1 ОСНОВЫ АНАЛИЗА ТРУДОВЫХ ПОКАЗАТЕЛЕЙ

1.1Система трудовых показателей
[bookmark: _Toc337979510]1.2 Методы и виды анализа трудовых показателей
[bookmark: _Toc337979511]1.3 Этапы и информационная база анализа трудовых показателей

1.1Система трудовых показателей

Система трудовых показателей – показатели, характеризующие состояние и уровень использования трудового потенциала организации, факторы, его определяющие, степень его влияния на конечные результаты деятельности организации.
Система трудовых показателей может быть представлена пятью функциональными и одной интегральной системами (табл.1).

Таблица 1.1 – Комплексная система трудовых показателей

	1-я подсистема «Рабочая сила»

	Экстенсивные показатели[footnoteRef:2] [2:  Экстенсивный показатель – это относительная величина, показывающая как велика отдельная часть по отношению ко всей совокупности = Часть совокупности (явления) х 100% / Всю совокупность (явление)] 

	Интенсивные показатели[footnoteRef:3] [3: Интенсивный показатель – это величина, указывающая, как часто данное явление встречается в определенной среде = (Явление / Среда) х 100%] 


	Численность персонала
Структура персонала по категориям, подразделениям, уровню квалификации и др.
Изменение численности и структуры персонала
	Коэффициент сменности
Доля занятых тяжелым физическим трудом
Доля занятых на непрестижных работах
Доля занятых во вредных условиях труда
Уровень травматизма
Уровень заболеваемости
Коэффициент текучести
Коэффициент абсентеизма[footnoteRef:4] [4: Коэффициент абсентеизма - отношение числа дней невыхода на работу к общему числу рабочих дней в течение месяца, года.] 


	2-я подсистема «Рабочее время»

	Экстенсивные показатели
	Интенсивные показатели




Продолжение табл. 2.1
	Баланс рабочего времени одного работника
Внутрисменные потери рабочего времени
Целодневные потери рабочего времени
Потери рабочего времени за счет обесценивания труда (брак, отклонение от нормальных условий технологии и производства, нарушения трудовой дисциплины и пр.)
	Резервы уплотнения рабочего дня
Сокращение затрат времени на перерывы, связанные с неблагоприятными условиями труда 

	3-я подсистема «Качество труда»

	Уровень (процент сдачи) продукции с первого предъявления, количество возвратов продукции с допущенными при его изготовлении дефектами
Сокращение потерь от брака против допустимого уровня
Снижение количества обоснованных рекламаций
Выход высших сортов
Большая оценка качества труда и др.

	4-я подсистема «Производительность труда»

	Повышение технического уровня производства
	Совершенствование управления, организации и производства
	Изменение структуры производства
	Повышение качества человеческого фактора

	Механизация и автоматизация
Внедрение прогрессивной технологии
Модернизация оборудования
Совершенствование конструкций и технических характеристик изделия
Улучшение использования предметов труда или их замена другими
	Оптимизация структуры управления
Рационализация управленческого труда
Повышение технического уровня управления
Нормирование труда
Рационализация труда
	Изменение удельного веса отдельных видов продукции с разным уровнем удельной трудоемкости
Изменение объемов производства
	Рост общеобразовательного уровня
Рост профессионально-квалификационного уровня
Изменение мотивации к труду


	5-я подсистема «Расходы на рабочую силу»

	Абсолютные
	Относительные




Окончание табл. 2.1
	Расходы на рабочую силу
Структура расходов на рабочую силу
Затраты на оплату труда и социальные выплаты
Фонд заработной платы
Выплаты социального характера,
в т.ч.:
предусмотренные законодательством;
дополнительные
Структура выплат социального характера
Средний размер заработной платы
Средний размер выплат социального характера
Средний размер дивидендов
Средний совокупный доход
	Для расходов на рабочую силу в общих издержках производства
Удельный вес расходов на рабочую силу на единицу продукции
Доля затрат на оплату труда и социальные выплаты в общих расходах на рабочую силу
Доля фонда заработной платы в общих расходах на рабочую силу
Доля выплат социального характера в общих расходах на рабочую силу
Доля выплат социального характера, предусмотренных законодательством, в общих расходах на рабочую силу
Доля дополнительных выплат социального характера в общих расходах на рабочую силу

	Интегральная подсистема «социально-экономическая эффективность труда»

	Совокупный доход или общая прибыль
Объем производства или продаж продукции
Производительность труда
Трудоемкость или зарплатоемкость единицы продукции
Удельный вес расходов на рабочую силу в общих издержках производства
Абсолютный доход на одного человека по категориям персонала 



С целью выявления резервов эффективности использования трудовых ресурсов необходимо определить факторы, оказывающие влияние на трудовые показатели.
Трудовые показатели определяются рядом факторов, связанных с территориальным положением организации, ее отраслевой принадлежностью, размером, спецификой производства и т.п.
Данные факторы можно разделить на две группы[footnoteRef:5]1: 1) факторы внешней среды организации и 2) факторы внутренней среды организации. [5: 1 Источник: Анисимова И.. Аудит эффективности использования трудовых ресурсов // Кадровик. Кадровый менеджмент. – N 3. 2010. – .С. 23 -26.] 

