

[bookmark: bookmark0]ТЕМА: ОСОБЕННОСТИ ТРУДА РАБОТНИКОВ ТОРГОВЛИ. 
РЕГУЛИРОВАНИЕ ТРУДОВЫХ ПРОЦЕССОВ
Торговля — одна из наиболее трудоемких отраслей экономики. В последние годы наблюдается рост числа занятых именно в торговле. В то же время доля кадров со специальной подготовкой падает. А от уровня квалификации работников, эффективности их труда зависит товарное снабжение, качество обслуживания и, в конечном счете, прибыльность предприятия.
Можно выделить ряд особенностей труда работников торговли.
· Труд в торговле складывается из двух составляющих. Первая — продолжение процессов производства (транспортировка, подработка, фасовка и т. п.) в сфере обращения, вторая — смена форм стоимости товара (бухгалтерские, расчетные, кассовые операции, обслуживание покупателей, проведение рекламных мероприятий и т.п.). Обе составляющие взаимосвязаны и являются основой всех торгово-технологических процессов.
· Торговля характеризуется большими затратами «живого» труда, что во многом связано с низкой технической оснащенностью, значительной долей операций, выполняемых вручную, и, как следствие, высокой долей (в общей сумме) тех трудовых процессов, которые связаны с продолжением производства в сфере обращения. Учитывая, что традиционно основная часть занятых — это женщины, данный фактор является негативным. Справедливости ради необходимо отметить, что в торговле ряд операций не могут быть механизированы, и доля подобных операций в сумме всех торгово-технологических процессов довольно велика.
· В торговле велик объем трудовых операций, требующих прямого контакта между продавцом и потребителем (покупателем).
· Трудовые операции, связанные со сменой форм стоимости, однообразны и вместе с тем требуют от работников большого нервного и физического напряжения. В частности, обслуживание покупателей предполагает выполнение однообразных операций, при этом необходимо сохранять внимание, чтобы избегать ошибок (особенно при проведении операций с товарно-материальными ценностями).
· Значительное влияние на все трудовые процессы в торговле оказывают вероятностные факторы: интенсивность потоков покупателей в течение дня; месторасположение предприятия торговли; сезонные колебания спроса, предложения, цен и т.п. Все эти факторы в одних случаях приводят к неизбежным простоям работников, а в других — к резкому повышению напряженности труда. Такой характер влияния вероятностных факторов присущ в основном торговым предприятиям.
· Итогом труда работников торговли является не продукт, а услуга — необходимый элемент рыночных отношений, удовлетворяющий определенные потребности, но не имеющий материальной (вещественной) структуры.
Для того чтобы оценить обеспеченность торгового предприятия трудовыми ресурсами, укомплектованность штата работниками различных профессий, применяют такие показатели, как явочная, списочная, средняя и среднесписочная численность.
В явочную численность включаются все работники, числящиеся в списках и явившиеся на работу в данный день. Таким образом, явочный состав работников учитывается на определенную дату.
В списочную численность включаются наемные работники, работавшие по трудовому договору и выполнявшие постоянную, временную или сезонную работу один день и более, а также работающие собственники предприятия, получавшие заработную плату на данном предприятии. Списочная численность в связи с приемом и увольнением работников является переменной и также учитывается на определенную дату.
Для характеристики обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами в среднем за период (месяц, квартал, год) определяют среднесписочную и среднюю численность работников.
При определении среднесписочной численности работников Чср (чел.) за месяц используется формула
_ ч, + Ч2+...+Чп
ср	п
где Ч,, Ч2, Чп — численность работников на определенную дату, чел.; п — число календарных дней в месяце.
Средняя численность работников любого торгового предприятия за какой-либо период включает:
· среднесписочную численность работников;
· среднюю численность внешних совместителей;
· среднюю численность работников, выполнявших работы по договорам гражданско-правового характера.
Средняя численность работников должна учитываться и показываться в целых единицах.
Все трудовые отношения на торговых предприятиях строятся либо на основе права собственности, либо на основе отношений найма.
Большинство занятых в торговле — это работники по найму. Торговым предприятиям предоставлены большие права в выборе форм организации труда, режима работы, применения разных систем заработной платы и т.д. Однако базовые трудовые вопросы регулируются законодательно и являются обязательными для предприятий торговли всех форм собственности и уровней подчиненности. Таким образом, основные трудовые вопросы государство регулирует на всех предприятиях. В частности, регламентируются минимальный размер заработной платы, максимальная продолжительность трудового дня работника, устанавливаются определенные льготы при налогообложении отдельных категорий работников и т.д.
Главным правовым документом при регулировании трудовых процессов на торговых предприятиях является Трудовой кодекс Российской Федерации (ТК РФ). Иногда применяются нормы Гражданского кодекса Российской Федерации (ГК РФ), причем ТК РФ регулирует большинство аспектов индивидуальных и коллективных трудовых договоров, а ГК РФ — договоров подряда.
Рассмотрим основные различия между понятиями «договор подряда» и «трудовой договор».
Предметом договора подряда является главным образом установление соотношения между объемом работы и оплатой за ее выполнение (все прочие вопросы могут признаваться важными, но они вторичны). 
Трудовой договор регулирует большинство возникающих между работодателем и работником трудовых проблем (в том числе подрядных). Кстати, названное обстоятельство определяет то, что по договору подряда работодатель не обязан осуществлять отчисления на социальное страхование работников.



