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Введение
Характерной чертой современного менеджмента является признание возрастающей роли человеческого фактора в системе производства и развития новых форм, методов управления и эффективного использования персонала.
Из известных на данный момент факторов производства одним из главных, а зачастую основным и требующим наибольших затрат является труд. 
Обязательным условием процесса труда является соединение работника, обладающего совокупностью физических и духовных способностей к труду - рабочей силой, со средствами производства. Следовательно, главной производительной силой общества являются трудовые ресурсы. 
Трудовые ресурсы являются главным ресурсом каждого предприятия, от качества и эффективности, использования которых во многом зависят результаты деятельности предприятия и его конкурентоспособность.
В условиях становления рыночной экономики первоочередными задачами для любого промышленного предприятия являются повышение конкурентоспособности его продукции на внутреннем и мировом рынках, снижение затрат на производство и реализацию продукции, обеспечение повышения прибыли предприятия. В решении этих задач главную роль играют трудовые ресурсы, так как только живой труд является производительным, именно от него зависит степень эффективности использования всех других ресурсов: средств и предметов труда.
Для эффективной работы в новых условиях сейчас все чаще стали требоваться работники высокой квалификации, владеющие знаниями по технологии, экономике, организации производства, способные не просто выполнять распоряжения, а самостоятельно проявлять инициативу и предприимчивость.Анализ состава и структуры кадров позволит руководителю получить необходимую информацию о персонале (квалификационная, половозрастная, национальная структура, удельный вес рабочих, служащих и т. п.) с помощью которой становится возможным разработать оперативный план работы с кадрами и эффективную кадровую политику.
Актуальность выбранной темы дипломной работы заключается в том, что  главный потенциал предприятия заключен в кадрах. Какие бы прекрасные идеи, новейшие технологии не существовали, без хорошо подготовленного персонала высоких результатов добиться невозможно. Именно люди делают работу, подают идеи и позволяют предприятию существовать. Без квалифицированных кадров ни одно предприятие не сможет достигнуть своих целей.
Исходя из вышесказанного приходим к выводу, что конкретной задачей любого анализа трудовых ресурсов предприятия является нахождение слабых мест в производстве, связанных с использованием рабочей силы, а его целью - выработка таких рекомендаций, которые не позволят предприятию снижение объема и качества выпускаемой им товарной продукции. 
Целью данной работы является анализ эффективности использования трудовых ресурсов на предприятии.
Для этого предлагается решить следующие задачи:
· рассмотреть методику анализа использования трудовых ресурсов на предприятии;
· проанализировать обеспеченность предприятия трудовыми ресурсами;
· оценить эффективность использования трудовых ресурсов на предприятии;
· дать рекомендации по повышению эффективности использования трудовых ресурсов в ООО «Татбурмонтаж».
Объектом исследования курсовой работы является ООО «Татбурмонтаж».
Предметом исследования является эффективность использования трудовых ресурсов. 
Дипломная работа состоит из трех глав.
Теоретической и методологической основой дипломной работы послужили материалы, опубликованные в научной литературе и периодической печати, годовые отчеты ООО «Татбурмонтаж» за 2011-2013гг., экономическая информация, собранная в изучаемом предприятии.



Глава 1.Теоретические основы анализа использования трудовых ресурсов 
1.1.Понятие трудовых ресурсов и их использование
Общепризнанно, что главной производительной силой является человек. Каждый работник, отдельные группы людей и общество в целом располагают возможностями и способностями осуществлять и совершенствовать трудовую деятельность, существенно повышать её эффективность за счет так называемых «человеческих ресурсов».
Одной из форм выражения понятия «человеческие ресурсы» является - трудовые ресурсы.
Трудовые ресурсы - это население страны, обладающее физическим развитием и интеллектуальными (умственными) способностями, необходимыми для трудовой деятельности[footnoteRef:2]. [2:  Рынок труда: Учебник./  Под ред. проф. В.С. Буланова и проф. Н.А. Волгина.- М.: Экзамен, 2007.-С.13.] 

Возрастные границы и социально-демографический состав трудовых ресурсов определяются системой законодательных актов. Они (границы и состав) менялись в разные периоды истории нашей страны.
Так, в первой пятилетке (1929-1932 гг.) нижняя граница трудоспособного возраста была установлена в 14 лет. К концу второй пятилетки (1935- 1937 гг.) эта граница была повышена до 16 лет. В годы Великой Отечественной войны она вновь опустилась до 14 лет. В настоящее время граница трудоспособного возраста - 16 лет.
Для уяснения понятия «трудовые ресурсы» необходимо знать, что, во-первых, в зависимости от возраста все население может быть разделено на три группы:
· лица моложе трудоспособного возраста (в данное время - от рождения до 15 лет включительно);
· лица в трудоспособном (рабочем) возрасте: в России женщины от 16 до 54 лет, мужчины от 16 до 59 лет включительно;
· лица старше трудоспособного, т.е. пенсионного возраста, по достижении которого устанавливается пенсия по старости: в России женщины с 55, а мужчины с 60 лет.
Во-вторых, в зависимости от способности к труду различают трудоспособных и нетрудоспособных. Иначе говоря, люди могут быть нетрудоспособны в трудоспособном возрасте (например, инвалиды I и II групп допенсионного возраста) и трудоспособны в нетрудоспособном возрасте (например, работающие подростки и работающие пенсионеры по старости):
ТР = Нтсв – И – Пл + Пр + Рп,
где Нтсв- население в трудоспособном возрасте;
И- неработающие инвалиды I и II группы трудоспособного возраста;
Пл- неработающие льготные пенсионеры трудоспособного возраста;
Пр- работающие пенсионеры;
Рп- работающие подростки.
Исходя из сказанного, к трудовым ресурсам относятся:
1) население в трудоспособном возрасте за исключением инвалидов войны и труда I и II групп и неработающих лиц, получающих пенсии на льготных условиях;
2) работающие лица пенсионного возраста;
3) работающие подростки в возрасте до 16 лет. 
По российскому законодательству подростки до 16 лет принимаются на работу по достижении ими 15-летнего возраста в исключительных случаях. Допускается также, в целях подготовки молодежи к труду, прием на работу учащихся общеобразовательных школ, профессионально-технических и средних специальных учебных заведений по достижении ими 14-летнего возраста с согласия одного из родителей или заменяющего его лица при условии предоставления им легкого труда, не причиняющего вреда здоровью и не мешающего процессу обучения[footnoteRef:3]. [3:  Трудовой кодекс Российской Федерации. - М.: Омега-Л, 2007.- С.98.] 

В количественном отношении в состав трудовых ресурсов входит все трудоспособное население, занятое независимо от возраста в сферах общественного хозяйства и индивидуальной трудовой деятельности (рис.1)[footnoteRef:4]. [4: Одегов Ю.Г., Руденко Г.Г. Экономика труда: Учебник. В 2 т.Т.1. – М.: Издательство «Альфа-Пресс», 2007.-С.307.] 
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Рис.1. Структура трудовых ресурсов
Экономически активное население (рабочая сила) – это часть населения, обеспечивающая предложение рабочей силы на рынке труда. Численность этой группы включает занятых и безработных.
К занятым в составе экономически активного населения относят лиц в возрасте 16 лет и старше, а так же лиц моложе 16 лет, которые в рассматриваемый период:
· выполняли работу по найму за вознаграждение, а так же иную приносящую доход работу;
· временно отсутствовали на работе из-за болезни, отпуска, выходных дней, забастовки и др.;
· выполняли работу без оплаты на семейном предприятии.
К безработным относят лиц в возрасте от 16 лет и более, которые в рассматриваемый период:
· не имели работы и заработка;
· зарегистрированы в органах службы занятости в целях поиска подходящей работы;
· занимались поиском работы (обращались в государственные или коммерческие службы занятости, к администрации предприятий, помещали объявления в печати или предпринимали шаги к организации собственного дела);
· были готовы приступить к работе;
· проходили обучение или переподготовку по направлению службы занятости.
Для отнесения лица к категории «безработный», необходимо одновременное наличие у него четырёх первых условий. Учащиеся, студенты, пенсионеры и инвалиды учитываются в качестве безработных, если они занимались поиском работы и были готовы приступить к ней.
Экономически неактивное население – это та часть населения, которая не входит в состав рабочей силы. К ней относятся:
· учащиеся, студенты, слушатели, курсанты, обучающиеся в дневных учебных заведениях;
· лица, получающие пенсии;
· лица, занятые ведением домашнего хозяйства, уходом за детьми, больными родственниками;
· отчаявшиеся найти работу;
· другие лица, которым нет необходимости работать, независимо от источника дохода.
Численность трудовых ресурсов определяется исходя из численности трудоспособного населения в трудоспособном возрасте и работающих лиц за пределами трудоспособного возраста. Фактическая обеспеченность предприятия нужными трудовыми ресурсами, их рациональное использование, высокий уровень производительности имеют огромное значение для увеличения объема продукции, повышения эффективности производства. Всех работающих на предприятии делят на 2  категории:
1. Промышленно-производственный персонал (ППП), занятый производством и его обслуживанием; 
2. Непромышленный персонал, занятый в основном в социальной сфере деятельности предприятия. 
К промышленно-производственному персоналу относятся работники, непосредственно связанные с производством и его обслуживанием. Непромышленный персонал включает работников, которые непосредственно не связаны с производством и его обслуживанием. В основном это работники жилищно-коммунального хозяйства, детских и врачебно-санитарных учреждений, принадлежащих предприятию.
В свою очередь, ППП в зависимости от выполняемых им функций классифицируется на следующие категории: рабочие и служащие.
К рабочим относятся работники предприятия, непосредственно занятые созданием материальных ценностей или оказанием производственных и транспортных услуг. Рабочие, в свою очередь, подразделяются на основных и вспомогательных. К основным относятся рабочие, которые непосредственно связаны с производством продукции, к вспомогательным – рабочие, занимающиеся обслуживанием производства. Это деление чисто условное и на практике иногда их трудно разграничить.
В группе служащих выделяют следующие категории работающих: 
· руководители – лица, наделенные полномочиями принимать управленческие решения и организовывать их выполнение. Они подразделяются на линейных, возглавляющих относительно обособленные хозяйственные системы, и функциональных, возглавляющих функциональные отделы или службы; 
· специалисты – работники, занятые инженерно-техническими, экономическими, бухгалтерскими, юридическими и другими аналогичными видами деятельности; 
· собственно служащие – работники, осуществляющие подготовку и оформление документов, учет и контроль, хозяйственное обслуживание и делопроизводство (агенты, кассиры, контролеры, делопроизводители, учетчики, чертежники и др.).
По признаку разделения производства на различные технологические процессы и операции производится квалификация кадров по профессиям и специальностям.
Профессия – комплекс теоретических знаний и практических навыков, необходимых для выполнения определенного вида работ в какой-либо отрасли производства.
Специальность – деление внутри профессии. Специальность требует дополнительных знаний и практических навыков для выполнения работы на конкретном участке производства.
В зависимости от сложности выполняемых работ все работники подразделяются по уровню квалификации. Квалификация характеризует степень овладения работниками той или иной профессией или специальностью и отражается в квалификационных разрядах и категориях.
Для оценки соответствия квалификации рабочих сложности выполняемой работ сравнивают средние тарифные работы и рабочих, рассчитанные по средневзвешенной арифметической:

                                             (1)

(2)
где Трi– тарифная ставка рабочего (работ), имеющих одинаковый разряд;
Чрi - численность рабочих с одинаковым разрядом; 
Vpi - объем работ каждого вида.
Анализ обеспеченности по уровню квалификации производится сопоставлением среднего фактического коэффициента рабочих той или иной специальности со средним коэффициентом фактически выполненных работ. 
При анализе могут возникнуть 3 случая:
1.При максимальном соответствии квалификации рабочих и сложности выполняемых работ, фактический разряд работ приближается к среднему тарифному разряду рабочих.
2. Фактический средний тарифный разряд рабочих ниже планового и ниже среднего тарифного разряда работ, следствием чего может быть выпуск менее качественной продукции.
3.Средний разряд рабочих выше среднего тарифного разряда работ.В этом случае рабочим нужно производить доплату за использование их на менее квалифицированных работах.
В зависимости от распределения рабочих по тарифным разрядам можно выделить квалификационные группы (шестиразрядная сетка): высококвалифицированные - 5-6 разряды; квалифицированные - 4-5 разряды; малоквалифицированные - 1-2 разряды; неквалифицированные – не имеют тарифного разряда.
Использование трудовых ресурсов представляет собой комплекс мероприятий, направленный на обеспечение условий для наиболее эффективной реализации творческого и физического трудового потенциала работников. Использование трудовых ресурсов должно отвечать целям организации, не ущемлять интересы личности и обеспечивать строгое соблюдение законодательства о  труде. Эффективность использования трудовых ресурсов на предприятии определяется путем анализа ряда экономических показателей: численности работников, рабочего времени, производительности труда, рентабельности трудовых ресурсов.
Основные принципы рационального использования трудовых ресурсов требуют:
- обеспечения рациональной занятости работников;
- обеспечения стабильной и равномерной загрузки работников в течение рабочего периода (дня, недели, месяца, года);
- обеспечения соответствия трудового потенциала работника, его квалификации, психофизиологических особенностей рабочих мест;
- периодического перехода работника с одного рабочего места на другое, обеспечивающего разнообразие выполняемых работ и возможность гибкого маневрирования в процессе производства;
- обеспечения максимальной возможности выполнения на рабочем месте разнообразных операций, осуществление которых включало бы работу в различные группы мышц и обеспечивало чередование нагрузок на различные части тела и ораны чувств человека. 
От обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами и эффективности их использования зависят объем и своевременность выполнения всех работ, степень использования оборудования, машин, механизмов и как следствие – объем производства продукции, ее себестоимость, прибыль и ряд других экономических показателей.

1.2.Факторы, влияющие на эффективность использования трудовых ресурсов на предприятии
Эффективность – наиболее общая характеристика, сравнительно показывающая результативность использования организационной системой одного или нескольких факторов при производстве и реализации продукции или услуг: степень использования ресурсов; целесообразность системы управления и организационной структуры; социальные взаимоотношения в коллективе и др. На рисунке 2 дается общее представление об эффективности (производительности) труда[footnoteRef:5]. [5: Одегов Ю.Г., Руденко Г.Г., Бабынина Л.С. Экономика труда: Учебник. В 2 т.Т.2. – М.: Издательство «Альфа-Пресс», 2007. – С.400.] 

Эффективность использования рабочей силы определяется рядом факторов и условий. Понятием «фактор» обычно дается общее определение той движущей силы, которая воздействует на эффективность использования рабочей силы. Условия же обеспечивают действие тех или иных факторов.[footnoteRef:6] К числу основных факторов, повышающих эффективность использования рабочей силы, относят: факторы внешней среды организации; факторы внутренней среды организации. [6: Грищенко О.В. Анализ и диагностика финансово-хозяйственной деятельности предприятия: Учебное пособие. Таганрог: Изд-во ТРТУ, 2005. –С.52.
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Рис. 2. Общее представление об эффективности
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, влияющим 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.
В числе условий, способствующих росту эффективности использования рабочей силы, можно выделить:
· природно - климатические условия;
· исторические условия, традиции и навыки населения (определяют его размещение, мобильность и занятость);
· демографические условия (определяют возможности пополнения трудовых ресурсов регионов).
Все условия и факторы тесно взаимосвязаны и взаимодействуют друг с другом, образуя единую систему[footnoteRef:7]. [7:  Рынок труда: Учеб.пособие/ под ред. проф. п.Э. Шлендера.- М.: Вузовский учебник, 2005.- С. 15.] 

К критериям оценки состояния эффективности использования трудовых ресурсов можно отнести: уровень производительности труда, уровень трудового потенциала, уровень трудовой активности персонала, уровень структуры и динамики персонала, уровень издержек на персонал, тип кадровой службы.
Все вышеперечисленные критерии взаимосвязаны друг с другом и имеют широкий спектр характеризующих их количественных и качественных показателей.
К направлениям, способствующим повышению эффективности использования трудовых ресурсов, можно отнести: повышение технического уровня производства, совершенствование управления трудом, улучшение организации труда и производства, изменение структуры производства, повышение качества «человеческого фактора».
Суть указанных направлений состоит в следующем:
- повышение технического уровня определятся механизацией и автоматизацией труда, внедрением прогрессивных технологий, модернизацией оборудования, совершенствованием конструкционных и технических характеристик изделий;
- совершенствование управления трудом, организации труда и производства определяется оптимизацией структуры управления, рационализацией управленческого труда, повышением технического уровня управления, нормированием труда и численности персонала, рационализацией труда;
- изменение структуры производства определяется изменением отдельных видов продукции с разным уровнем удельной трудоемкости, изменением объемов производства;
- повышение качества «человеческого фактора» определяется ростом общеобразовательного и профессионально-квалификационного уровня, изменением трудовой мотивации.
Следует отметить, что факторы влияния, критерии оценки и направления эффективности использования трудовых ресурсов находятся в системной зависимости.
Существуют различные мнения о показателях, характеризующих эффективность использования трудовых ресурсов. Одно из них заключается в том, что из всех показателей эффективности использования трудовых ресурсов наиболее обобщающим является производительность труда. Это весьма важный и емкий показатель в экономике вообще. Производительность труда является также одним из важнейших показателей экономической эффективности. Производительность труда - это выработка продукции на одного работающего в единицу времени или затраты труда на производство единицы продукции.[footnoteRef:8] [8: Шматов В.Ф., Малышев Ю.М., Тищенко В.Е. Экономика, организация и планирование производства на предприятиях нефтяной и газовой промышленности: учебник для техникумов. – М.: Недра,2005.-С.139. 
] 

Темпы роста производительного национального дохода на душу населения и темпы роста чистой продукции по отраслям материального производства характеризуют в обобщенном виде эффективность общественного производства. Изменение количества затраченного живого труда в сфере материального производства оказывает непосредственное влияние на величину национального дохода. Этот показатель является одним из составляющих общего критерия эффективности производства, определяемого как отношение физического объема национального дохода к сумме затрат на его воспроизводство. Эффективность использования трудовых ресурсов характеризуется совокупностью взаимосвязанных количественных и качественных показателей.
Количественные показатели, отражая степень вовлечения трудовых ресурсов в общественное производство, определяются динамикой оплаты труда, численности занятых в народном хозяйстве и годового фонда фактически отработанного времени.
Качественные показатели эффективности использования трудовых ресурсов воздействуют на национальный доход опосредованно, через изменение производительности общественного труда. Показателем уровня производительности является производство национального дохода на одного среднесписочного работника отраслей материального производства.
Темпы роста производительности труда определяются в процентах как отношение уровня производительности труда, устанавливаемого на планируемый год, к базисному году и в процентах к предыдущему году. Задачей планирования этого показателя является обеспечение максимального прироста национального дохода, чистой продукции (работ) за счет роста производительности труда.
Чем меньше дополнительное количество живого труда вовлекается в производство национального дохода и чем выше его доля, полученная за счет роста производительности труда, тем эффективнее используются трудовые ресурсы в материальном производстве.
Повышение производительности труда и эффективность использования трудовых ресурсов оказывают непосредственное влияние на рост объема промышленного производства и реализации производимой продукции.
В ходе анализа производительности труда по этому показателю целесообразно:
· дать оценку выполнения плана по производительности труда;
· выявить факторы и определить размер их влияния на производительность труда;
· определить резервы роста производительности труда.
Показатель трудоемкости продукции имеет ряд преимуществ по сравнению с показателем выработки, так как устанавливает прямую зависимость объема производства от трудовых затрат. Кроме того, показатель трудоемкости продукции не зависит от изменений в ассортименте произведенной продукции и обеспечивает сопоставимость результатов.
Для оценки эффективности использования трудовых ресурсов важное значение имеет анализ соотношения темпов роста производительности труда и средней заработной платы.
Если темпы роста производительности труда отстают от роста средней заработной платы, то при прочих равных условиях прибыль организации имеет тенденцию к сокращению.
Соотношение темпов роста производительности труда и средней заработной платы целесообразно рассчитывать как отношение темпов прироста средней заработной платы к выпущенной продукции на 1 работника ППП.
Существуют также другие показатели использования трудовых ресурсов, представляющие собой количественные характеристики общих или частных результатов трудовой деятельности работников. Эти показатели отражают уровень занятости трудового населения в общественном производстве, эффективность использования трудовых ресурсов.