К факторам внешней среды организации относятся макроэкономические и региональные факторы: этап развития социально-экономической системы, хозяйственные механизмы, воспроизводство населения, подготовка квалифицированной рабочей силы, трудовое законодательство, распределение рабочей силы по отраслям и регионам, природно-климатические условия, развитость социально-бытовой инфраструктуры, состояние регионального рынка труда, мобильность населения.
К факторам внутренней среды организации, влияющих на трудовые показатели, относятся внутриорганизационные и социально-психологические факторы: отраслевая принадлежность, размер и организационно-правовая форма, система управления, организация труда, условия труда, нормирование труда, оплата и стимулирование труда, половозрастная и квалификационная структура персонала, образовательная структура персонала, мотивы трудовой деятельности.
Система факторов влияющих на трудовые показатели представлены на рисунке 1.1.
[image: http://econom-lib.ru/4/048.jpg]





1.2. Методы и виды анализа трудовых показателей

Анализ трудовых показателей на предприятии направлен на совершенствование управления трудом. Он складывается:
– из анализа показателей производительности труда;
– анализа эффективности использования персонала предприятия;
– анализа эффективности использования фонда заработной платы и выплат социального характера.
При решении конкретных задач анализа:
– устанавливаются причины расхождения между базисными, плановыми и отчетными данными;
– определяется значимость каждого фактора, вызвавшего отклонения;
– выявляются резервы улучшения трудовых показателей, определяется их влияние на объемы производства, себестоимость продукции и прибыль;
– накапливаются материалы для принятия управленческих решений.
[bookmark: _Hlk11346259]При анализе трудовых показателей применяют сравнительный, сопоставительный, дедуктивный и индуктивный методы.
Сравнительный метод заключается в сравнении фактических данных с плановыми или базисными, позволяющими выявить их отклонения (+ увеличение, - уменьшение) от фактических данных. В этом случае обоснованность плановых показателей не проверяется, хотя наличие отклонений может свидетельствовать о неучтенных резервах.
Сопоставительный метод состоит в сравнении фактических данных, достигнутых на предприятии, с лучшими трудовыми показателями на других однородных предприятиях. Сопоставительный метод позволяет оценить обоснованность и напряженность плановых заданий.
Дедуктивный метод предполагает изучение трудовых показателей сначала в масштабе предприятия, затем – по цехам, участкам и рабочим местам. 
Индуктивный метод заключается в первоначальном изучении трудовых показателей по рабочим местам, участкам, цехам, а затем – по предприятию в целом.
При проведении исследования трудовых показателей дедуктивный метод сочетается с индуктивным.
[bookmark: _Hlk11346526]Методы анализа трудовых показателей позволяют применять различные статистические и экономико-математические приемы. К наиболее распространенным среди них относятся:
– сравнение – сопоставление фактического уровня изучаемого показателя с базовым; в качестве базовых показателей используются плановые нормативы и показатели работы предприятий предшествующего периода;
– группировка – способ раскрытия содержания изучаемых показателей по труду путем расчленения их по определенным признакам на группы;
[bookmark: _Hlk11346567]– элиминирование – определение влияния факторов на изменение обобщающего показателя. К приемам элиминирования относятся цепные подстановки, абсолютные разницы, относительные разницы;
– детализация – разложение обобщающих сводных показателей на частные, различающиеся по времени и месту их формирования;
– сведение – обобщение различных показателей по труду для оценки какого-либо процесса;
– экспертная оценка – заключение специалистов по какому-либо трудовому вопросу, процессу или показателю;
– индексная оценка – количественная оценка отдельных показателей в динамике;
– логическая оценка – заключение специалистов о процессе или явлении на основе законов логики.
Анализ эффективности использования труда имеет различные виды:
– по периодичности проведения: ежедневный, недельный, месячный, квартальный, полугодовой, годовой;
– по полноте охвата объектов: полный, локальный, тематический;
– по методам изучения объектов: комплексный, сплошной, выборочный;
– по характеру изучения: текущий, оперативный, систематический, разовый.
Оперативный анализ – это контроль за ходом выполнения плановых показателей для принятия оперативных управленческих решений. Он может быть разовым. Источник информации – данные учета и единовременные наблюдения.
Текущий анализ – это процесс изучения деятельности предприятия за отчетный период (месяц, квартал, год). Это систематический анализ, который базируется на бухгалтерской и статистической отчетности.
Анализ трудовых показателей имеет различные виды, представленные на рис. 1.2.
[image: http://econom-lib.ru/4/049.jpg]
	Рис. 1.2 – Виды анализа трудовых показателей