 ТЕМА: ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТЬ ТРУДА ТОРГОВЫХ РАБОТНИКОВ
Для оценки эффективности использования трудовых ресурсов торговыми предприятиями применяется показатель производительности труда. (Отметим, что производительность труда централизованно не планируется, и далеко не всякая экономия трудовых затрат в торговле полезна.)
В общем случае производительность труда W рассчитывается одинаково для всех отраслей экономики: как отношение количества продукции О, выработанной (или реализованной) за определенное время, к затратам труда Т на производство (или реализацию) данного объема продукции:
W=Q/T.	(7.1)
В торговле в отличие от промышленности итогом труда является не количество произведенной продукции, а количество реализованной товарной массы в стоимостном или натуральном выражении. Формула для расчета производительности торговых предприятий имеет вид, аналогичный формуле (7.1), но применяется она, как правило, для оценки производительности труда в натуральных показателях. Это возможно при продаже товаров простого ассортимента, реализация которых сопоставима по степени трудоемкости.
Гораздо более широкое распространение получил стоимостной метод определения производительности труда торговых работников. В зависимости от характера решаемых задач рассчитывают:
· среднечасовую производительность труда Вч:
Вч = Р/Чч,	(7.2)
· среднедневную производительность труда Вд:
Вд = Р/Чд,	(7.3)
· производительность труда на одного среднесписочного работника Вр:
Вр = Р/Чср.	(7.4)
Здесь Р — товарооборот за анализируемый период; Чч, Чд — число отработанных соответственно человеко-часов и человекодней за анализируемый период; Чср — среднесписочная численность за анализируемый период.

Пример. Требуется определить производительность труда работников торгового предприятия, если известно, что среднесписочная численность за определенный период составила 92 чел.; товарооборот — 670 тыс. руб.
Для расчета используем формулу (7.4): Вр = 670 : 92 = 7,28 тыс. руб. Это означает, что на каждого работника данного торгового предприятия в рассматриваемом периоде приходится 7,28 тыс. руб. товарооборота.
Как любому стоимостному показателю производительности труда присущи определенные недостатки:
· в условиях инфляции показатель производительности труда будет возрастать даже при фактическом снижении производительности, так как темпы роста товарооборота будут увеличиваться быстрее, чем темпы роста среднесписочной численности;
· производительность труда не учитывает разницу в трудоемкости реализации различных товарных групп (под трудоемкостью понимают затраты труда, необходимые для реализации определенного объема тех или иных товаров).
Для устранения указанных недостатков учитывают изменение среднего товарооборота, приходящегося на одного работника в единицу времени, индекс цен и ассортиментный состав. Это позволяет анализировать изменение производительности труда во времени.

Перечислим факторы, определяющие производительность труда торговых работников:
· изменения объема и структуры товарооборота (увеличение объема и доли товаров меньшей трудоемкости, как, впрочем, и увеличение общего объема, повысит товарооборот, приходящийся на одного среднесписочного работника; при анализе производительности рассчитывают индекс трудоемкости, который позволяет устранить различия в структуре товарооборота; кроме того, учитывают интенсивность процессов реализации, которая, например, при реализации продовольственных товаров выше, чем непродовольственных);
· широта ассортимента (производительность труда в торговле прямо пропорционально зависит от широты ассортимента, размера предприятия, интенсивности покупательских потоков);
организация труда и степень механизации (недостатки в организации труда, в том числе и управленческого, низкая степень механизации являются причиной сокращения размера товарооборота, высокой текучести кадров, невозможности внедрения прогрессивных методов продажи и, как следствие, снижения производительности труда);
· укомплектованность штата (улучшение условий труда и быта, повышение содержательности работы, укрепление трудовой дисциплины, четкое распределение обязанностей между работниками, повышение стимулирующих функций оплаты труда способствуют закреплению кадров);
· профессиональный уровень работников (чем выше квалификация, тем, как правило, выше производительность труда, больше (при прочих равных условиях) отдача от работника).
Следует помнить, что на производительность труда оказывают влияние некоторые факторы, не зависящие от работников, такие как колебания спроса или предложения, изменение средней стоимости покупок и т.д. Поэтому показатель производительности труда в торговле не всегда адекватно отражает фактические затраты труда.