1.3.Методика анализа использования трудовых ресурсов на предприятии
Трудовые ресурсы на предприятии — это объект постоянной заботы со стороны руководства предприятием. Роль трудовых ресурсов существенно возрастает в период рыночных отношений.
В современных условиях особое значение имеет анализ обеспеченности предприятия кадрами, призванный не только оценивать степень укомплектованности предприятия работниками соответствующей профессиональной и квалификационной подготовки, но и выявлять резервы сокращения потребности в рабочих кадрах за счет улучшения режима работы и условий труда, технического перевооружения и реконструкции производств и участков и др.
Достаточная обеспеченность предприятий нужными трудовыми ресурсами, их рациональное использование, высокий уровень производительности труда имеют большое значение для увеличения объемов продукции и повышения эффективности производства. В частности, от обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами и эффективности их использования зависят объем и своевременность выполнения всех работ, эффективность использования оборудования, машин, механизмов, и как результат - объем производства продукции, ее себестоимость, прибыль и ряд других экономических показателей[footnoteRef:9]. [9:  Савицкая Г. В. Анализ хозяйственной деятельности предприятия: 4 - е изд., перераб. и доп.- Минск: ООО «Новое знание», 2006.- С.377.
] 

Анализ трудовых показателей - это один из основных разделов анализа работы предприятий. Главной целью проведения анализа является повышение эффективности функционирования хозяйствующих субъектов и поиска резервов такого повышения. Для достижения этой цели проводится: 
· оценка результатов работы за прошедший период; 
· разработка процедур оперативного контроля над производственной деятельностью;
· выработка мер по предупреждению негативных явлений в деятельности предприятия;
· вскрытие резервов повышения результативности деятельности;
· разработка обоснованных планов и нормативов.
В процессе достижения основной цели анализа решаются следующие задачи:
· изучение и оценка обеспеченности предприятия и его структурных подразделений трудовыми ресурсами в целом, а также по категориям и профессиям; 
· определение и изучение показателей текучести кадров; 
· выявление резервов трудовых ресурсов, более полного и эффективного их использования[footnoteRef:10].  [10:  Ковалев В.В., Волкова О.Н.  Анализ хозяйственной деятельности предприятия: учеб.- М.: Проспект, 2005. –С.12.] 

Эффективность использования производственных ресурсов влияет на все качественные показатели деятельности субъекта хозяйствования - себестоимость, прибыль и т.д. Поэтому при оценке деловых партнеров необходимо анализировать наравне с показателями основных фондов и материальных ресурсов и обобщающие показатели эффективности 
использования трудовых ресурсов.
 При проведении комплексного анализа использования трудовых ресурсов рассматривают следующие показатели:
· обеспеченность предприятия трудовыми ресурсами; 
· характеристика движения рабочей силы; 
· социальная защищенность членов трудового коллектива; 
· использование фонда рабочего времени; 
· производительность труда; 
· рентабельность персонала; 
· трудоемкость продукции; 
· анализ фонда заработной платы;
· анализ эффективности использования фонда заработной платы.
В условиях нестабильности экономики фактическая потребность предприятия в персонале определенных категорий непрерывно меняется под воздействием внутренних и внешних факторов. Подобные изменения не всегда означают увеличение или сохранение потребности в рабочей силе. Внедрение новых технологий, освоение производства конкурентоспособной продукции, сокращение рыночного спроса на производимые товары и услуги может привести к уменьшению численности персонала, как по отдельным категориям, так и по всему составу. Поэтому определение реальной потребности в рабочей силе и прогноз ее изменения должны стать основой совершенствования управления персоналом на предприятиях.
Анализ трудовых ресурсов начинается с изучения обеспеченности предприятия рабочей силой. С этой целью рассматриваются: состав и структура промышленно-производственного персонала; обеспеченность организации и ее подразделений рабочими, административно-управленческим персоналом; обеспеченность квалификационным составом работающих; движение рабочей силы.
На предприятии должны быть известны данные о численности работников на каждый день (моментный показатель).
В состав общей численности работников предприятия входят:
· списочный состав;
· совместители (внешние и внутренние);
· лица, работающие по договорам гражданско-правового характера (договор подряда, трудовое соглашение).
В списочный состав включаются все постоянные, временные, сезонные работники, принятые на работу. При этом производится запись в трудовой книжке работника. Каждый может быть в списочном составе только на одном предприятии. В списочный состав включаются все явившиеся на работу и не явившиеся по всем причинам (отпуск, болезнь, выходные и т. д.). Для расчета занятых используется списочная численность работников (состоит в списке предприятия, следовательно, не является безработным).
К совместителям внешним относятся лица, которые, как правило, состоят в списочном составе другого предприятия, а на данном предприятии по совместительству выполняют работу в соответствии с трудовым законодательством в совокупности не более чем на 0,5 ставки (продолжительность рабочего дня не более 4 часов). Внутренние совместители на этом же предприятии выполняют в свободное от основной работы время оплачиваемую работу. В средней численности внешние совместители учитываются пропорционально отработанному времени.
Лица, работающие по договорам, могут выполнять работу на нескольких предприятиях в отчетном периоде. На весь срок договора они учитываются как полные работники.
В приказе руководителя о приеме на работу определено, к какой группе относится принятый на работу. Понятно, что совместители и лица, работающие по договорам, не должны учитываться при расчете численности занятых, это был бы повторный счет. Поэтому на предприятии исчисляют среднесписочную численность работников и среднюю численность всех работников, включая совместителей и работающих по договорам.
За месяц среднесписочная численность работников исчисляется на базе данных о численности за каждый календарный день по формуле:
     (3)   
За выходные и праздничные дни берется численность предвыходного и предпраздничного дня.
Поскольку за каждый день списочное число равно сумме явившихся на работу и не явившихся по всем причинам, то такой же результат получим по формуле 4.
То есть формулы эквивалентны.
          (4)
В числителе обеих формул — это календарный фонд времени работников (человеко-дни).
 (5)
Для расчета ряда показателей (средняя зарплата на предприятии, уровень производительности труда и др.) необходима средняя численность всего персонала предприятия. Средняя численность в отличие от среднесписочной включает еще совместителей и работающих по договорам.
Уровень квалификации характеризуется:
· у рабочих — тарифными разрядами и средним тарифным разрядом по предприятию;
· у инженерно-технических работников (ИТР) — образованием и стажем.
Ответственным этапом в анализе использования предприятия кадрами является изучение движения рабочей силы.[footnoteRef:11] Анализ осуществляется в динамике за ряд лет на основе следующих коэффициентов: [11:  Любушин Н. П. Анализ финансово-экономической деятельности предприятия. – М.: ЮНИТИ-ДАНА, 2005. – С. 273.] 

Коэффициент общего оборота -  рассчитываемый как отношение числа принятых и уволенных работников за анализируемый период к         среднесписочной численности работников.
Коэффициент оборота рабочей силы по приему - отношение числа принятых к среднесписочной численности работников. 
Коэффициент оборота рабочей силы по увольнению - отношение числа уволенных к среднесписочной численности работников. 
Коэффициент необходимого оборота, равный отношению числа уволенных по неизбежным и независящим от предприятия причинам к среднесписочной численности работников.
Коэффициент постоянства состава – отношение числа работников отработавших весь год к среднесписочной численности работников.
 Коэффициент текучести - отношение численности уволившихся по собственному желанию, за прогулы и другие нарушения трудовой дисциплины к среднесписочной численности работников[footnoteRef:12]. [12:  Савицкая Г.В. Анализ хозяйственной деятельности предприятия.- М.: ИНФРА-М, 2005.-С. 153.
] 

Для оценки ситуации с занятостью можно использовать коэффициент замещения рабочей силы, определяемый как отношение числа принятых работников к числу уволенных за период либо как соотношение между коэффициентами оборота по приему и по выбытию.
В том случае, если этот коэффициент больше 1, то происходит не только возмещение убыли рабочей силы в связи с увольнением, но и появляются новые рабочие места. Если данный показатель меньше 1, то это свидетельствует о том, что сокращаются рабочие места, и если при этом речь идет не об отдельном предприятии или отрасли, а об экономике в целом, то эта ситуация приводит к увеличению безработицы.
Качественным показателем, характеризующим использование рабочей силы, является уровень производительности труда.
Для оценки уровня производительности труда применяется система обобщающих, частных и вспомогательных показателей.
Обобщающие показатели: среднегодовая, среднедневная и среднечасовая выработка продукции одним рабочим, среднегодовая выработка на одного работающего в стоимостном выражении.
Частные показатели: трудоемкость продукции определенного вида в натуральном выражении за 1 человеко-день или человеко-час.
Вспомогательные показатели: затраты времени на выполнение единицы определённого вида работ или объём выполненных работ за единицу времени.
Анализ выполнения норм выработки должен способствовать определению их влияния на выполнение плана по росту производительности труда, особенно рабочих-сдельщиков основного производства.
Для правильной организации труда на предприятии необходимо знать, какое количество труда требуется для выполнения той или иной работы.            Цель анализа производительности (продуктивности) труда - установление оптимальной меры труда каждого работника и соответствующей его оплаты, а также поиск резервов повышения производительности труда.
Наиболее обобщающим показателем производительности труда является среднегодовая выработка продукции одним работающим (ГВ).
На годовую выработку продукции оказывают влияние следующие факторы (рис. 3)
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Рис.3. Факторы, влияющие на среднегодовую выработку продукции одним работником