1.3 Этапы и информационная база анализа трудовых показателей

Комплексный анализ – это итоговая оценка деятельности предприятия, основанная на детальной проверке всех показателей.
Организация анализа трудовых показателей состоит из следующих этапов:
1 этап. Составление плана аналитической работы:
– утверждение темы и задач анализа показателей по труду;
– разработка программы, подбор исполнителей, распределение работ между исполнителями;
– определение информационной базы и источников ее получения;
– разработка макетов аналитических таблиц и методических указаний по их заполнению;
разработка способов графического оформления результатов анализа (таблицы, графики, диаграммы).
2 этап. Подготовка материалов для анализа:
– сбор информации, подлежащей анализу;
– аналитическая обработка собранной информации: группировка, разложение, обобщение показателей, определение средних или относительных величин;
– анализ теоретических закономерностей, свойственных изучаемому показателю или процессу;
– анализ эмпирических данных о структуре и особенностях показателя или процесса;
– определение методов и приемов анализа;
– разработка алгоритма решения поставленной задачи;
– формулировка конечной цели, т.е. критериев эффективности, по которым будут сравниваться различные результаты анализа. 
3 этап. Анализ поставленной задачи с использованием традиционных приемов или экономико-математического моделирования.
4 этап. Предварительная оценка результатов анализа:
– характеристика изменения отчетных показателей по отношению к плановым или базисным показателям;
– анализ причин изменений и отклонений трудовых показателей;
– определение влияния факторов на изменение показателей;
– оценка ущерба, нанесенного отрицательно влияющими факторами.
5 этап. Итоговая оценка:
– обобщение результатов анализа;
– сводный подсчет резервов;
– выводы по результатам анализа;
– предложения по использованию результатов анализа.
Для выполнения анализа составляются два основных документа – план и программа.
План – это организационный документ анализа. В нем ука-зывают:
– виды работ, 
– срок их выполнения, 
– исполнителей.
Программа – это методический документ, в котором уста-навливают:
– цель, задачи и объекты анализа; 
– состав необходимых для анализа данных; 
– источники информации; 
– методы и приемы анализа.
План и программа могут быть объединены в один документ, включающий все вопросы этапов анализа.
По результатам анализа формируются выводы и разрабатывается план организационно-технических и социально-экономических мероприятий, в котором указывают виды и сроки выполнения работ, средства для их осуществления, ожидаемый экономический эффект, ответственных исполнителей.
План реализации мероприятий, составленный по результатам анализа трудовых показателей
	Наименование мероприятий
	Виды работ
	Сроки вы-полнения
	Средства для осуществления мероприятий
	Ожидаемый эффект
	Ответственные исполнители

	Организационно-технические мероприятия

	
	
	
	
	
	

	Социально-экономические мероприятия

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	



Требования к мероприятиям плана. Мероприятия плана должны быть: 
– конкретны,
– реально выполнимы,
– экономически обоснованы.
Требования к эффективности аналитической работы[footnoteRef:6]3. [6: 3 Анализ и моделирование трудовыхпоказателей на предприятии : учеб. пособие / Р. И. Ерохина, Е. К. Самраилова ; под ред. проф. А. И. Рофе. – М. : МИК, 2000 –  С. 6 – 13.
] 

– системность, заключающаяся в том, что к объекту ана-лиза следует подходить как к совокупности, состоящей из элементов, находящихся во внутренней зависимости, и в то же время как к совокупности, являющейся лишь частью системы более высокого порядка, т.е. необходимо уяснить всю совокупность взаимосвязей и взаимоза-висимостей внутри объекта анализа и его взаимосвязи с внешними объектами и явлениями;
– комплексность, предполагающая всесторонний подход к изучению явления, исследование его с разных сторон, привлечение специалистов разного профиля и специальностей;
– регулярность, т.е. проведение анализа в определенные промежутки времени;
– одновременность проверок всех показателей хозяйственной деятельности, чтобы не принимать половинчатых решений;
– надежность информационной базы;
– тщательность подготовки, выбор наиболее эффективных методов и приемов анализа;
– экономическая оправданность – проведение анализа прежде всего на участках, отличающихся низкими результатами работы;
– правильный подбор квалифицированных работников для проведения анализа и моделирования трудовых показа-телей. 
Информационной базой анализа служат действующие законодательные и нормативные акты, регулирующие работу предприятий: планово-нормативная документация, бухгалтерская и статистическая отчетность, акты ревизий, справки обследований и проверок, объяснительные записки, протоколы производственных совещаний, данные анкетных опросов и жалобы работников.
Значение имеет проверка точности основного источника информации, отражающей результаты производственно-хозяйственной деятельности. Проверка включает контроль соблюдения правил составления и предоставления отчетности, правильности плановых показателей, базисных и отчетных показателей, включенных в бухгалтерско-статистические материалы, взаимосогласованность показателей предприятий разных форм
собственности.

Вопросы к главе 1

1.Что такое система трудовых показателей? 
2.Перечислите подсистемы трудовых показателей.
3.Назовите факторы, влияющие на трудовые показатели.
4.Перечислите виды анализа трудовых показателей.
5.Перечислите этапы организации анализа трудовых показателей.
6. Какие вопросы решает анализ трудовых показателей на предприятии?
7. Назовите методы, применяемые при анализе трудовых показателей.
8. Какие приемы используются при анализе трудовых показателей?
9. В чем заключается сравнительный метод?
10. В чем суть сопоставительного метода?
11. Дайте характеристику дедуктивному методу изучения трудовых показателей.
12 В чем заключается индуктивный метод?
13. Назовите способы обработки данных при анализе трудовых показателей.
14. Назовите стандартные этапы работы при организации анализа трудовых показателей.
15. Каково содержание плана и программы проведения анализа?
16. Что служит информационной базой анализа?
17. Какие требования необходимо соблюдать для эффективности аналитической работы?
18. В чем суть сравнительного способа обработки данных?
19. В чем суть способа группировки?
20. Какие показатели относятся к способу элиминирования?
21. Что означает способ детализации?
22. Что подразумевает способ сведения?
23. В каких случаях применяется способ экспертной оценки?
24. В чем суть индексной оценки?
25. Что лежит в основе способа логической оценки?



