13. tétel

Fejtse ki a humán erőforrás- és bérgazdálkodás fő feladatait, a munkaerő-szükséglet megállapításának módszereit és a hatékony foglalkoztatás eszközeit! Ismertesse a beosztott munkavállalók, a vezetők és a szervezeti egységek érdekeltségi rendszerét!

1. A humán erőforrás- és a bérgazdálkodás fő feladatai

Az emberierőforrás-gazdálkodás jellemzői és feladata: A vállalkozások számára céljaik megvalósításához alapvető fontosságú az emberi erőforrás, az általuk foglalkoztatott munkaerő-állomány munkavégző képessége.

A munkaerő-és bérgazdálkodás a vállalatnál a munkaerő vonzására, megtartására, motiválására, hasznosítására irányul.

az emberi erőforrásokkal való gazdálkodás általános teendői (munkerőszükséglet, munkaerő kereslet meghatározása, fedezeti források feltárása, összehangolás)

Fő tevékenységek:

· munkaerő biztosítás

· munkaerő tervezés

· munkaerő-szükséglet meghatározása

· szükséges létszám megszerzése és munkába állítása

· képzés, továbbképzés

· munkaerőmozgás irányítása

· munkaerő-állomány hatékony foglalkoztatása

· bér- és jövedelemgazdálkodás

· munkáltatók és a szakszervezetek közötti érdekegyeztetések

Az emberi erőforrás-gazdálkodás jellegét tekintve stratégiai, rövidebb időtávú tervezési és operatív gazdálkodási tevékenységekre tagolódik. A stratégia kialakítása során a 

· vállalati szintű stratégia céljából, 

· előirányzataiból, és a 

· munkaerő-gazdálkodás környezeti tényezőiből célszerű kiindulni.

A munkaerő-és bérgazdálkodás stratégiájában célszerű előirányozni:

· hosszú távú munkaerő-szükségleteket és ennek szakmai összetételét

· pótlólagos munkaerő-szükséglet fedezeti forrásait

· bér-és jövedelemgazdálkodás hosszabb távú előirányzatait

· munkaerő-állomány hatékonyabb hasznosításának irányait.

2. A munkaerő-szükséglet megállapításának módszerei

Munkaerő szükséglet meghatározás: a szükséges munkaerő megállapítása fajták (kvalifikáció), létszám, határidő és időtartam, továbbá esetenként alkalmazási hely szerint. (gyakorlatban: létszámszükséglet – meghatározás, létszám – meghatározás)

Elsődleges cél: olyan prognózis készítése, amely biztosítja az alkalmazottak túlterhelésének elkerülését, a vállalat teljesítőképességével és a felesleges létszámmal kapcsolatos költségek elkerülését

Másodlagos cél: az alkalmazottak azonos terhelése, munkacsúcsok kiegyenlítése, munkahely hosszú távú megtartása.

Mennyiségi létszámszükséglet: azon dolgozók száma, akik a feladatok végrehajtásához egy meghatározott időpontban vagy időtartamban rendelkezésre áll.

Munkaerő-szükséglet: a vállalatnál adott időszakban elvégzendő feladatok ellátásához  a vállalatvezetés megítélése szerint szükséges munkaerő létszáma, a munkakörök szerint strukturálva

Létszámszükséglet fajták: A t1 időpontban a bruttó létszámszükséglet két fajtából áll össze: alap és tartalék létszámszükséglet.

A létszámszükséglet meghatározásának előfeltételei:

1. A vállalatvezetés meggyőződése a hasznosságáról.

2. Dolgozói képviselet, részvétel.

3. A szervezeti felépítés, folyamatszervezés nem mutathat hiányosságokat.

4. Az eljárás és az eredmények is érthetőek az érintetteknek.

A munkaerő – szükségletet befolyásolják:

· a tevékenység jellege, a termék volumene, szerkezete, minősége,

· alkalmazott technológia

· a termelés szervezettsége, a vezetés

· a munkarend

· ezek eredőjeként a munka termelékenysége

A munkaerő-szükséglet vállalati szintű tervezésénél a munkatermelékenység várható alakulásából indulnak ki (technikai fejlődés, fejlettség várható hatása).

A munka termelékenysége: a konkrét munka használati értékét alkotó képességének hatásfoka. Szintetikus mutató. (L=T:T/L, ahol L:létszám, T:termelés)  

a) Számítási módszerek

A munkaerő-szükséglet számítása a mikroszervezetekben a normákra és a normatívákra épül.

Végezhető:

· közvetlenül létszámnormák és normatívák alapján,

· közvetve, egyéb típusú (idő-, teljesítmény-, kiszolgálási normák, normatívák) felhasználása után.

Munkanorma: egy adott tevékenység elvégzéséhez ésszerű feltételek között szükséges munkaidő (vagy egységnyi idő alatt elvárt teljesítmény).

Normatíva: egy adott tevékenység elvégzéséhez szükséges munkaidő (vagy teljesítmény) közelítő megállapítása elemzés útján vagy matematikai – statisztikai számítások felhasználásával.

3 típus:

- időnorma: meghatározott munkafeladat elvégzéséhez szükséges munkaidő ésszerű szervezési és vezetési feltételek mellett. 

Alkalmazása: egynemű munka

Megállapítása: munkafolyamat részekre bontása, egyes műveletek időigényének felmérése


· teljesítménynorma: adott idő alatt elvégzendő munka mennyiségét jelenti.

Alkalmazása: ha a tevékenység pontosan meghatározott, de a teljesítmény nagymértékben függ a dolgozótól.

