, также используется в организациях.

Методы расчета потребности в персонале - способы определения плановой численности персонала организации или ее подразделения.
Для расчета потребности в персонале используют:

- Метод трудоемкости (фотография рабочего дня);

- Метод расчета по нормам обслуживания;

- Метод экспертных оценок;

- Метод экстраполяции;

- Компьютерная модель планирования персонала.

В ходе использования метода фотографии рабочего места ответственное лицо по подбору персонала определяет задачи и действия для работника, а потом регистрирует их во времени. Результатом такого исследования станет определение целесообразности тех или иных операций (действий), а также их значимость. Можно будет отказаться от каких-то в пользу выполнения более значимых, либо вообще пойти по пути сокращения персонала, совместив обязанности нескольких работников в одну штатную единицу.

Данный метод расчета по нормам обслуживания частично похож на предыдущий. Нормы обслуживания закреплены в различных ГОСТах, СНиПах и СанПиНах (соответствующих для каждой отрасли). Этот метод позволяет ответственному лицу, зная нормативы выработки и объемы планируемого производства, легко подсчитать численность требуемого персонала. 
Эти два метода эффективно работают при расчете потребности в производственном и обслуживающем персонале.

Метод экспертных оценок основан на мнении специалистов (руководителей отделов или компаний). В основе метода лежит их интуиция и профессиональный опыт. Это не самый точный из всех приведенных методов, но опытом компенсируется недостаток необходимой информации. Человеческий фактор многое значит, и поэтому в коммерческих предприятиях чаще всего именно этот метод расчета и применяется.

При использовании метода экстраполяции происходит перенос существующей на данный момент в компании ситуации на планируемый период, учитывая специфику рынка, изменения финансовой ситуации и т.д. Этот метод хорош для использования на короткий период и в стабильных компаниях. Российский бизнес, увы, нестабилен, поэтому применяется метод скорректированной экстраполяции. И тогда учитываются все внешние факторы, такие как рост цен, популярность данной отрасли, политика государства и т.д.

Компьютерная модель планирования персонала - не очень популярный метод при расчете потребности в персонале. При его использовании задействованы линейные менеджеры, которые должны предоставлять информацию менеджеру по персоналу. И на основе этого строится компьютерный прогноз.
Определяя потребность в персонале, следует учитывать:

- потребность в высвобождении персонала в связи с ростом производительности труда, сокращением объема производства, простоями;

 - потребность в увеличении численности, связанным с расширением производства;

- потребность в замещении персонала по годам планируемого периода в связи с увольнениями, уходом на пенсию, переходом на инвалидность и др.

Мероприятия по их реализации включают и меры по росту производительности труда и высвобождению рабочей силы. Для обеспечения роста производительности труда на предстоящий период необходимо определить эффективность всех мероприятий, планируемых предприятием, в трудовых показателях. Большинство мероприятий по сокращению трудовых затрат связано с уменьшением трудоемкости производимой продукции или работ. Расчет эффективности этих мероприятий производится в нормо-часах, а эффективность отдельных мероприятий можно непосредственно выразить в сокращении численности персонала.

Обоснование роста производительности труда на многих действующих российских предприятиях производится по факторам. При этом расчет осуществляется исходя из необходимости экономии численности работающих по всем факторам роста производительности труда. Это более сложные методы, которые предполагают более глубокие знания таких направлений как система управления человеческими ресурсами и анализ хозяйственной деятельности.

Мы ограничимся только перечислением  некоторых из них.
Наиболее распространенными являются следующие основные методы определения потребности в рабочих кадрах:

- по трудоемкости работ;

- по нормам выработки;

- по рабочим местам на основании норм обслуживания машин и агрегатов и контроля над технологическим процессом.

Планирование потребности в персонале с учетом текучести, оценочных процедур и «исчезновения» сотрудников.

Для того, чтобы прогноз по планированию персонала оправдался, необходимо учесть еще такие факторы как текучесть, и уход сотрудников в результате оценочных процедур.