ГЛАВА 2. ПЛАНИРОВАНИЕ И АНАЛИЗ ЧИСЛЕННОСТИ ПЕРСОНАЛА

2.1 Содержание и задачи текущего планирования труда на предприятии
2.2Анализ обеспеченности предприятия персоналом
2.3 Анализ показателей движения персонала
2.4 Планирование производительности труда и численности персонала.
2.4. Анализ использования среднесписочной численности работников

2.1 Содержание и задачи текущего планирования труда на предприятии

Планирование труда  представляет собой часть экономического планирования, ограниченную системой трудовых показателей, среди которых: численность персонала, производительность труда, фонд оплаты труда, трудоемкость выпуска продукции и др.  Конкретные формы и методы планирования труда зависят от отраслевой принадлежности предприятия, его размера и организационно-правовой формы.
В условиях свободного предпринимательства и рыночных отношений предприятия самостоятельно выбирают формы, методы и показатели планирования производства и труда. Следует понять, что рыночные отношения не только не отрицают необходимость планирования, но и повышают его значение. 
Планирование труда опирается на систему показателей, которые предприятие выбирает само. В бизнес-планах используются следующие трудовые показатели:
– трудоемкость производственной программы;
– годовой фонд рабочего времени 1-го работника в часах;
– среднюю продолжительность рабочего дня в часах;
– численность персонала, в том числе по категориям работников;
– численность промышленно-производственного персонала (ППП);
– численность непромышленного персонала;
– среднюю заработную плату одного рабочего, одного работника ППП, одного работника по предприятию в целом;
– производительность труда (выработку).
Для работников ППП планируют следующие показатели:
– затраты труда на единицу продукции;
– производительность труда (выработка) на одного рабочего, на одного работника ППП;
– темпы роста производительности труда;
– прирост объема продукции за счет роста производительности труда;
– численность ППП;
– численность рабочих, в том числе основных и вспомогательных;
– фонд оплаты труда по всем категориям персонала;
– удельный вес заработной платы в издержках производства;
– среднюю заработную плату по всем структурным подразделениям.
По непромышленной группе планируют:
– численность работников;
– фонд оплаты труда;
– среднюю заработную плату.
Система планирования труда на предприятии помимо экономического имеет ярко выраженный социальный аспект, состоящий в обеспечении роста доходов персонала, повышении уровня его квалификации, а следовательно, и удовлетворенности трудом.

2.2 Анализ обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами

Обеспеченность предприятия работниками, обладающими необходимыми знаниями и навыками, их рациональное использование, высокий уровень производительности труда имеют большое значение для увеличения объемов продукции и повышения эффективности производства. От обеспеченности предприятия персоналом и эффективности его использования зависят объем и своевременность выполнения всех работ, степень использования оборудования, машин, механизмов и как результат объем производства продукции, ее себестоимость, прибыль и другие экономические показатели.
С практической точки зрения персонал представляет собой важнейший ресурс предприятия, эффективная реализация потенциала которого требует специальных решений в зависимости от обеспеченностей конкретных производственных задач, решаемых каждой группой  работников.
Задачи анализа:
– исследование численности работников и их состава по полу, возрасту, специальности, должности и уровню классификации;
– установление степени обеспеченности предприятия кадрами;
– проверка данных об использовании рабочего времени;
– изучение форм, динамики и причин движения персонала, состояния дисциплины труда;
– определение количества и динамики занятых ручным, малоквалифицированным и тяжелым физическим трудом;
– исследование социальных аспектов трудовой деятельности: мотивации труда, профессионально-квалификационного роста, удовлетворенности трудом и т.п.;
– разработка мер, направленных на улучшение обеспеченности предприятия кадрами, совершенствование их структуры и использования.
В ходе анализа обеспеченности трудовыми ресурсами проводят сравнение фактической численности персонала с предыдущим периодом и плановой численностью отчётного периода по всем классификационным группам. В процессе анализа изучается соотношение между группами и тенденции изменения этого соотношения.
Источниками информации для анализа служат план по труду, статистическая отчетность «Отчет по труду», данные табельного учета и отдела кадров.
Для анализа эффективности использования персонала необходимо рассмотреть показатели численности персонала.
Различают общую и списочную численность персонала.
Списочная численность включает в себя общее число всех работников предприятия(рабочих, руководителей, специалистов, прочих служащих), принятых на постоянную, сезонную, а также временную работу на срок один и более со дня зачисления на работу. 
В списочную численность включают фактически работающих, а также находящихся в командировках, в отпусках очередных, учебных и по беременности и родам, не вышедших на работу в связи с выполнением государственных и общественных обязанностей, по болезни, с разрешения администрации, прогулявших работу, временно отвлеченных на другие работы, если за ними сохранено штатное место.
Для расчета численности работников за определенный период используют показатель среднесписочной численности работников. 
Среднесписочную численность работников за месяц определяют путем деления суммы списочной численности работников за каждый рабочий день месяца, включая праздничные и выходные дни, на число рабочих дней в месяце.