Számítása: munkaidő és időnorma hányadosa


· kiszolgálási norma: adott berendezés vagy munkahely kiszolgálásához szükséges idő, vagy az egy dolgozó által kiszolgálandó gépek, munkahelyek száma

3. A hatékony foglalkoztatás eszközei

A versenyképesség megőrzésének egyik meghatározó tényezője a munkaerőben rejlő tartalékok minél hatékonyabb kiaknázása lett. Hatékonynak tekinthetjük a foglalkoztatást, ha az rendeltetésének megfelelően működik: az emberi erőforrás rendeltetése, hogy mozgásba hozza a tőkét, profitot termeljen, és eközben a munkavégző képesség minél jobban hasznosuljon. A hatékony foglalkoztatáshoz a feltételek 3 csoportja szükséges:

· a munkaerő rendelkezzen a szükséges szellemi és fizikai adottságokkal, szakértelemmel,

· legyenek biztosítottak a tárgyi feltételek, munkakörülmények, amelyek a feladatok teljesítéséhez elengedhetetlenek,

· a munkavállaló legyen érdekelt abban, amit csinál.

A hatékony foglalkoztatás szempontjából jelentős a termelékenység alakulása. Bár a termelékenység növekedése nem mindig jelenti a hatékonyság javulását is, az esetek nagyobb részében azonban növekedése a hatékonyság növekedését is jelentheti.

A hatékony foglalkoztatás eszköze az ösztönzés, melyek különböző szinteken való módszereit lásd a 4. pont alatt.

4. A beosztott munkavállalók, vezetők, szervezeti egységek érdekeltségi rendszere

A vállalkozásoknál leggyakrabban alkalmazott ösztönzési rendszereknek 3 alaptípusa különböztethető meg:

· a beosztott munkavállalók ösztönzési rendszere,

· a vállalaton belüli szervezeti egységek ösztönzési rendszere,

· a vezetők ösztönzési rendszere

· beosztott munkavállalók

Az anyagi ösztönzés a fizikai foglalkozású munkavállalók körében elsősorban a bérformák alkalmazásával valósul meg. A teljesítménykövetelmény egyik legismertebb formája a munkanorma: azaz, adott időegység alatt az adott termékből hány darabot kell előállítani, vagy hogy egy termék előállítására mennyi időt szabad fordítani.

A bérformáknak két nagy csoportja különíthető el:

· lehet időbér: a munkás bére az alapbértől és a munkában eltöltött időtől függ

· teljesítménybér: A legismertebb teljesítménybérezés az egyenes darabbéres bérforma, itt a munkás minden termékegységért azonos munkabért kap, függetlenül attól, hogy milyen mértékben teljesítette, illetve teljesítette túl a normát

· Az ösztönzés iránya szempontjából megkülönböztetünk:

· mennyiségre ösztönző, 

· minőségre ösztönző és 

· kombinált bérformákat,

· Az ösztönzés intenzitása szempontjából megkülönböztetünk:

·  lineáris: 1%-os teljesítménynövekedéshez 1%-os bérnövekedés kapcsolódik

· degresszív: bizonyos teljesítményszint után minden teljesítménynövekményhez csökkentett bérnövekedés kapcsolódik

· progresszív bérformákat: meghatározott teljesítményszint elérése után egységnyi teljesítménynövekedést ennél nagyobb, növekvő arányú bérnövekedés követ.

· Az elszámolás módja szerint létezik:

· egyéni és 

· csoportos bérforma: legfontosabb előnye az, hogy a hangsúlyt a kollektív munkavégzésre helyezi. Alkalmazhatóságának feltétele a munkafeladat olyan mértékű összetettsége, mely több személy együttműködését igényli és egymásrautaltságát váltja ki, hátránya a feladatmegosztás, a csoportbér igazságos elosztása a tagok között 

· szervezeti egységek:

A vállalaton belüli szervezeti egységek más-más módon vesznek részt a vállalkozás céljának elérésére irányuló tevékenységben és a különböző feladatok ellátásában.

Az ösztönzése lehet:

· tervtípusú

· bázistípusú

· normatív típusú

Elszámolásának módja szerint:

· elkülönült

· eredményen alapuló

· kapcsolt eredményeken alapuló

Mindegyik módszernél el kell dönteni, hogy az egész bér vagy juttatás, vagy annak csak a növekménye függjön a feladat teljesítésétől. Cél: olyan feladat kerüljön a középpontba, melynek teljesítését nem befolyásolják külső tényezők, azaz kizárólag, vagy döntő részben az adott kollektíva munkájától függjön.

· vezetők érdekeltségi rendszere

A vállalkozás különböző szintjein működő vezetők (menedzserek) hatáskörüknél fogva az átlagos munkavállalónál lényegesen nagyobb befolyást gyakorolnak a gazdasági szervezet eredményességére. A vállalkozás felső vezetői kulcsemberek, szerepük a vállalat hosszú és rövid távú eredményességében igen jelentős. Minél fentebb van egy vezető a hierarchiában, annál nagyobb hatást képes gyakorolni a szervezet életére. Ezért szükséges megkülönböztetett módszereket alkalmazni az ösztönzésben az egyes vezetői szinteken. 

A felső vezetői ösztönzési csomag három részből áll:

· alapbér: összege általában magas, főleg a nagy és a közepes vállalkozásoknál,

· rövid (általában 1 év) és hosszú távú (3-5 év (pl. részvénytulajdonhoz jutás)) kiegészítő ösztönzők

· egyéb juttatások

Szükséges létszám =





Termeléshez szükséges ∑ munkaóra + szükséges időtöbblet
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Időegység alatt előállítandó termékmenny.
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