Исходя из данных рисунка, может быть построена факторная модель для показателя среднегодовой выработки, которая будет иметь следующий вид:
     ГВ = УД × Д × П × ЧВ,   (6)
где: ГВ – среднегодовая выработка продукции одним работником, 
УД – доля рабочих в общей численности работников,
Д – количество отработанных дней одним рабочим за год,
П – средняя продолжительность рабочего времени,
ЧВ - среднечасовая выработка продукции.
Расчет влияния факторов на уровень среднегодовой выработки работников предприятия часто производится методом абсолютных разниц:
ΔГВОБЩ = ГВФ - ГВПЛ,                                        (7) 
ΔГВУД = ΔУД × ГВ'ПЛ,                                         (8)
ΔГВД = УДФ × ΔД × ДВПЛ,                                     (9)
ΔГВП = УДФ × ДФ × ΔП × ЧВПЛ,                              (10)
ΔГВЧВ = УДФ × ДФ × ПФ × ΔЧВ.                              (11)
При анализе производительности труда необходимо произвести также факторный анализ изменения выпуска продукции за счет изменения фонда рабочего времени. Анализ можно произвести способом цепной подстановки по данной формуле:
ВП = ЧР × Д × П × ЧВ,                                       (12)                  
где:ЧР – среднегодовая численность рабочих, 
Д – отработано дней одним рабочим, 
П – средняя продолжительность рабочего дня, 
ЧВ – среднечасовая выработка рабочего.
Таким образом:
ВППЛ = ЧРПЛ × ДПЛ × ППЛ × ЧВПЛ,                             (13)
ВПУСЛ1 = ЧРФ × ДПЛ × ППЛ × ЧВПЛ,                            (14)
ВПУСЛ2 = ЧРФ × ДФ × ППЛ × ЧВПЛ,                             (15)
ВПУСЛ3 = ЧРФ × ДФ × ПФ × ЧВПЛ,                             (16)
ВПФ = ЧРФ × ДФ × ПФ × ЧВФ.                                 (17)
Подводя итог по факторному анализу, можно отметить, что на прирост объема валовой продукции влияют в основном такие факторы, как среднегодовая численность рабочих и среднегодовая выработка.
Трудоемкость – затраты рабочего времени на единицу или весь объем изготовленной продукции (TEi): 

ТЕi                                                (18)        
где ФРВi - фонд рабочего времени на изготовление i-го вида изделий;
VBBi- количество изделий одного наименования в натуральном выражении.
Данный показатель является обратным среднечасовой выработке продукции. Снижение трудоемкости продукции — важнейший фактор повышения производительности труда.Достигнуть снижения трудоёмкости возможно за счёт внедрения мероприятий НТП, механизации и автоматизации производства и труда, а также увеличения кооперированных поставок, пересмотра норм выработки и т.д. Рост производительности труда происходит в первую очередь за счет снижения трудоемкости продукции. В процессе анализа изучают динамику трудоемкости, выполнение заданий по ее уровню, причины ее изменения и влияния на уровень производительности труда. Если возможно, следует сравнить сложившуюся трудоемкость с удельной трудоемкостью аналогичной продукции по другим предприятиям отрасли, что позволит выявить передовой опыт и разработать мероприятия по его внедрению на анализируемом предприятии.
Важнейшими резервами роста часовой и среднечасовой производительности труда являются такие факторы, как повышение квалификации кадров, оптимальное соотношение основных и вспомогательных рабочих, совмещение профессий, эффективная организация заработной платы с учетом мотивации и т. д.
При анализе расходов на оплату труда рассматриваются средства, включенные в состав себестоимости (фонд оплаты труда — ФОТ), и средства, отчисляемые от чистой прибыли, остающейся в распоряжении предприятия.
Прежде чем начать анализ, изучают обоснованность средств на оплату труда в целом и по категориям работников. При оценке обоснованности ФОТ учитывают показатель соотношения темпов прироста заработной платы и производительности труда. Необходимо также учитывать, что в плановом периоде следует закладывать опережение темпов роста производительности труда над темпами роста его оплаты. Этот коэффициент определяется путем деления индекса роста производительности труда на индекс роста средней заработной платы.
Анализ использования фонда заработной платы начинают с расчёта абсолютного и относительного отклонения фактической его величины от плановой.[footnoteRef:13] [13:  Савицкая Г. В. Анализ хозяйственной деятельности предприятия. – М.: ИНФРА-М, 2005. – С.36.] 

В ООО «Татбурмонтаж» применяется сдельно-премиальная система оплаты труда.
Сдельно-премиальная – когда оплата труда включает премирование за перевыполнение норм выработки, достижение определенных качественных показателей: сдачу работ с первого предъявления, отсутствие брака, рекламации, экономии материалов. Она служит основой мотивации работников в улучшении как количественных, так и качественных результатов труда.
При сдельно-премиальной оплате труда работающему сверх заработка по прямым сдельным расценкам выплачивается премия за выполнение и перевыполнение заранее установленных количественных и качественных показателей работы: 
Зсд.пр.=Зсд+Зпр или Зсд. пр. = Зсд × (1×Ппр/100),  (19)
где Зсд.пр – сдельный заработок при сдельно-премиальной оплате труда, руб;
Зпр – премия за выполнение (перевыполнение) установленных показателей, руб;
Ппр – процент премии за выполнение показателей премирования.
Фонд заработной платы состоит из постоянной и переменной части (рис.4)
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Рис.4. Структура фонда заработной платы
Абсолютное отклонение (ФЗПа) определяется сравнением фактически использованных средств на оплату труда (ФЗПф) с плановым фондом заработной платы (ФЗПпл) в целом по предприятию, производственным подразделениям и категориям работников:
ФЗПа = ФЗПф - ФЗПпл,                                     (20)
Однако абсолютное отклонение рассчитывается без учёта степени выполнения плана по производству продукции. Учесть этот фактор поможет расчёт относительного отклонения фонда заработной платы (ФЗПот).
Для этого переменная часть фонда заработной платы (ФЗПпер) корректируется на коэффициент выполнения плана по производству продукции (Кпп). К переменной части фонда заработной платы относят зарплату рабочих по сдельным расценкам, премии рабочим и управленческому персоналу за производственные результаты, сумму отпускных, соответствующую доле переменной зарплаты, другие выплаты, относящиеся к фонду заработной платы и которые изменяются пропорционально объёму производства продукции.
Постоянная часть оплаты труда (ФЗПпост) не изменяется при увеличении или спаде объёма производства - это зарплата рабочих по тарифным ставкам, зарплата служащих по окладам, все виды доплат, оплата труда работников непромышленных производств и соответствующая им сумма отпускных. Относительное отклонение фонда заработной платы:
ФЗПот = ФЗПф - (ФЗПпер. пл. Кпл + ФЗПпост. пл).                   (21)
Для детерминированного факторного анализа абсолютного отклонения по ФЗП могут быть использованы следующие модели:
ФЗП = ЧРхГЗП,                                                    (22)                              
ФЗП = ЧРхДхДЗП,                                               (23)
ФЗП = ЧРхДхПхЧЗП,                 (24)
гдеЧР -среднегодовая численность работников;
Д -количество отработанных дней одним работником за год;
П-средняя продолжительность рабочего дня;
ГЗП -среднегодовая зарплата одного работника;
ДЗП -среднедневная зарплата одного работника;
ЧЗП -среднечасовая зарплата одного работника. 
Расчет влияния факторов поданным моделям можно произвести способом абсолютных разниц:
                                        ∆ФЗПчр=(ЧР1- ЧР0)хД0 хП0хЧЗП0;                                 (25)
                                         ∆ФЗПд=ЧР1х(Д1-Д0)хП0хЧЗП0;                                     (26)
                                        ∆ФЗПп=ЧР1хД1 х(П1-П0)хЧЗП0;                                     (27)
                                     ∆ФЗПчзп=ЧР1хД1хП1х(ЧЗП1- ЧЗП0).                                 (28)
Большое значение при анализе использования ФЗП имеет изучение данных о среднем заработке работников, его изменении, а также о факторах, определяющих его уровень. Поэтому в дальнейшем должны быть проанализированы причины изменения средней зарплаты работников по предприятию, отраслям производства, подразделениям, категориям и профессиям.
При этом нужно учитывать, что среднегодовая зарплата рабочих (ГЗП) зависит от количества отработанных дней каждым рабочим, средней продолжительности рабочего дня и среднечасовой зарплаты:
                                                 ГЗП=ДхПхЧЗП,                                            (29)
а среднедневная зарплата (ДЗП) — от продолжительности рабочего дня и среднечасовой зарплаты:
                                                  ДЗП=ПхЧЗП.                                               (30)
Расчет влияния факторов на изменение среднегодовой зарплаты
работников в целом по предприятию и по отдельным категориям можно произвести способом абсолютных разниц.
В процессе анализа следует также установить соответствие между темпами роста средней заработной платы и производительностью труда. Для расширенного воспроизводства, получения необходимой прибыли и рентабельности важно, чтобы темпы роста производительности труда опережали темпы роста его оплаты. Если этот принцип не соблюдается, то происходит перерасход фонда зарплаты, повышение себестоимости продукции и уменьшение суммы прибыли.
В процессе анализа необходимо также установить эффективность использования фонда заработной платы.
Для расширенного воспроизводства получения необходимой прибыли и рентабельности необходимо, чтобы темпы роста производительности труда опережали темп роста его оплаты. Если этот принцип не соблюдается, то происходит перерасход фонда зарплаты, повышение себестоимости продукции и, соответственно, уменьшение суммы прибыли.
Полноту использования трудовых ресурсов можно оценить по количеству отработанных дней и часов одним работником за анализируемый период времени, а также по степени использования фонда рабочего времени.[footnoteRef:14] Такой анализ проводится по каждой категории работников, по каждому производственному подразделению и в целом по предприятию. [14:  Савицкая Г. В. Анализ хозяйственной деятельности предприятия. – М.: ИНФРА-М, 2005. – С.28.] 