где , Чср.сп. – среднесписочную численность работников;
∑Чpi – сумма списочной численности работников;
n – число рабочих дней в месяце.
Следующим этапом анализа обеспеченности предприятия персоналом является анализ его качественного состава. 
Качественная потребность, т.е. потребность по категориям, профессиям, специальностям, уровню квалификационных требований к персоналу, анализируется исходя из:  
– профессионально-квалификационного деления работ, зафиксированных в производственно-технологической документации на рабочий процесс;
– требований к должностям и рабочим местам, закрепленным в должностных инструкциях или описаниях рабочих мест;
– штатного расписания предприятия, его подразделений, где  фиксируется состав должностей;
– документации, регламентирующей различные организационно-управленческие процессы с выделением требований по профессионально-квалификационному составу исполнителей. 
Анализ качественного состава персонала необходим для прогноза количественных и качественных потребностей в кадрах и определения мер по приведению наличного состава в соответствие с потребностями (отбор, наем, подготовка, адаптация, повышение квалификации, перемещения по вертикали и горизонтали, увольнение и т.п.), для разработки программы подготовки и повышения квалификации персонала.
Влияние изменения удельного веса основных рабочих в общей их численности на выработку продукции одним работающим определяется по формуле
[image: http://www.aup.ru/books/m67/5.files/image002.gif],
ГдеУД1, УД0– удельный вес основных рабочих в общей их численности по плану (базисному периоду) и отчёту;
СВ0 – среднегодовая выработка одного работающего по плану.
Сокращение вспомогательных рабочих может быть достигнуто за счёт концентрации и специализации вспомогательных работ: по наладке и ремонту оборудования, повышению уровня механизации и совершенствованию труда этих рабочих.
Численность рабочихЧропределяют исходя из нормы трудоёмкости работ планируемого периода(Т),эффективного (действительного) годового фонда времени рабочего(Тэф)и планируемого коэффициента выполнения норм Кnn по формуле
[image: http://www.aup.ru/books/m67/5.files/image004.gif].
Численность рабочих, занятых на аппаратурных, агрегатных работах, где действия рабочих заключаются в основном в управлении механизированными или автоматизированными процессами, определяют по рабочим местам и нормам обслуживания:
[image: http://www.aup.ru/books/m67/5.files/image006.gif],
Гдеni– количество агрегатов на i-й операции;
ЧPi– количество рабочих, необходимое для обслуживания i-го рабочего места;
kЗi– коэффициент загрузки рабочих на i-й операции при совпадении профессий;
i– наименование операций.
Численность служащих определяется исходя из организационной структуры предприятия и рациональной численности, необходимой для обеспечения функций управления.
Численность непромышленного персонала определяется по типовым отраслевым нормативам, по нормам обслуживания.
Анализ профессионального и квалификационного уровнярабочих производится путём сопоставления наличной численности по специальностям и разрядам с необходимой для выполнения каждого вида работ по участкам, бригадам и предприятию в целом. При этом выявляется излишек или недостаток рабочих по каждой профессии.
Для оценки соответствия квалификации рабочих сложности выполняемых работ по участку, цеху, предприятию сравнивают средние тарифные разряды работ и рабочих  [image: http://www.aup.ru/books/m67/5.files/image008.gif], которые можно определить по средневзвешенной арифметической формуле:
[image: http://www.aup.ru/books/m67/5.files/image010.gif];            [image: http://www.aup.ru/books/m67/5.files/image012.gif],
ГдеТр– тарифный разряд,
Чp– общая численность (количество) рабочих,
Чpi– численность рабочих i-го разряда,
Vрi– объём работ i-го вида,
V– общий объем работ.
Если фактический средний тарифный разряд рабочих ниже планового ниже среднего тарифного разряда работ, то это может привести к снижению качества выпускаемой продукции и следовательно, необходимо предусмотреть повышение квалификации персонала. Если средний разряд рабочих выше среднего тарифного разряда работ, то рабочим необходимо производить доплату за использование их на менее квалифицированных работах.
Квалификационный уровень работников зависит от возраста, стажа работы, образования и т. д. Поэтому в процессе анализа изучают изменения в составе рабочих по возрасту, стажу работы, образованию.

2.3 Анализ показателей движения персонала
Ответственным этапом в анализе использования предприятия кадрами является изучение движения рабочей силы.
Состав персонала на предприятии находится в движении: одни работники увольняются, другие – поступают на работу. Движение происходит и внутри предприятия.
Профессиональное продвижение предполагает переход работников по их инициативе и с согласия администрации с одного рабочего места на другое внутри подразделения или в рамках предприятия из одного подразделения в другое.
В основу системы профессионального движения работников положены два  основных принципа:
1. Замещение вакансий по профессиям квалифицированного и престижного труда производится работниками, отработавшими определенный срок на рабочих местах с высокой сменяемостью кадров и прошедшими необходимый курс обучения;
1. Ведение точного учета ряда параметров (стажа работы, образования, квалификации, отношения к работе и др.) каждого работника, необходимых для определения путей его профессионального продвижения.
Выделяют следующие формы профессионально-квалификационного персонала:
– внутрипрофессиональное, или квалификационное, движение;
– межпрофессиональное движение;
–  административное движение;
– социальное движение 
Анализ осуществляется в динамике за ряд лет на основе следующих коэффициентов (табл.2.1).
На предприятиях происходит текучесть кадров. К ней относят как увольнение работников по собственному желанию и увольнение работников по инициативе администрации в связи с прогулами, систематическими нарушениями трудовой дисциплины.
Показатель текучести – ее уровень определяется как отношение числа работников, уволившихся по причинам, относимым непосредственно к текучести (по собственному желанию, за нарушение дисциплины), к среднесписочной численности работников.
Таблица 2.1
Показатели движения рабочей силы
	Название показателя
	Формула для расчёта показателя
	Экономический смысл

	Коэффициент оборота по приёму (Кn)
	[image: http://www.aup.ru/books/m67/5.files/image014.gif]
	Характеризует удельный вес принятых работников за период


	Коэффициент оборота по выбытию (Кв)

	[image: http://www.aup.ru/books/m67/5.files/image016.gif]
	Характеризует удельный вес выбывших за период работников


	Коэффициент текучести кадров (Кт)

	[image: http://www.aup.ru/books/m67/5.files/image018.gif]
	Характеризует уровень увольнения работников по отрицательным причинам