Чтобы точнее определить нормы текучести, надо учитывать все особенности бизнеса, включая количество людей, которые могут не пройти аттестацию, естественный уход персонала (например, на пенсию или в декрет), а также фактор сезонности (число увольнений может зависеть от времени года). У различных подразделений в одной и той же компании может быть своя норма текучести. Например, для торгового представителя период работы в компании 1,5-2 года. Для производственных подразделений и менеджерского состава период эффективности может длиться годами. Здесь уровень текучести может быть ниже - 5-10%. По данным из некоторых источников текучесть в производственной сфере составляет в среднем 10%. Если компания активно развивается, и происходит массовый найм персонала, то текучесть возрастает до 20% . В рознице и у страховщиков нормой считается 30% уровень текучести кадров. А в сегменте гостинично-ресторанного бизнеса даже 80% текучести считается нормой.

Если же руководство компании выражает недовольство по поводу квалификации персонала то, скорее всего в наступившем году сотрудников ждет такая процедура, как оценка или аттестация персонала. Соответственно при планировании расчета персонала мы должны учитывать не только уровень текучести (ориентируясь на данные истекшего года), но и перспективу ухода из компании еще некоторого количества сотрудников. Предположим, что «исчезнет» еще 15% сотрудников.

В случае, если планируется увеличение продаж на 20% - увеличение численности (10-30%), как минимум еще +10 чел. Следовательно, в планируемом году мы должны подобрать 55 человек, что составляет 50% от сегодняшней численности.

Пути покрытия потребности в персонале.

Исходя из потребности, мы выбираем пути и источники покрытия потребности в персонале. Чаще всего компании используют активные пути покрытия потребности в персонале.

Это способы найма персонала, при которых организация:

- набирает персонал непосредственно в учебных заведениях;

- представляет заявки по вакансиям в местные и межрегиональные центры занятости (биржи труда);

- использует услуги консультантов по персоналу и услуги специализированных посреднических фирм по найму персонала;

- вербует новый персонал через своих сотрудников.

Источники покрытия потребности в персонале:

Внешние

- учебные заведения;

- коммерческие учебные центры;

- посреднические фирмы по подбору персонала;

- центры обеспечения занятости;

- профессиональные ассоциации и объединения;

- свободный рынок труда;

Внутренние

-собственные внутренние источники.

Внутренние источники покрытия потребности в персонале - возможности организации в самообеспечении потребности в персонале. К внутренним источникам относятся: высвобождение, переподготовка и перемещение персонала.

Таким образом, для того чтобы начать процесс планирования потребности в персонале, менеджеру по персоналу необходимо:

- Провести анализ потребности в персонале, а также анализ эффективности работы и организационного климата.

- Провести исследование краткосрочных и долгосрочных перспектив организации, включающее в себя изучение потребности в трудовых ресурсах, а также изучение необходимости обучения персонала организации;

Для составления плана найма персонала нам необходимо:

- Знать кадровую ситуацию в регионе (наличие в регионе персонала нужной квалификации, % безработицы, уровень текучести и т.д.)

- Продумать технологию оценки персонала ( длительность, этапы оценки по каждой вакансии)

При планировании учитывается средний период закрытия вакансии по каждой профессии. Разрабатывая план найма, необходимо учесть ресурсы службы персонала, выделяемые на данную задачу и спланировать расходы (бюджет) на подбор.

Вопросы для самопроверки:

1. По каким критериям  следует оценивать потребность предприятия в сотрудниках?

2. Какие методы оценки потребности в персонале вы применили бы на своем предприятии?

3. Что влияет на потребность предприятия в работниках?

4. Какие источники покрытия потребности в персонале  вы знаете и какой вам больше подходит?

5. Оцените потребность вашего предприятия в сотрудниках по качественному и количественному критерию.
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Тема урока -   Предмет и метод бухгалтерского учета

1. Задачи  бухгалтерского учета

2. Предмет и объекты бухгалтерского учета

3. Методы бухгалтерского учета
4. Движение средств на предприятии
2.1. Задачи бухгалтерского учета 

Содержание бухгалтерского учета определяет система на​блюдения хозяйственной жизни соответствующего эконо​мического субъекта.