Фонд рабочего времени (ФРВ) зависит от численности рабочих (Чр), количества отработанных одним рабочим дней в среднем за год (Д), средней продолжительности рабочего дня (t):
ФРВ = Чр Дt.                                          (31)
Если фактически одним рабочим отработанно меньше дней и часов, чем предусматривалось планом, то можно определить сверхплановые потери рабочего времени: целодневные (Дпот) и внутрисменные (tпот):
Дпот = (Дф - Дпл) Чрфtпл;                                  (32)
Tпот = (tф - tпл) ДфЧрф Ч;                                 (33)
	Тпот= Дпот + tпот.                                             (34)
В ходе анализа необходимо выявить причины образования сверхплановых потерь рабочего времени. Среди них могут быть: дополнительные отпуска с разрешения администрации, невыходы на работу по болезни, прогулы, простои из-за неисправности оборудования, отсутствие работы, сырья, материалов, топлива, энергии и т.д.
Таким образом, персонал предприятия — это совокупность физических лиц, состоящих с предприятием как юридическим лицом в отношениях, регулируемых договором найма. В настоящее время принято выделять следующие категории персонала: рабочие, служащие, специалисты и руководители. В рамках конкретных предприятий в составе рабочих выделяют рабочих основных и рабочих вспомогательных. В пределах каждой рабочей профессии на фирме могут быть заняты работники различной квалификации.
Эффективную деятельность предприятия определяет, обеспеченность его трудовыми ресурсами и наиболее оптимальное их использование.
Проведенное исследование теоретических основ анализа использования трудовых ресурсов позволяет подвести итоги:
· в количественном отношении в состав трудовых ресурсов входит все трудоспособное население, занятое независимо от возраста в сферах общественного хозяйства и индивидуальной трудовой деятельности;
· от обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами и эффективности их использования зависят объем производства продукции, ее себестоимость, прибыль и ряд других экономических показателей;
· главной целью проведения анализа является повышение эффективности функционирования хозяйствующих субъектов и поиска резервов такого повышения;
· производительность труда является наиболее обобщающим показателем эффективности использования трудовых ресурсов.



Глава 2. Анализ использования трудовых ресурсов в ООО «Татбурмонтаж»
2.1.Общая характеристика организационно-экономической деятельности предприятия
ООО «Татбурмонтаж» является структурной единицей ООО «УК «Татбурнефть». ООО «Татбурмонтаж» - юридическое лицо и осуществляет свою деятельность на основании законодательства, действующего на территории РФ, и настоящего Устава  с  момента  его  государственной  регистрации. 
Основной целью деятельности ООО «Татбурмонтаж» является извлечение прибыли.
Основной задачей деятельности ООО «Татбурмонтаж» является в срок и качественно произвести подготовку площадок, строительство буровых установок, подготовительно-наладочные работы, рекультивацию земель, подготовку скважин к бурению с наименьшими затратами. 
Основными видами деятельности Общества являются: 
- монтаж, демонтаж, передвижки буровых установок;
- совершенствование технологии строительства буровых установок, внедрение в производство новой техники;
- разработка соответствующих мероприятий по обеспечению безопасных условий труда;
- внедрение в производство передовых форм и методов организации труда, повышение производительности труда и качества производимых работ;
- выполнение мероприятий по рациональной эксплуатации зданий и сооружений, а также всех видов оборудования и транспорта;
- организация работ по предупреждению и ликвидации возможных аварий, а также по обеспечению пожарной безопасности и охране материальных ценностей;
- осуществление мероприятий по экономии материалов и инструмента;
- осуществление мероприятий по охране окружающей среды;
- разработка и внедрение мероприятий по совершенствованию вышкомонтажных работ;
- разработка и внедрение ресурсосберегающих, природоохранных (разработка новых технологий по недопущению потрав земельных угодий) мероприятий на предприятиях, в обеспечении их необходимым для того оборудованием и документацией;
- обеспечение правильной организации и безопасное ведение технологических процессов и производства работ согласно утвержденным заданиям;
- ведение в системе Общества работы по постоянному совершенствованию оперативного управления вышкомонтажными работами;
- организация подготовки и переподготовки кадров;
- эксплуатация грузоподъемных кранов (механизмов), водогрейных и паровых котлов, сосудов, работающих под давлением;
- выполнение мероприятий по техническому перевооружению и модернизации производства комплексной механизации и автоматизации производственных процессов, эффективному использованию средств автоматизации, электронно-вычислительной и организационной техники;
- разработка и осуществление мероприятий по экономии материальных, финансовых и трудовых ресурсов; по рациональному использованию резервов производственного процесса;
- обеспечение защиты информации ограниченного доступа, составляющей государственную и служебно-коммерческую тайну и проведение оборонных мероприятий по вопросам мобилизационной подготовки, гражданской обороны, чрезвычайных ситуаций в  соответствии с законодательными актами РФ и РТ;
- а также осуществление других работ и оказание других услуг, не запрещенных и не противоречащих действующему законодательству.
В структуру общества входит: Альметьевское структурное подразделение, Азнакаевский филиал, Лениногорский филиал, Нурлатский филиал, база производственного обслуживания, участок по подготовке и рекультивации площадок. 
За отчетный период поставленные цели выполнены. 
В целях ускорения процесса строительства буровых установок организован монтаж БУ 2000/125ЭП на рельсовом оборудовании. 
В ООО «Татбурмонтаж» реализована и работает линейно- функциональная структура управления, то есть смешанная, построенная по 
принципу иерархии. На линейные звенья управления возлагаются функции и права командования и принятия решений, а на функциональные подразделения – методическое руководство при подготовке и реализации решений по планированию, организации, учету, контролю и анализу по всем функциям производственно-хозяйственной деятельности. Организационная структура представлена в приложении1. 
Данный вид организационной структуры управления отличают, прежде всего, естественность и прозрачность отношений между членами организации, в первую очередь четкость отношений власти и подчинения. Это означает, что для каждого из руководителей определены и формально зафиксированы состав его подчиненных, вышестоящие руководители, круг властных полномочий, цели.  Данный вид структуры очень удобен еще и тем, что уровень управляемости каждого руководителя находится в норме. Т.е. каждый заместитель директора имеет в подчинении не более 7 отделов и служб.
Линейные руководители осуществляют непосредственное руководство производством, каждый из них выступает в качестве единоначальника в соответствующем производственном подразделении. Функциональные службы ведут необходимую подготовительную работу, осуществляют учет и анализ деятельности предприятия, разрабатывают рекомендации по улучшению функционирования предприятия. На основании этих рекомендаций линейный аппарат принимает необходимые решения и отдает распоряжения, обеспечивающие выполнение соответствующих заданий. Персонал линейного аппарата и функциональных служб непосредственно не подчинен друг другу, однако имеет определенные взаимные обязательства по решению задач, стоящих перед предприятием. 
Достоинствами структуры управления является: освобождение линейных руководителей от несвойственных им функций обеспечения производства ресурсами; возможность координации действий между линейными и функциональными подразделениями; высокая степень специализации структурных подразделений предприятия. 
К недостаткам структуры управления относят: необходимость для линейных руководителей постоянного согласования при решении текущих вопросов производства, экономики, кадров, как с соответствующими функциональными службами, так и высшим руководством; длинная цепь команд, что порождает искажение коммуникаций.
Во главе предприятия стоит исполнительный директор, которому подчинены: главный инженер – первый заместитель директора по производству, бухгалтер, эколог. 
Каждое промышленное предприятие состоит из производственных подразделений – цехов,  участков. Обслуживающих хозяйств, органов управления, организаций и учреждений, призванных удовлетворять нужды работников предприятия.
Основными задачами отделов, цехов и подразделений ООО «Татбурмонтаж» являются:
Служба главного энергетика – осуществляет техническое и методическое руководство энергетической службой управления, контролирует внедрение мероприятий по рациональной эксплуатации энергетического и теплотехнического оборудования.
Служба главного механика – главной задачей является осуществление технического и методического руководства механической службы управления, обеспечения рациональной эксплуатации оборудования.
Служба промышленной безопасности и охраны труда – безопасная организация эксплуатации бурового оборудования, увеличение срока его службы.
Производственно-технический отдел – контролирует производственную деятельность предприятия, его филиалов: Альметьевское СП, Азнакаевский филиал (в том числе Елабужский участок), Лениногорский филиал (в том числе Бавлинский участок), Нурлатский филиал, участок подготовки и рекультивации земель, которые осуществляют основную деятельность предприятия – строительство буровых установок и подготовку площадок.
База производственного обслуживания – осуществляет координацию вспомогательного производства.
Основная деятельность ООО «Татбурмонтаж» - строительство буровых установок. Коллектив предприятия в 2013 году справился с выполнением производственной программы.
	За 12 месяцев 2013 года вышкомонтажными бригадами ООО «Татбурмонтаж» смонтировано 330 буровых установок при плане 329.
Количество построенных буровых установок по видам монтажа
	Вид монтажа
	Кол-во БУ, бл.
	Отклонение, бл.

	
	2012г.
	Уд.вес.,%
	2013г.
	Уд.вес.,%
	+,-
	%

	Кустовой
	262
	68,4
	212
	64,2
	-50
	80,9

	Крупноблочный
	21
	5,5
	14
	4,2
	-7
	66,7

	Мелкоблочный
	35
	9,1
	45
	13,6
	10
	128,6

	Агрегатный
	64
	16,7
	59
	17,9
	-5
	92,2

	Первичный
	1
	0,3
	0
	0,0
	-1
	0,0

	Всего:
	383
	100
	330
	100
	-53
	86,2


	
	По данным таблицы видно, что основная доля монтажей в 2013 году это передвижка в кусте. Также можем отметить увеличение доли мелкоблочных и агрегатных монтажей буровых установок в 2013 году, по сравнению с 2012 годом, прежде всего это связано с увеличением расстояния перетаскивания, в связи с появлением объемов за пределами Татарстана.
Количество построенных блоков по типу буровых установок 
	Тип БУ
	2012г.
	Уд.вес, %
	2013г.
	Уд.вес, %
	Отклонение 2013г. 2012г.