	Коэффициент постоянства кадров (Кпост)
	[image: http://www.aup.ru/books/m67/5.files/image020.gif]
	Характеризует уровень работающих на данном предприятии постоянно в анализируемом периоде (году, квартале



Важно дать анализ мотивам текучести. Причины увольнений отдельных работников или профессиональных групп можно объединить следующим образом:
– неудовлетворенность производственно-экономическими условиями (условиями и организацией труда, режимом работы, размером заработка, отсутствием возможностей для повышенияобразования и квалификации);
– неудовлетворенность жилищно-бытовыми условиями (жильем, медицинским обслуживанием, обеспеченностьюдетскими дошкольными учреждениями, транспортом);
– мотивы личного характера (вступление в брак,рождение ребенка, переезд на другое местожительство);
– прочие причины.

2.4 Планирование производительности труда и численности персонала предприятия


Планирование численности персонала тесно связано с планированием объемов производства, сбыта, финансовым планом и планом оборота. Все эти планы должны учитывать изменения численности персонала и наоборот.
Планирование численности персонала опирается на использование следующих показателей: списочную численность персонала, в том числе промышленного и его категорий; среднесписочную численность ППП и его категорий; структуру персонала; текущую и дополнительную потребность кадров; баланс рабочего времени одного среднесписочного работника.
Списочная численность – включает в себя общее число всех работников, принятых на постоянную, сезонную и временную работы на срок от одного дня и более со дня зачисления на работу.
Среднесписочная численность (Пср) – определяется как средняя арифметическая величина списочной численности на каждый календарный день за определенный промежуток времени:
[image: ]
где Пс – списочная численность персонала на каждый день календарного периода, чел.;
п – количество дней календарного периода.
Коэффициент использования средней списочной численности(Ксс) рассчитывается следующим образом:
Ксс = Чфр / Чсс ,

где Чфр — среднее число фактически работавших рабочих на протяжении календарного периода; 
Чсс - средняя списочная численность рабочих.
Показатель среднесписочной численности (Чсс) характеризует число рабочих, состоявших в списке предприятия в среднем за каждый день на протяжении календарного периода (например, месяца). Он может быть рассчитан двумя методами:
1-й метод.
			n
Чсс=  ∑Чд. /n,
				i=1

где Чд – списочный состав на каждый день месяца, чел.; количество дней в месяце.
2-й метод.
Чсс = (Яв + Ня ) /n,
где Яв – число человеко-дней явок на работу на протяжении календарного периода (месяц); 
Ня – число человеко-дней неявок на работу по всем причинамза тот же период.
Среднее число фактически работавших рабочих (Чфр) показывает, сколько рабочих работало в среднем каждый рабочий день.
Чфр =Фот /Др,
где Ф от – фактически отработанные человеко-дни на протяжении месяца;
Др –  количество рабочих дней в данном месяце.
В аналитических целях, может быть рассчитан и такой вспомогательный показатель, как средняя явочная численность, показывающая, сколько рабочих из списочного состава в среднем являлось на работу каждый рабочий день на протяжении месяца.
Чя = Яв/Др

Для обеспечения выполнения плана производства и реализации продукции осуществляется планирование производительности труда и потребности предприятия в персонале. Особое внимание уделяется выявлениюи использованию резервов повышения производительности труда и сокращению потребности в дополнительной численности трудовых ресурсов.
Планирование производительности труда предусматривает определение абсолютных показателей, характеризующих уровень производительности труда, и относительных показателей, определяющих динамику ихроста.
Для оценки планового уровня производительности труда на предприятии используется, как правило, показатель выработки продукции наодного работающего (рабочего) в год в денежном выражении.
При планировании производительности труда методом прямого счета уровень производительности труда определяют по формуле:



где ПТПЛ – плановый уровень производительности труда, тыс. р.;
ТППЛ (ВППЛ) – планируемый объем валовой (товарной) продукции,тыс. р.;
ЧПЛ – плановая численность работающих (рабочих), чел.
При использовании пофакторного метода планирования сначала определяют процентроста производительности труда за счет различных технико-экономических факторов, а затем на величину этого процента корректируют фактический уровень ПТФ производительности труда:
х(1+)

Если на предприятии планируется трудоемкость производственнойпрограммы, то плановый уровень производительности труда определяетсяпо формуле:


где Т – трудоемкость производственной программы, ч;
 – годовой эффективный фонд рабочего времени одного работника, ч.
Численность персонала предприятия, необходимая для выполненияпроизводственной программы, планируется в зависимости от исходных данных разными методами.
Плановая численность персонала укрупненным методом определяется путем корректировки базовой (фактической) численности работников
ЧФ по формуле


где Кр – планируемый коэффициент роста объема производства;
Эч – планируемые изменения численности персонала за счет технико-экономических мероприятий, чел.
На тех предприятиях, где в плановых расчетах используется производительность труда, численность персонала определяется по формуле


Для более точных расчетов используется планирование численностиперсонала по категориям работающих: рабочим и служащим.
Планирование численности рабочих начинается с расчета эффективного (полезного) фонда рабочего времени одного рабочего на год, определение этого фонда происходит на основе планового баланса рабочего времени одного рабочего.
При пятидневной рабочей неделе Тэф.р. рассчитывается по формуле:








Плановая численность основных рабочих ЧРОС по трудоемкости продукции определяется по формуле