Эта система реализуется путем использования количе​ственных и стоимостных показателей на базе сплошной, не​прерывной и документально фиксированной взаимосвязи со​вершаемых хозяйственных операций.

Хозяйственная операция с точки зрения бухгалтерского учета представляет собой четко выделенный во времени и пространстве момент документального подтверждения совер​шенного факта хозяйственной жизни или экономического события.

Задачами бухгалтерского учета являются:

- формирование достоверной, полной и своевременной ин​формации о совершаемых хозяйственных операциях по приобретению и использованию имущества экономичес​ким субъектом, его обязательствам;

- предупреждение и нейтрализация непроизводительных потерь на всех стадиях кругооборота хозяйственных средств независимо от причин их возникновения;

- предоставление пользователям необходимой информа​ции, соответствующей требованиям действующего зако​нодательства, обо всех участках деятельности экономичес​кого субъекта;

- своевременное и полное представление качественной от​четности внутренним и внешним пользователям учет​ной информации о финансовых результатах деятельнос​ти экономического субъекта и его финансовом поло​жении, а также о его положении на соответствующем рынке товаров, работ или услуг.

Результаты деятельности экономического субъекта вы​ражаются в сумме его доходов и расходов, а финансовое положение — в виде размещения активов, обязательств, а также собственного и заемного капитала.

2.2. Предмет и объекты бухгалтерского учета 

Предметом бухгалтерского учета являются наличие и дви​жение имущества, источников его формирования и исполь​зование, а также возникшие обязательства и полученные ре​зультаты деятельности экономического субъекта. Соответ​ственно, бухгалтерский учет, будучи одной из экономичес​ких наук, общим предметом которых является познание про​изводственных отношений, определяет границы своего при​менения содержанием его предмета.

Объектами бухгалтерского учета выступают внеоборот​ные, оборотные и отвлеченные активы, собственный и за​емный капитал, а также хозяйственные операции, характе​ризующие процесс их кругооборота.

Внеоборотные и оборотные активы в основе своей состо​ят из движимого и недвижимого имущества и различных видов дебиторской задолженности.

Текущая деятельность организации возможна, если она располагает определенным размером собственных и заем​ных средств, соотношение которых зависит как от вида ее деятельности, так и финансовой устойчивости. Каждая из групп в составе указанных средств имеет достаточно слож​ную структуру. Это объясняется не только указанными выше причинами, но и степенью их использования.

Структура имущества экономического субъекта представ​лена в виде внеоборотных и оборотных активов. 

 Внеоборотные активы (иммобилизованные средства) со​стоят из материальных и нематериальных «неосязаемых» ос​новных фондов, нематериальных активов (деловая репутация, организационные расходы и т. п.), затрат в незавершенном строительстве, долгосрочных финансовых вложений и пр.

Оборотные активы, включают производственные запасы, денежные средства, дебиторскую задолженность, крат​косрочные финансовые вложения и т. д.

Оборотные  активы в составе имущества эко​номического субъекта является наи​более ликвидной его частью, поскольку постоянно находятся в цикле превращения их в денежные средства. Ту часть обо​ротных активов, которую легко преобразовать в наличные средства, принято называть легкореализуемыми активами. Помимо денежных средств в кассе и на счетах в банках к ним относятся ценные бумаги и различные виды дебитор​ской задолженности. По сравнению с ними затраты в неза​вершенном производстве и запасы товарно-материальных ценностей представляют собой труднореализуемые оборот​ные активы.

Отвлеченные активы — это специфический вид имуще​ства экономического субъекта, определяемый исходя из его места в воспроизводстве совокупного общественного про​дукта. Они представляют собой сумму средств, безвозврат​но изымаемую из прибыли (платежи в бюджет в виде нало​гов, сборов и т. д.), либо направляемую в связи с целевым характером ее использования путем формирования фондов специального назначения и в других целях. Поэтому ука​занные средства отвлечены от участия в текущей деятель​ности организации.