 ТЕМА: ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА ТОРГОВЫХ РАБОТНИКОВ
Заработная плата — основная форма распределения, представляющая собой ту часть совокупного общественного продукта, которая предназначена для индивидуального потребления.
Государство лишь косвенным образом оказывает влияние на формирование заработной платы на торговых предприятиях;
· устанавливает в законодательном порядке размер минимальной заработной платы для предприятий всех форм собственности и любого уровня подчиненности;
· регулирует через шкалу подоходного налога размер индивидуальных заработков;
· вводит Единую тарифную сетку для работников бюджетной сферы (руководящих работников различных уровней);
·  проводит дифференциацию размеров заработной платы по регионам страны через систему районных коэффициентов.
В остальном все вопросы оплаты труда решаются администрациями торговых предприятий самостоятельно.
В основе организации системы заработной платы на торговом предприятии должны лежать определенные принципы.
1. Принцип дифференциации размеров оплаты труда. В рамках каждого торгового предприятия должно существовать различие в размерах индивидуальных заработков работников разных профессий и должностей. Это обусловлено различиями в индивидуальной производительности работников, их квалификации, различиями сложности выполняемых задач, разными производственно-техническими, региональными и климатическими условиями труда. В настоящее время каждое торговое предприятие применяет свои принципы дифференциации размеров заработков. В одних случаях это происходит методом проб и ошибок, в других — путем адаптации существовавших ранее критериев к современной ситуации, в третьих — используются рекомендательные материалы, подготовленные органами власти разных уровней.
2. Принцип материальной заинтересованности. Система оплаты, размер заработков должны стимулировать работников к качественному выполнению своих должностных обязанностей и достижению положительных результатов хозяйственной деятельности предприятия торговли в целом. Основная часть заработной платы относительно стабильна, она учитывает квалификацию работника, сложность и ответственность его работы, условия, интенсивность труда. Дополнительная часть заработной платы — величина переменная, зависит от результатов труда и результатов хозяйственной деятельности предприятия торговли в целом. В дополнительную часть заработной платы включают премии, различного рода доплаты и выплаты. Дополнительная часть заработной платы позволяет устанавливать связь между оплатой труда, результатами индивидуальной работы и деятельности предприятия торговли в целом.
3. Принцип единообразия. Заработная плата в рамках конкретного предприятия (вне зависимости от должностей работников) должна быть построена по общим критериям*, с использованием
одинаковых подходов. Несоблюдение данного принципа может привести к диспропорциям в оплате труда работников разной квалификации, различных должностей и т.д.
4. Принцип учета специфики торгового предприятия. При организации заработной платы целесообразно учитывать, к какой подотрасли относится конкретное торговое предприятие, так как различия в видах хозяйственной деятельности обусловливают различия в организации оплаты труда. Например, на предприятиях оптовой торговли целесообразно применять повременно-пре- миальную систему оплаты труда для большинства категорий работников. Причем дополнительная часть заработной платы может быть жестко увязана с одним или несколькими итоговыми показателями функционирования предприятия. Сдельную же оплату труда на оптовых предприятиях целесообразно применять для некоторых категорий работников, занимающихся неторговой деятельностью (фасовкой, упаковкой и т.д.). На предприятиях розничной торговли наибольший эффект дает применение различных форм повременной оплаты для разных категорий работников. Сдельная оплата в розничной торговле применяется значительно чаще, чем в оптовой, особенно если существует заинтересованность в реализации максимально возможного количества товаров в сжатые сроки.
5. Принцип «прозрачности» организации заработной платы. Организация заработной платы должна быть простой и понятной. Работники должны знать, как связаны качество, результаты их труда и размер заработков. Кроме того, с работниками должны заранее оговариваться: размер и условия выплаты заработной платы; факторы, которые могут повлечь увеличение или уменьшение размера оплаты; применяемые премиальные системы; стимулирующие и компенсационные выплаты.