где tн – нормативная трудоемкость единицы продукции, ч;
ТВ(ВВ) – плановый объем производства продукции, нат. ед.;
Кн – коэффициент выполнения норм.
Для расчета плановой численности основных рабочих по рабочимместам применяется формула

 

где РСМ – число рабочих на каждом рабочем месте, чел.;
m – сменность работы;
ТЭФ.ОБ. – эффективный фонд времени работы единицы оборудования
(рабочего места) по плану на год, ч;
n – количество рабочих мест.
Расчет плановой численности вспомогательных рабочих ЧРвс выполняется исходя из норм обслуживания по формуле
   
где N – количество действующего оборудования, ед.;
Тэф.п. – эффективный фонд времени работы единицы оборудования(предприятия), дн.;
НОБ – норма обслуживания, ед. обор./смену.
Численность служащих определяется на основе штатного расписания, при разработке которого учитываются отраслевые нормативы численности, типовые структуры аппарата управления, сложившаяся практикаформирования штата служащих. Если на предприятии при планированиипотребности в персонале сначала рассчитывают его численность исходя изпланируемого уровня производительности труда, а затем – численностьрабочих, то численность служащих определяется остаточным методом –как разность между плановой численностью всего персонала и плановойчисленностью рабочих. На практике чаще всего используется нормативный метод. Норматив численности служащих устанавливается в процентахот численности рабочих или в виде определенного соотношения междучисленностью служащих и численностью рабочих. При расчете численности служащих также применяют экспертный метод, метод аналогии и метод экстраполяции.
Кроме численности работников, необходимой для выполнения производственной программы, определяют дополнительную потребность в кадрах, которая возникает в связи с увеличением объема производства, с текучестью кадров, с необходимостью возмещения ожидаемого объективногоуменьшения кадров (замена выбывающих).
Плановую численность персонала сопоставляют с фактической егочисленностью за предыдущий год.
Коэффициент соотношения плановой и фактической численности Ксхарактеризует степень обеспечения объема выпуска продукции численностью персонала при плановом уровне производительности труда.
Если плановая численность персонала превышает фактическую (Кс > 1),то необходимо либо разработать дополнительные мероприятия по обеспечению роста производительности труда, либо предусмотреть дополнительный набор кадров.
Если плановая численность меньше фактической (Кс <1), то необходимо либо предусмотреть пути увеличения объема выпуска и реализациипродукции, либо разработать мероприятия по сокращению кадров.
2.5. Анализ использования среднесписочной численности работников

Цель анализа – выяснить, какая часть из списочного состава работников фактически работала, а какая часть отсутствовала на работе по различным причинам. Таким образом, по сути анализируется использование целодневного фонда рабочего времени: явки и неявки на работу.
Коэффициент использования средней списочной численности (Ксс) рассчитывается следующим образом:
Ксс = Чфр / Чсс 

где Чфр — среднее число фактически работавших рабочих на протяжении календарного периода; 
Чсс - средняя списочная численность рабочих.
Показатель среднесписочной численности (Чсс) характеризует число рабочих, состоявших в списке предприятия в среднем за каждый день на протяжении календарного периода (например, месяца). Он может быть рассчитан двумя методами:
1-й метод.
 				n
Чсс=  ∑ Чд. /n,
 			i=1

где Чд – списочный состав на каждый день месяца, чел.; количество дней в месяце.
2-й метод.
Чсс = (Яв + Ня ) /n
где Яв – число человеко-дней явок на работу на протяжении календарного периода (месяц); 
Ня – число человеко-дней неявок на работу по всем причинам за тот же период.
Среднее число фактически работавших рабочих (Чфр) показывает, сколько рабочих работало в среднем каждый рабочий день.
Чфр =Фот /Др,
где Ф от – фактически отработанные человеко-дни на протяжении месяца;
Др –  количество рабочих дней в данном месяце.
В аналитических целях, может быть рассчитан и такой вспомогательный показатель, как средняя явочная численность, показывающая, сколько рабочих из списочного состава в среднем являлось на работу каждый рабочий день на протяжении месяца.
Чя = Яв/Др

Вопросы к главе 2
1. Разработка планового баланса внутрисменного рабочего времени.
2. Разработка планового баланса использования рабочего времени одного
среднесписочного рабочего.
3. Расчет плановой численности ППП по укрупненным показателям.
4. Расчет плановой численности рабочих-сдельщиков.
5. Расчет плановой численности рабочих с повременной оплатой труда.
6. Расчет плановой численности персонала служащих.
7. Балансовый расчет по определению дополнительной потребности кадров.
8. Методика планирования профессионального обучения рабочих на производстве.
















ЗАДАЧИ
Задача 1
По данным таблицы определите отклонение производственных показателей. Примените сравнительный метод анализа трудовых показателей (цифры условные).
Сделать выводы.

	Показатели
	Отчет
2010
	План
2011
	Факт
2011

	Выпуск продукции, тыс. руб.
	122 000
	125 000
	132 000

	Среднегодовая численность производственного персонала, чел.
	30
	30
	28



Выработка продукции (дохода) на 1 работника (рабочего) промышленно-производственного персонала (ППП) определяется по формуле
[image: https://studfiles.net/html/2706/187/html_7erer0ifQ0.5C9V/img-So7nES.png]
где Выр – выработка продукции (дохода) на 1 работника (рабочего) ППП;
V – объем чистой продукции (дохода);
[image: https://studfiles.net/html/2706/187/html_7erer0ifQ0.5C9V/img-9e0exk.png]– среднесписочная численность работников (рабочих) ППП.