Убытки — разновидность отвлеченных активов. Их на​личие характеризует прямые потери имуще​ства как результат неэффективного управления предприя​тием. 

Источники образования имущества организации так​же имеют достаточно сложную структуру, что связано с фор​мированием права собственности соответствующих юриди​ческих лиц (полные хозяйственные товарищества, товари​щества на вере, общества с ограниченной или с дополни​тельной ответственностью, акционерные общества, государственные и муниципальные унитарные предприятия, про​изводственные кооперативы или некоммерческие организа​ции).

Собственный капитал образует состав источников фор​мирования отдельных видов имущества. Этот состав вклю​чает уставный (складочный) капитал, уставный фонд госу​дарственных и муниципальных предприятий и организаций, добавочный и резервный капитал, фонд накопления и фонд потребления, прибыль, а также средства целевого финанси​рования и поступлений.

Заемный капитал с учетом сроков привлечения рассмат​ривается как долгосрочный и краткосрочный капитал. Он выступает в виде кредитов и займов банков, иных кредит​ных учреждений, предприятий и организаций, поставщиков и подрядчиков, а также непогашенных обязательств по вос​производству и распределению совокупного общественного продукта перед:

- персоналом организации — по оплате труда и приравненным к ней платежам;

- внебюджетными фондами — по отчислениям в Пенси​онный фонд Российской Федерации, Фонд социального страхования. Фонд обязательного медицинского страхо​вания;

- бюджетом — по налогам и прочим платежам.

Взаимосвязь между отдельными видами имущества и источниками его формирования осуществляется посредством хозяйственных операций, оформленных документально с со​блюдением определенных требований. Данная взаимосвязь может ограничиваться только имуществом экономического субъекта, или источниками его образования, или тем и дру​гим одновременно.

Хозяйственные операции представляют собой факты хозяйственной жизни, экономические события, совершающи​еся на предприятии и связанные с движением его имуще​ства, собственного и заемного капитала. Это движение про​исходит при осуществлении хозяйственных процессов, со​ставляющих основу функционирования предприятия. Хозяй​ственный процесс в самом общем виде представляет взаи​модействие трех слагаемых: средств труда (машин, обору​дования), предметов труда (сырья, материалов) и живого труда (рабочей силы).

2.3. Метод бухгалтерского учета 

Как и специалист в любой отрасли, бухгалтер пользуется специфическими для учета методами и правилами. В бухгалтерском учете их выделяют  восемь (рис. 1.7).





Рисунок 1.7 – Методы бухгалтерского учета

Особенность кругооборота средств находит свое отражение именно в ведении бухгалтерского учета, то с чего начинаем, тем и заканчиваем. А начинаем мы изучения методов и логики бухгалтерского учета с конца, т.е с бухгалтерского баланса. И против часовой стрелки направимся в путешествие по методам бухгалтерского учета.

Очень распространено мнение о том, что бухгалтерский баланс это лицо вашего предприятия. Но позволю себе с этим не согласится. Для начала разберем пример того, как составляется баланс. 
Представим себе некоего начинающего предпринимателя, который собирается открыть собственное предприятие. Когда он составляет устав, ему необходимо отразить там первоначальную сумму средств, которая явится исходной для работы предприятия.  Эта сумма  является уставным капиталом, размер которого предприниматель определил в 100 000 рублей. Необходимо составить первоначальный или вступительный баланс (табл. 1.1).

Следует запомнить: Первоначальный (вступительный) баланс предприятия составляется в момент принятия решения о открытии предприятия и составления учетных документов для регистрации в налоговой инспекции. Причем, открыть расчетный счет в банке предприниматель имеет право только после регистрации намерения создать предприятие в налоговой инспекции. Поэтому, до момента регистрации в налоговой,  указанный в уставе состав уставного (складочного) капитала,  является только намерением, а не свершившимся фактом.