	
	
	
	
	
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	БУ75БрЭ
	191
	49,9
	164
	49,7
	99,7

	БУ75БрД
	5
	1,3
	2
	0,6
	46,4

	БУ1600/100ЭУ
	38
	9,9
	38
	11,5
	116,1

	БУ2900/175ЭП
	7
	1,8
	7
	2,1
	116,1

	БУ2000/125ЭП
	55
	14,4
	46
	13,9
	97,1

	БУ2500/160ЭП
	10
	2,6
	0
	0,0
	0

	БУ2000/125ЭБМ
	30
	7,8
	30
	9,1
	116,1

	БУ2000/125ДМ
	38
	9,9
	34
	10,3
	103,8

	Продолжение таблицы

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Кремко2000М
	0
	0,0
	0
	0,0
	0

	Т-900
	5
	1,3
	5
	1,5
	116,1

	TZJ-30
	2
	0,5
	4
	1,2
	232,1

	БУ3200/200
	2
	0,5
	0
	0,0
	0

	БУ2500/160ДГУ
	0
	0,0
	0
	0,0
	0

	Всего:
	383
	100,0
	330
	100,0
	100



В 2013 году идет обновление парка буровых установок, взамен БУ75БрЭ, БУ75БрД монтируют более современные буровые установки БУ1600/100ЭУ, БУ2900/175ЭП, БУ2000/125ЭБМ, БУ2000/125ДМ, Т-900, TZJ-30
ООО «Татбурмонтаж» произвело рекультивацию 136 площадок, подготовлено 161 площадка, согласно графикам ПБР.
Средняя продолжительность строительства буровых установок по видам монтажа по сравнению с предыдущим годом выглядит следующим образом:
	Вид  монтажа
	2012 год
	2013 год
	Отклоне-ние от кол-во 
(+,-)
	Отклонение ср.прод-ти строительства БУот кол-во 
(+,-)

	
	Кол-во построенных БУ
	Ср.прод-ть строительства БУ
	Кол-во построенных БУ
	Ср.прод-ть строительства БУ
	
	

	Кустовой
	262
	2,3
	212
	1,7
	-50
	-0,6

	Крупноблочный
	21
	14,6
	14
	8,9
	-7
	-5,7

	Мелкоблочный
	35
	22,9
	45
	17,5
	10
	-5,4

	Агрегатный
	64
	32,4
	59
	28
	-5
	-4,4

	Первичный
	1
	19
	0
	0
	-1
	-19

	Всего:
	383
	9,9
	330
	8,9
	-53
	-1



Можем отметить сокращение средней продолжительности строительства буровых в 2013 году, по сравнению с 2012 годом. Общая средняя продолжительность в 2013 году составила 8,9 дней, в 2012 году 9,9 дней. Идет тенденция снижения по всем видам монтажа.




Средняя продолжительность строительства буровых установок, сут.











Все филиалы вышкомонтажного управления справились с поставленными перед ними задачами и выполнили годовой план. Усилиями вышкомонтажных филиалов было смонтировано 330 буровых установок:

Построенные буровые блоки по видам монтажа за 2013г.








В отделе налажено делопроизводство. Отчетность по установленным формам и показателям своевременно представляется вышестоящим организациям.
   Уровень   экономического   развития   предприятия   характеризуется   целым   рядом  показателей. Основные технико-экономические показатели работы ООО «Татбурмонтаж» за 2011 - 2013 года приведены в приложении 2.
В 2007г. было построено 570 буровых, в 2009г. по сравнению с 2007г. количество построенных буровых уменьшилось на 217. Это было связано с тем, что в 2009г. буровые предприятия оказались в крайне затруднительном положении из-за мирового финансового кризиса. Нестабильная цена на нефть резко сократило заказы со стороны нефтедобывающих предприятий на строительство скважин, что привело к снижению объемов бурения и соответственно к снижению вышкомонтажных работ. Таким образом, объем выполненных работ в 2008г. по сравнению с 2007г. увеличился на 92784 тыс.рублей, темп роста составил 11,31%, а в 2009г. по сравнению с 2008г. сократился на 63760 тыс.рублей, то есть на 6,98% и составил 849342 тыс.рублей.
В 2007г. выручка от сданных буровых составила 820318 тыс.руб., в 2008г. этот показатель вырос на 11,31% и составил 913102 тыс.руб. В 2009г. по сравнению с 2008г. выручка снизилась на 63760 тыс.руб. Абсолютный рост выручки за 2007-2009гг. составил 29024 тыс.руб. Снижение выручки в 2009 году по сравнению с 2008 годом связано с уменьшением количества сданных буровых. Себестоимость реализованной продукции в 2009 году составила 725548 тыс.руб., темп роста был равен 87,74% к показателю 2007 года. В 2009г. по сравнению с 2007г. себестоимость снизилась на 101385 тыс.руб. Себестоимость 1 построенного бурового блока в 2009г. увеличилась на 15,5% по сравнению с 2008г. Рост затрат в первую очередь обусловлен изменением структуры монтажа, увеличилась доля монтажа с полной разборкой с 18% до 25% в 2009г., что потребовало дополнительных затрат. Также на рост себестоимости 1 построенного бурового блока повлияло увеличение тарифных ставок и цен на материалы и услуги со стороны. Темп роставыручки от реализации продукции больше, чем темп роста себестоимости реализованной продукции, соответственно, прибыль от реализации продукции за период 2007 - 2009 гг. имеет тенденцию роста и в 2009г. по сравнению с 2007г. выросла на 130409 тыс.руб., а по сравнению с 2008г. на 102046 тыс.руб. и составила в 2009г. 123794 тыс.руб. 
За анализируемый период наблюдается  тенденция к сокращению трудовых ресурсов, так численность персонала в 2009 по сравнению с 2007г. уменьшилась на 38 человек.В первую очередь это связанос тем, что увеличилось число работников, переходящих в «Управляющую компанию «Татбурнефть» и  уволившихся по собственному желанию.
Производительность труда в 2008г. по сравнению с 2007г. выросла на 343,2 тыс.руб./чел., а в 2009г. по сравнению с 2008г. снизилась на 67,6 тыс.руб./чел. и составила 2831,1 тыс.руб./чел. Снижение производительности труда связано со снижением объема выполненных работ в 2009г. по сравнению с 2008г. на 63760 тыс.рублей. Оплата труда на 1 среднегодового работника за 2007-2009 гг. выросла, темп роста составил 112,33%. Это произошло за счет снижения среднесписочной численности работников.
Сравнивая темпы роста производительности труда и оплаты труда 1 среднегодового работника, отметим что в 2009г. по сравнению с 2007г. темп роста оплаты труда составил 112,33%, а производительность труда-110,78%. Оплата труда 1 работника растет быстрее, чем производительность труда, что  отрицательно влияет на деятельность предприятия.
1. Объем подрядных работ и себестоимость работ
Производственные показатели
За 2013 год бригадами ООО «Татбурмонтаж», построено 330 буровых установок при плане 329 , план  выполнен на 100,3%, из них:
	Вид монтажа
	Кол-во БУ
	Средняя продолжительность, дней

	Альметьевское СП

	Передвижка в кусте
	47
	1,5

	Крупноблочный монтаж
	1
	4

	Мелкоблочный монтаж
	10
	19,3

	Агрегатный монтаж
	17
	28,7

	итого:
	75
	10,1

	Азнакаевский филиал

	Передвижка в кусте
	79
	1,4

	Крупноблочный монтаж
	5
	10

	Мелкоблочный монтаж
	6
	19

	Агрегатный монтаж
	24
	27,6

	итого:
	114
	8,2

	Лениногорский филиал

	Передвижка в кусте
	23
	2,2

	Крупноблочный монтаж
	4
	11

	Мелкоблочный монтаж
	9
	19,7

	Агрегатный монтаж
	10
	30,7

	итого:
	46
	12,6

	Нурлатский филиал

	Передвижка в кусте
	63
	2,1

	Крупноблочный монтаж
	4
	6,5

	Мелкоблочный монтаж
	20
	15,3

	Агрегатный монтаж
	8
	24,6

	итого:
	95
	6,9

	ООО "Татбурмонтаж"

	Передвижка в кусте
	212
	1,7

	Крупноблочный монтаж
	14
	8,9

	Мелкоблочный монтаж
	45
	17,5

	Агрегатный монтаж
	59
	28

	Всего:
	330
	8,9




Финансовый результат
1. Объем вышкомонтажных работ 
Объем вышкомонтажных работ выполнен и составил 1 155 383 тыс.руб. при плане 1 089 304 тыс.руб.. Не выполнение по прочей реализации за счет статьи заготовка металлолома. 
2. Себестоимость 
Фактическая себестоимость вышкомонтажных работ составила 1 092 876 тыс.руб. при плане, пересчитанном на выполненный объем 1 063 079 тыс.руб., что выше запланированной на 29 797 тыс.руб. (на 2,8%), показатель не выполнен. Превышение плана по статьям: «трубы, кроме обсадных», «металлоизделия», «механические запчасти» произошло в связи изготовлением пакетников коммуникаций с быстроразъемными соединениями для монтажа буровых установок.  Превышение плана по статье «транспортные затраты» превышение произошло за счет увеличение объема дополнительных работ по заказу ООО «Бурение», а также за счет увеличения объемов работ за пределами республики Татарстан в Самарской и Оренбурской областях.