В зависимости от условий работы каждое предприятие торговли имеет право самостоятельно выбирать форму и систему оплаты труда. Традиционно в торговле применяются две основные формы оплаты труда: повременная и сдельная. Причем как повременная, так и сдельная форма оплаты труда применяются в сочетании с различными премиальными системами, последние позволяют установить зависимость заработной платы от конечных результатов хозяйственной деятельности. Таким образом, система оплаты труда — это форма оплаты с учетом дополнительных выплат (премий и т.п.)
Повременная форма оплаты труда (оплата за отработанное время) применяется в виде простой повременной, повременно премиальной, почасовой оплаты и зависит главным образом от квалификации работника и отработанного времени. Повременная оплата начисляется в соответствии с должностным окладом или тарифной ставкой за фактически отработанное время.
Простая повременная форма оплаты предполагает выплаты только в соответствии с установленным окладом (тарифной ставкой).
Повременно-премиальная форма оплаты включает наряду с должностным окладом (тарифной ставкой) и премию.
Почасовая форма оплаты предполагает учет отработанного времени по получасам.
Наиболее распространены простая повременная и повременно-премиальная формы оплаты труда.
Сдельная форма оплаты труда — это оплата в зависимости от объема выполненных работ в стоимостном или натуральном выражении по заранее установленным расценкам (это отличает сдельную оплату от так называемых бестарифных схем). Чаще всего сдельная оплата применяется в розничной торговле для стимулирования объемов реализации, реже — в оптовой торговле.
Сдельная оплата бывает индивидуальной и коллективной (бригадной). При ^индивидуальной сдельной оплате заработная плата отдельного работника зависит от его выработки и сдельных расценок. При 'коллективной (бригадной) сдельной оплате заработная плата определяется исходя из выработки коллектива (бригады) в целом и сдельной коллективной расценки. Другими словами, заработная плата выделяется на коллектив (бригаду) в целом. Дальнейшее ее распределение осуществляется внутри коллектива (бригады) по утвержденным заранее коэффициентам.
Сдельная форма оплаты труда в торговых организациях имеет следующие системы: простую сдельную и сдельно-премиальную.
Простая сдельная форма оплаты труда предусматривает оплату по неизменным расценкам, при этом заработок работника (или коллектива работников) изменяется пропорционально выработке. Прямая сдельная оплата труда не предполагает премирования.
При сдельно-премиальной форме оплаты заработок рассчитывают в зависимости от объема выполненной работы по расценкам с учетом премий.
В настоящее время в торговых организациях используют следующие виды сдельных расценок:
· коллективная (бригадная) сдельная расценка;
· индивидуальные сдельные расценки (товарные расценки, расценки мелкой розницы, расценки на тысячу единиц принятой стеклотары, расценки за количество проданных товаров и т. п.).
Важную роль при оплате труда играет система премирования. Премии позволяют стимулировать работников торговли, поскольку устанавливают зависимость заработной платы от результатов труда. Выплата премий позволяет связать рост средней заработной платы с показателями торговой деятельности. Премии обеспечивают одновременно коллективную и индивидуальную материальную заинтересованность.
В настоящее время торговые предприятия могут применять следующие основные системы премирования: за основные результаты хозяйственной деятельности; вознаграждение по итогам работы за год; поощрения работников за выполнение важных заданий; специальные системы премирования (за сбор и сдачу тары, за внедрение новой техники, за снижение товарных потерь и т.д.).
Применяемые премиальные системы должны быть утверждены внутренними юридическими документами и должны содержать следующие элементы: условия премирования; показатели премирования; размеры и шкалу премирования; круг премируемых работников; источник премирования.

ЗАДАНИЕ:
1.Составить конспект лекции
2. Письменно ответить на вопросы (можно в печатном виде)

 ВОПРОСЫ
1. Перечислите особенности труда на торговых предприятиях.
2. Дайте определение понятиям «явочная численность», «списочная численность», «среднесписочная численность».
3. В чем состоит различие между понятиями «договор подряда» и «трудовой договор»?
4. Как определяются стоимостные показатели производительности труда?
5. Перечислите факторы, влияющие на производительность труда работников торговли.
6. Перечислите общие принципы организации заработной платы.
7. Может ли государство регулировать заработную плату?
8. Охарактеризуйте основную и дополнительную части заработной платы.
9. Назовите основные системы премирования.
10. Назовите условия эффективного применения сдельной оплаты труда.

ОТЧЕТ  ОТПРАВЛЯТЬ НА ЭЛ, ПОЧТУ    kalashnikova.ella@gmail.com