Таблица 1.1
	АКТИВ

Что имеем (имущество)
	Сумма, руб.
	ПАССИВ

Откуда взяли (источник)
	Сумма, руб.

	Обязательства предпринимателя
	100 000 
	Уставный капитал
	100 000 

	Итого
	100 000 
	Итого
	100 000 


Предприятие полностью прошло все процедуры регистрации и открыло расчетный счет. Теперь намерение следует воплотить в жизнь, т.е. предприниматель расстается со своими деньгами и передает их предприятию. Что здесь происходит? В балансе обязательства предпринимателя перед своим предприятием приобретают денежную форму (табл. 1.2). 

Таблица 1.2
	АКТИВ

Что имеем (имущество)
	Сумма, руб.
	ПАССИВ

Откуда взяли (источник)
	Сумма, руб.

	Денежные средства на расчетном счете предприятия в банке
	100 000 
	Уставный капитал
	100 000 

	Итого
	100 000 
	Итого
	100 000 


Как видим, итоги по второй и четвертой графам обоих таблиц равны, да иного и быть не может, ведь речь идет об одних и тех же деньгах, только  с разных сторон. В первом случае - в активе - эти суммы являются имуществом предприятия, т.е. то что имеет предприятие фактически, во втором – пассиве – то за счет чего у предприятие возникло это имущество, т.е. указывается, кто же нам это имущество предоставил. Если имущество предоставлено собственником, то можно говорить об условно собственном имуществе. Если же имущество предоставило нам третье лицо, ну на пример банк  или поставщик товаров разрешил оплатить счета после поставки  товаров, то здесь возникают наши обязательства, иначе говоря, имущество приобретено в долг. Тогда баланс будет выглядеть иначе (табл. 1.3). 
Таблица 1.3
	АКТИВ

Что имеем (имущество)
	Сумма, руб.
	ПАССИВ

Откуда взяли (источник)
	Сумма, руб.

	1. Денежные средства на расчетном счете предприятия в банке 

2. Товары  на складе


	180 000
70 000 
	1. Уставный капитал
2. Кредит банка на текущие нужды

3. Задолженность постав-щикам за товары
	100 000
80 000

70 000 

	Итого
	250 000 
	Итого
	250 000 


 Далее какова логика наших действий? Во-первых, мы должны оплатить поставщику за доставленные нам товары – 70 000 рублей. Во-вторых, нам необходимо продавать наши товары, дабы получать выручку, превышающую, естественно наши затраты, соответственно мы отдадим их нашему покупателю за более высокую цену – 80 000 рублей, а разницу будем рассматривать как прибыль – 80 000-70 000 = 10 000 (руб.). Естественно изменится и наш баланс (табл. 1.4). С покупателями мы тоже будем снисходительными, и позволим им оплатить за товар уже после его доставки. 

Кстати говоря, с точки зрения бухгалтерского учета, да и нормальной, стабильной экономики, подобная форма расчетов естественно, т.е. «сначала стулья, а потом деньги». К сожалению, в постсоциалистической переходной экономике это правило меняется на обратное: «сначала деньги, а том стулья», а бухгалтерский чет должен под него приспосабливаться.  

Таблица 1.4
	АКТИВ

Что имеем (имущество)
	Сумма, руб.
	ПАССИВ

Откуда взяли (источник)
	Сумма, руб.

	1. Денежные средства на расчетном счете предприятия в банке 

2. Обязательства покупа-телей


	110 000
80 000 
	1. Уставный капитал
2. Кредит банка на текущие нужды

3. Прибыль 
	100 000
80 000

10 000



	Итого
	190 000 
	Итого
	190 000 


Следует запомнить: Обратите внимание, во всех четырех таблицах итоги левой части – актива, равны итогам правой части – пассиву. Это основное условие правильности составления баланса. Если это равенство не соблюдается, то ищите ошибку, либо в вычислении, либо, что гораздо серьезнее,  в регистрации фактов вашей хозяйственной деятельности.