3. Собственные расходы из прибыли
При плане 8 858 тыс.руб. факт составил 12 914 тыс.руб.. Незапланированные выплаты прошли по статьям: «Единовременная материальная помощь в связи с выходом на пенсию» на сумму 332 тыс.руб. «Оплата стоимости путевки на лечение и отдых пенсионерам согласно действующим положениям» на сумму 139 тыс.руб.
 	«Компенсация работникам на спецжиры – планы по данной статье на сумму      1027 тыс.руб. заложены в себестоимости,  факт - 721 тыс.руб проходит по 91-му оборотно-сальдовому счету бухгалтерского учета. Экономия по статье составила 306 тыс.руб.;
«Иные расходы социального характера, связанные с персоналом, не предусмотренные коллективным договором – при плане 618 тыс.руб. факт составил 3 684 тыс.руб. Из них 3010 тыс.руб премия к 70-летию ОАО «Татнефть», которая не запланирована, но согласована с ООО «Таграс-Холдинг».
«Страховые взносы (кроме страховых взносов на оплату простоев)» – при плане 247 тыс.руб. факт – 2342 тыс.руб. Превышение в части начислений по статье «иные расходы социального характера, связанные с персоналом не предусмотренного коллективным договором».
Остальные статьи в пределах запланированных показателей.
4. Чистая прибыль
При плане 18 793 тыс.руб. составила 34 480 тыс.руб. Данный показатель выполнен.
5. Норматив собственных оборотных средств 
Затраты на сырье и материалы составили 21 297 тыс.руб. при нормативе 21 546 тыс.руб. – показатель выполнен.
6. Среднесписочная численность 
Среднесписочная численность за 2013г. составила 309 чел. при плане 314 человек. Данный показатель выполнен.




2.2. Анализ обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами
Что бы проанализировать эффективность использования средств, вкладываемые в персонал предприятия, необходимо изучить и проанализировать динамику показателей обеспечения предприятия трудовыми ресурсами. 
 Поэтому проведем анализ численности рабочих в целом и по каждой категории, рассчитаем абсолютное отклонение численности и относительную экономию (перерасход) рабочей силы за 20011-20013 год. Помимо этого рассчитываем структуру работающих с выделением доли рабочих  анализируем ее динамику. Анализ структуры и численности выполнен в таблице 1.    
Таблица 1
Численность и структура персонала ООО «Татбурмонтаж» за 2011-2013 гг.
	Категории
	2011
	2012
	2013
	Отклонение 2012/2011
	Отклонение 2013/2012
	Отклонение 2013/2011

	
	Чел
	Уд.
вес,
%
	Чел
	Уд.
вес,
%
	Чел
	Уд.
вес,
%
	Чел
	Уд.
вес,
%
	Чел
	Уд.
вес,
%
	Чел
	Уд.
вес,
%

	Всего
	407
	100
	312
	100
	313
	100
	-95
	0
	1
	0
	-94
	0

	в том числе:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Рабочие
	318
	78,13
	244
	78,21
	246
	78,59
	-74
	0,08
	2
	0,38
	-72
	0,46

	Руководители
	49
	12,10
	38
	12,17
	38
	12,14
	-11
	0,07
	0
	-0,03
	-11
	0,04

	Специалисты
	40
	9,88
	30
	9,62
	29
	9,27
	-10
	-0,26
	-1
	-0,35
	-11
	-0,61



Анализ таблицы 1 выявил, что общая численность персонала за 2011-2013 гг. значительно изменилась. В частности она сократилась в 2012 г. на 95 человека или на 23,34%, а в 2013 г. увеличилась на 1 человека или на 0,32%. В период за 2011-2013 гг. численность персонала уменьшилась на 94 человека, что составило 23,1%. Наибольшее сокращение численности отмечается в категории «рабочие» - на 72 человек или на 22,64%. Также сократилась численность «специалистов» на 11 человек или на 27,5%, «руководителей» на 11 человек или на 22,45% .Это связанос тем, что в 2012 году цех ПНБ перевелся в ООО «Бурение», а именно 91 человек, 2 человека ушли в декретный отпуск, один человек ушел на пенсию. 
За анализируемый период времени снижается производственный потенциал: удельный вес специалистов в 2013 году меньше его величины в 2011 году на 0,61%. Удельный вес рабочих повысился на 0,46% в общей численности персонала, также повысился удельный вес руководителей на  0,04%.Снижение удельного веса специалистов связано с тем, что экономический отдел, бухгалтерия, инженеры отдела труда и заработной платы работают по договору аутсорсинга, чтоприводит к повышению эффективности предприятия в целом и появлению возможности освободить соответствующие организационные, финансовые и человеческие ресурсы, чтобы развивать новые направления, или сконцентрировать усилия на существующих, требующих повышенного внимания.
При постоянном сокращении численности персонала, для дальнейшего развития предприятия, руководству ООО «Татбурмонтаж» следует уделить внимание повышению качества работ и уровню технического развития производства путем разработки и внедрения эффективных методов производства.
Однако на выработку продукции и производительность труда влияет не только количественные изменения в структуре персонала, но и качественный их состав, т.е. соответствие квалификации работников требуемой квалификации работ.
Для оценки соответствия квалификации рабочих сложности выполняемой работ сравнивают средние тарифные работы и рабочих, рассчитанные по формулам 1,2, приведенным в 1 главе.
Тарифно-квалификационный состав рабочих ООО «Татбурмонтаж» представлен в приложении 3.
Средний разряд работ в ООО»Татбурмонтаж» - 6.  В 2011г. и 2012г.  средний тарифный разряд рабочих составил 5,9, в 2013г. он понизился на 0,18 и составил 5,72. Как видим средний разряд рабочих в 2013г. отстает от среднего разряда работ на 0,28.
Квалификация выражается в уровне образования и профессионализма работника. Состав работающих ООО «Татбурмонтаж» по образованию представлен в таблице 2.
Таблица 2
Состав работающих ООО «Татбурмонтаж» по образованию за 2011-
2013 гг., чел.
	Категории
	2011
	2012
	2013

	
	Высш.
	Ср.
профес.
	Сред.
	Нез.
сред.
	Высш.
	Ср.
профес.
	Сред.
	Нез.
сред.
	Высш.
	Ср.
профес.
	Сред.
	Нез.
сред.

	Рабочие
	8
	140
	118
	0
	16
	43
	94
	3
	25
	45
	94
	1

	Руководители
	24
	27
	0
	0
	16
	22
	0
	0
	22
	14
	2
	0

	Специалисты
	25
	26
	0
	0
	20
	10
	0
	0
	20
	9
	0
	0

	Всего:
	57
	193
	118
	0
	52
	75
	94
	3
	67
	68
	96
	1



Данные таблицы 2 показывают, в 2012 году по сравнению с 2011 годом  увеличилось количество работников с высшим образованием на 8 человек, а в 2013 году по сравнению с 2012г данный показатель увеличился на 9 человек. Работников со средне профессиональным образованием в 2013 году по сравнению с 2012 годом стало на 7 человек меньше. Это говорит о том, что работники стремятся повысить свой образовательный уровень. В 2012г. по сравнению с 2011г. работников со средним образованием уменьшилось на 24 человека, а в 2013г. по сравнению с 2012г. число работников увеличилось на 2 человека и составило 96 человек.
Представим образовательную структуру персонала ООО «Татбурмонтаж» за 2011-2012гг. на рис. 5.
Как видно из рисунка 5, в 2009г. по сравнению с 2007г. увеличилось число работников с высшим образованием на 8 человек и со средним образованием на 72 человека. Работников со средним профессиональным образованием в 2009г. по сравнению с 2007г. стало в 2 раза меньше и составило 106 человек.


Рис. 5. Образовательная структура персонала ООО «Татбурмонтаж»  за 2007-2009гг.,чел.
Наибольший удельный вес имеют работники со средним образованием, количество работников с высшим образованием – чуть более 1/4 всего персонала. 
Наибольший удельный вес в общей численности занимают работники со средним профессиональным образованием в 2007и 2008гг.-53%, а в 2009 году работники со средним образованием-56%.
Нужно отметить, что во всех исследуемых годах работники  со средним профессиональным образованием занимают примерно половины всего персонала. В основном, это рабочие, которые имеют длительный стаж работы.
В категории руководителей более 45% имеют высшее образование и более 51% среднее профессиональное. В категории специалистов около 50% имеют высшее образование, а среднее профессиональное чуть более 51%. Причем из года в год число работников с высшим образованием растет. Это говорит не только о целенаправленной политике предприятия ООО «Татбурмонтаж», ориентированной на рациональность и результативность работы персонала, но и о том, что уровень образования на данный момент является одним из решающих факторов успешного функционирования.
Наиболее полый эффект от трудовой деятельности можно получить при наличии, помимо образования, профессионализма, рабочего стажа. От того насколько профессионально подобран коллектив в этом плане, зависит успех предприятия. Наличие опытного персонала на предприятии обязательно, так как: 
· во-первых, передают опыт;
· во-вторых, персонал со стажем наиболее стабильный, постоянный, т.е. меньше текучести.
Таблица 3
Состав работающих по рабочему стажу в ООО «Татбурмонтаж» за 2011-2013гг., чел.
	Категории персонала
	2011
	2012
	2013

	
	до 3 лет
	от 3 до 5
	от 6 до 10
	от 11 до 20
	от 21 до 30
	св 30
	до 3 лет
	от 3 до 5
	от 6 до 10
	от 11 до 20
	от 21 до 30
	св 30
	до 3 лет
	от 3 до 5
	от 6 до 10
	от 11 до 20
	от 21 до 30
	св 30

	Рабочие
	29
	20
	58
	53
	120
	29
	36
	22
	27
	76
	55
	28
	45
	16
	34
	72
	46
	33

	Руководители
	-
	2
	7
	10
	16
	14
	-
	1
	3
	15
	9
	10
	-
	-
	3
	18
	8
	9

	Специалисты
	13
	4
	9
	6
	12
	5
	3
	1
	6
	13
	1
	6
	3
	1
	7
	9
	2
	7

	Всего:
	42
	26
	74
	69
	148
	48
	39
	24
	36
	104
	65
	44
	48
	17
	44
	99
	56
	49



Как видно из таблицы 3, в 2013 и в 2012 годах наибольшее число рабочих имеют стаж от 11 до 20 лет, а в 2011 году наибольшее число рабочих имели стаж от 21 до 30 лет. В категории руководители в 2011г. наибольшее число работников имеют также стаж работы  от 21 до 30 лет, в 2012г. этот показатель уменьшился на 7человек.
Более наглядно структура персонала ООО «Татбурмонтаж» по стажу за 2011-2013гг. представлена на рис. 6.
Как видно из рисунка 6, наибольшее число работников за 2007-2009 имеют стаж от 21 до 30 лет. В 2007г. его удельный вес в общей численности  составил 35,22%, в 2008г. данный показатель снизился на 44 человека и составил 24,76%. В 2009г. по сравнению с 2007г. число работников имеющих стаж от 21 до 30 лет снизился на 52 человека и составил 25%.
[bookmark: OLE_LINK1]
Рис. 6. Структура персонала ООО «Татбурмонтаж» по стажу  за 2007-2009гг.,чел.
Данные показатели стажа позволяют говорить о том, что на предприятии работают сотрудники, имеющие достаточно большой опыт работы. 
Таблица 4
Состав работающих по возрасту в ООО «Татбурмонтаж» за 2011-2013гг., чел.
	Категории персонала
	2011
	2012
	2013