Решение
Заполнить таблицы:
1. Сравним отчет 2010 г. и план 2011 г.
2. 
	Показатели
	Отчет
2010
	План
2011
	Отклонение

	
	
	
	(+, -)
	%

	Выпуск продукции,
тыс. руб.
	
	
	
	

	Среднегодовая численность производственного персонала, чел.
	
	
	
	

	Выработка, тыс. руб.
	
	
	
	
















3. Сравнить план и факт 2011 г.

	Показатели
	План
2011
	Факт
2011
	Отклонение

	
	
	
	(+, -)
	%

	Выпуск продукции,
тыс. руб.
	
	
	
	

	Среднегодовая численность производственного персонала, чел.
	
	
	
	

	Выработка, тыс. руб.
	
	
	
	



4. Сравнить  отчет 2010 г. и факт 2011 г.

	Показатели
	Отчет
2010
	Факт
2011
	Отклонение

	
	
	
	(+, -)
	%

	Выпуск продукции,
тыс. руб.
	
	
	
	

	Среднегодовая численность производственного персонала, чел.
	
	
	
	

	Выработка, тыс. руб.
	
	
	
	


Задача 2
По данным таблицы определите отклонения на душу населения по показателям ВВП в 2008 г.  Примените сопоставительный метод анализа.
	Государства
	ВВП, млрд долл. США
	ВВП на душу населения
	Сопоставимый уровень цен (по курсу долл. США, %)

	
	
	долл. США
	США
= 100
	

	США
	14 296,9
	46 901
	100
	100

	Российская
Федерация
	2888,8
	20 350
	43
	58

	Беларусь
	149,9
	15 488
	33
	40

	Германия
	3052,5
	37 171
	79
	119

	Великобритания
	2260,5
	36 817
	79
	118

	Франция
	2195,7
	34 233
	73
	130





Решение
Заполнить  таблицы:
1. Сравним ВВП в государствах по отношению к США, которые взяты за эталон сопоставления Роскомстатом.

	Государства
	ВВП, млрд долл. США
	Отклонение

	
	
	(+, -)
	%

	США
	14 296,9
	0
	-

	Российская Федерация
	2888,8
	
	

	Беларусь
	149,9
	
	

	Германия
	3052,5
	
	

	Великобритания
	2260,5
	
	

	Франция
	2195,7
	
	



2. Сравним ВВП на душу населения в абсолютных и относительных по отношению к США показателям.

	Государства
	ВВП
на душу населения
	Отклонение

	
	долл. США
	США = 100
	(+, -) долл.
	%

	США
	46 901
	100
	0
	-

	Российская
Федерация
	20 350
	43
	
	

	Беларусь
	15 488
	33
	
	

	Германия
	37 171
	79
	
	

	Великобритания
	36 817
	79
	
	

	Франция
	34 233
	73
	
	











Задача 3
По данным таблицы определите отклонения в распределении общего объема денежных доходов населения. Поясните применение способа группировки в примере.
	Годы
	Все
население
	Из него по социально-демографическим группам

	
	
	Трудоспособное население
	Пенсионеры
	Дети

	2008
	4593
	4971
	3644
	4389

	2009
	5153
	5572
	4100
	4930

	2010
	5688
	6138
	4521
	5489



Задача 4
Среднесписочная численность работников предприятия за год составила 1 000 чел. По трудовому договору в этом году на предприятие зачислено 200 чел. Рассчитать коэффициент оборота по приему. 
Задача 5
Среднесписочная численность работников предприятия за год составила 1 000 чел. В течение года уволилось по собственному желанию 75 чел., поступило в учебные заведения 15 чел., ушло на пенсию 25 чел. Рассчитать коэффициент оборота по выбытию. 
Задача 6
На предприятие по трудовому договору в этом году зачислено 200 чел. В течение года уволилось по собственному желанию 75 чел., поступило в учебные заведения 15 чел., ушло на пенсию 25 чел. Рассчитать коэффициент восполнения численности работников. 
Задача 7
Среднесписочная численность работников предприятия за год составила 1 000 чел. В течение года уволилось по собственному желанию 75 чел., поступило в учебные заведения 15 чел., ушло на пенсию 25 чел. По трудовому договору в этом году на предприятие зачислено 200 чел. Рассчитать коэффициент стабильности кадров. 

	Задача 8
Среднесписочная численность работников предприятия за год составила 1 000 чел. В течение года уволилось по собственному желанию 75 чел., призваны на службу в Вооруженные силы 10 чел., ушло на пенсию 25 чел. Рассчитать коэффициент текучести кадров.
Задача 9
Среднесписочная численность рабочих некоторого предприятия в мае составила 280 чел.. Средняя установленная продолжительность рабочего дня – 8 часов. Рассчитать табельный (номинальный) фонд рабочего времени. 
Табельный (номинальный) фонд рабочего времени Ттаб определяется как разность между календарным фондом рабочего времени рабочих Тк и количеством человеко-дней (или человеко-часов), не используемых в праздничные Тпразд и выходные дни Твых: 
	

	



где  – среднесписочная численность рабочих. 
Задача 10
На предприятие в отчетном периоде было принято на работу 4 новых сотрудника, что составляет 25 % от общей численности работающих. Выпуск продукции при этом увеличился по сравнению с базисным периодом на 45 %. Рассчитать, как повысится выработка, и, соответственно, производительность труда. 
Выработка В представляет собой отношение стоимости произведенной продукции Сп к численности работающих Ч: 
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