 Как же избежать ошибок при составлении бухгалтерского баланса? Прежде всего, необходимо разобраться в структуре самого баланса и порядке формировании его статей.

Итак, что такое актив? Левая сторона баланса активная, действующая, создающая  дополнительную стоимость, можно даже сказать, добавочную, чтобы сразу провести аналогию с налогом на добавленную стоимость, но об этом позже.

Добавочная стоимость формируется в процессе производства товаров работ или услуг, ну или на крайний случай в процессе реализации на предприятиях торговли. Ее формируют оборудование, которое воздействует на материалы при помощи работника. Именно затраты на эти три компонента и составляют актив баланса (рис. 8). 

	Основные средства, нематериальные активы и затраты на их содержание
	Приобретенные материалы и товары с затратами на их хранение 
	Затраты на производство готовой продукции и ее реализацию
	Денежные средства в кассе и на расчетном счете
	Обязательства

перед предприятием его покупателей, заказчиков, бюджета, работников и т.п. 



РАСХОДЫ

Рисунок 1.8 – Структура расходов предприятия

У многих возникает вопрос: почему это денежные средства расходы, когда это самое, что ни на есть доходы? Так вот, это доходы выражены в денежных средствах, и только расходование денежных средств, их движение может принести новые доходы предприятию. Денежные средства самое наиактивнейшее имущество. Деньги, которые лежат под подушкой требуют дополнительных расходов на их хранение, а те деньги которые «работают в поте лица» приносят нам новый доход.
Следует запомнить: Статьи актива бухгалтерского баланса отражают фактические, отложенные и будущие расходы на содержание основных средств, приобретение и хранение материалов, организацию производства и реализацию продукции, затраты, связанные с содержанием работников, денежные средства и обязательства предприятию. Или если кратко, то в активе баланса отражается имущество предприятия.

Тогда что мы отражаем в пассиве балансы? Правая сторона баланса пассивная, не действующая, только констатирующая наличие доходов. 

Следует разделять понятие дохода, прибыли и выручки (рис. 9). Доходы – это все что поступает в на предприятие, увеличивая статьи пассива баланса. Выручка – это доходы от реализации товаров, работ и услуг от всех видов деятельности предприятия. Прибыль  - разница между доходами и понесенными расходами.

	Обязательства предприятия перед работниками, бюджетом, поставщиками, подрядчиками, собственниками и т.п.
	Выручка от реализации товаров, работ и услуг по всем видам деятельности
	Прибыль предприятия от всех видов операций




ДОХОДЫ

Рисунок 1.9 – Структура доходов организации 
Следует запомнить: На статьях пассива бухгалтерского баланса отражаются доходы организации в  разном виде и форме, а точнее, указаны все те, кто обеспечил  нам эти поступления. То же самое можно выразить иначе,  в пассиве перечислены источники  наших доходов. 

А кто же является этими источниками? Поставщики и подрядчики; дружественные нам предприятия, предоставившие нам заем под низкий процент; банки, предоставившие кредиты; бюджет, когда мы еще не перечислили ему налоги; работники, до того, пока мы не выплатили им заработную плату; в конечном итоге, собственники, которые сформировали предприятию первый взнос, и терпеливо ждут оплаты за столь  решительный шаг; ну и наконец, собственно говоря, прибыль основная цель всех забот и хлопот предприятия. 

Таким образом, БУХГАЛТЕРСКИЙ БАЛАНС – представляет собой таблицу, в одной части которой – в активе – отражена стоимость всего имущества предприятия и расходов, связанных с его содержанием; в другой стороне – пассиве – представлен общий объем доходов предприятия и источников их возникновения. Причем актив и пассив бухгалтерского баланса должны быть всегда раны.

Вопросы для самопроверки:
1. Что такое бухгалтерский учёт?

2. Сколько методов бухгалтерского учета?

3. Что является предметом бухгалтерского учёта?

4. Что является объектом бухгалтерского учёта?

5. Что такое бухгалтерский баланс?
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