	
	до 20
	20-30
	30-40
	40-50
	50-60
	Св. 60
	до 20
	20-30
	30-40
	40-50
	50-60
	Св. 60
	до 20
	20-30
	30-40
	40-50
	50-60
	Св. 60

	Рабочие
	1
	62
	76
	112
	52
	2
	2
	61
	56
	61
	64
	-
	1
	66
	47
	66
	66
	-

	Руководители
	0
	11
	8
	18
	14
	0
	-
	4
	10
	11
	13
	-
	-
	4
	13
	11
	10
	-

	Специалисты
	0
	15
	9
	19
	8
	0
	-
	5
	13
	6
	6
	-
	-
	5
	10
	6
	8
	-

	Всего:
	1
	88
	93
	149
	74
	2
	2
	70
	79
	78
	83
	-
	1
	75
	70
	83
	84
	-



Данные таблицы 4 показывают, что в 2011г. больше всего рабочих приходится на возраст 40-50 лет, в 2012г этот показатель снизился на 51 человек, а в 2013г. по сравнению с 2012г. увеличился на 5 человек.В 2012г. по сравнению с 2011г. отмечается рост числа руководителей и специалистов  в возрастной группе от 30 до 40 лет, в 2013г. по сравнению с 2012г. отмечается рост числа руководителей, который увеличился на 3 человека, а специалисты на оборот уменьшились на 3 человека. В категории специалисты  в 2011г. больше всего работников приходится на возраст 40-50 лет, в 2012г. этот показатель снизился на 13 человек и наибольший удельный вес (33%) составили работники в возрасте 20-30лет. В 2009г. по сравнению с 2008г. специалистов в возрасте 20-30 лет стало на 12 человек меньше и отмечается рост числа работников в возрасте 30-40 лет.
Более наглядно возрастная структура персонала ООО «Татбурмонтаж» на конец 2009 года представлена на рис. 7.

Рис. 7. Возрастная структура персонала ООО «Татбурмонтаж»  за 2007-2009гг.,чел.
С помощью рисунка 7 можно отметить, что больше всего работников в исследуемый период 2007-2009гг. приходится на возраст 40-50 лет. В течение анализируемого периода эта группа сокращается. Наименьший удельный вес в общей численности  составляют рабочие в возрасте 20-30лет. Руководству предприятия и отделу кадров необходимо уделять внимание тому, какими методами и приёмами они могут в дальнейшем привлекать на предприятие молодёжь.
Анализ таблицы 5 выявил, что состав работников по полу, обусловлен спецификой работ в нефтяной промышленности. Более 90% всего персонала предприятия за рассматриваемый период времени 2011-2012гг. составляют мужчины, причем в 2008 году их удельный вес (95,5%) наиболее велик. Это связанно с тем, что в основном женщины трудятся в аппарате управления, численность которого в разы меньше самого предприятия.
Таблица 5
Состав работающих по полу в ООО «Татбурмонтаж» за 2007-2009гг., чел.
	Категории персонала
	2011
	2012
	2013

	
	всего
	муж.
	жен.
	всего
	муж.
	жен.
	всего
	муж.
	жен.

	Рабочие
	318
	300
	18
	244
	227
	17
	246
	228
	18

	Руководители
	49
	49
	-

	38
	38
	-

	38
	38
	-


	Специалисты
	40
	34
	6
	30
	27
	3
	29
	24
	5

	Всего:
	407
	383
	24
	312
	292
	20
	313
	290
	23



Приведенные данные показывают, что руководящие посты на 95% на предприятии ООО «Татбурмонтаж» занимают мужчины, также как в категории рабочих (около 95%). По причине работы с тяжелыми и вредными условиями, удельный вес женщин рабочих низок и составляет 4,4% в 2011г., 5,4% в 2012г. и  5,7% в 2013году.
Состав работающих в связи с их приемом и увольнением постоянно меняется. 
На  1 января 2011 года на предприятии работало  435 человек, за 12 месяцев выбыло 88 человек. Из них  выбыло на пенсию 10 человек (1 человек – на досрочную пенсию), уволено по сокращению численности штатов 1 человек. За отчетный период принято на  работу 61 человек. Таким образом, численность работников на 1.01.2012 г. составила 407 человек. Процент текучести в 2011 году составил 6,8% .
На  1 января 2012 года на предприятии работало  407 человек, за 12 месяцев выбыло 160 человек (из них 8 человек выбыло на пенсию). В марте месяце были выведены из численного состава Общества подготовительно-наладочные бригады в количестве 91 человек. За 2012 принято на  работу 65 человек. Таким образом, численность работников на 1 января 2013 года составила 312 человек. Процент текучести в 2012 году составил 15,7%.
На 1 января 2013 года на предприятии работало 312 человек, за 12 месяцев выбыло 44 человека (из них 9 человек выбыло на пенсию). За 2013 принято на работу 45 человек. Таким образом, численность работников на 1 января 2014 года 2013 года составила 313 человек. Процент текучести в 2013 году составил 5,8%.
Данные движения рабочей  силы за 2011-2013гг.представлены в таблице 6.
Анализ  динамики рабочей силы производится по индексу стабильности персонала,  динамике численного состава,  коэффициенту текучести кадров, причинам увольнения работников. 
Индекс стабильности персонала (Ис) характеризует среднюю длительность контрактов  (договоров) временной работы и определяется соотношением постоянного состава работников к их общей численности.
Ис = Рпос
Соб          (35)
Таблица 6
Движение рабочей силы в ООО «Татбурмонтаж» за 2011-2013гг.,чел.
	Показатели
	2011
	2012
	2013

	1
	2
	3
	4

	Приняты на предприятие 
	61
	65
	45

	Выбыли из предприятия 
	88
	160
	44

	в т.ч.
	
	
	

	- по сокращению численности штатов
	1
	-
	

	- на пенсию
	10
	8
	9

	- по собственному желанию
	28
	46
	18

	- переведены
	39
	97
	6

	- по другим причинам
	10
	9
	11

	Число работников, отработавших весь год
	407
	312
	313

	Среднесписочная численность
	421
	333
	309



Для характеристики движения рабочей силы рассчитывают и анализируют динамику следующих показателей:
Коэффициент оборота по приему рабочих:
Кпр (2011) = 61/421*100%=14,49%
Кпр (2012) = 65/333*100%=19,52%
Кпр (2013) =45/309*100%=14,56%
Коэффициент оборота по выбытию:
Квыб (2011) = 88/421*100%= 20,9%
Квыб (2012) = 160/333*100%= 48,05%
Квыб (2013) = 44/309*100%=14,24%
Коэффициент общего оборота:
Коо (2011) = 149/421*100% = 35,39%
Коо (2012) = 225/333*100% = 67,57%
Коо (2013) =89/309*100% =28,8%
Коэффициент замещения рабочей силы:
Кзр (2011) = 14,49/20,9=0,69%
Кзр (2012) = 19,52/48,05=0,41%
Кзр (2013) = 14,56/14,24=1,02%
Коэффициент текучести кадров:
Кт (2011) = 28/421*100% =6,87 %
Кт (2012) = 46/333*100%= 13,81%     
Кт (2013) = 18/309*100% =5,82% 
Коэффициент необходимого оборота:
Кно (2011) = 38/421*100% =9,03%
Кно (2012) =54/333*100% =16,22 %
Кно (2013) =27/309*100%=8,74%
Коэффициент постоянства состава:
Кпс (2011) =407/421*100% =96,67%
Кпс (2012) =312/333*100% =93,69%
Кпс (2013) =313/309*100% =101,29%
По установленным данным и формулам (приведенным в главе 1.) были определены коэффициенты необходимые для анализа движения кадров.
Сменяемость численного состава характеризуется коэффициентом обороту по приему или увольнению. За исследуемый период 2011-2013гг. мы наблюдаем незначительное увеличение коэффициента по приему, в 2013 году он выше, чем в 2011 году на 0,07%, но по сравнению с 2012 годом этот показатель уменьшился на 4,96 %. Также уменьшился коэффициент по выбытию, в 2013 году он стал ниже, чем в 2011 году на 6,66% и ниже чем в 2012году на 13,81%. Изменения коэффициента оборота по выбытию в 2011 – 2013 гг. в сторону уменьшения связаны с увольнением в 2013г. меньшего количества работников управления по собственному желанию по сравнению с 2011 и 2012г. Это положительный момент, характеризующий деятельность предприятия в области кадровой политики. Коэффициент текучести кадров уменьшился на 1,05%, а коэффициент постоянства состава увеличился на 4,62%.
Уменьшение коэффициента текучести кадров и увеличение коэффициента постоянства состава положительно отражается на деятельности предприятия в целом. 
Экономический ущерб при высокой текучести персонала дают конкретно[footnoteRef:15]: [15:  Мансуров Р. Оценка экономического ущерба от текучести кадров на промышленном предприятии. //Кадровик. -  №9. – 2008. - С.5.
] 

· недовыработка готовой продукции вследствие отсутствия профессиональных навыков у вновь принятых рабочих;
· высокий процент брака вследствие отсутствия профессиональных навыков у вновь принятых рабочих;
· заработная плата сотрудника кадровой службы, выплачиваемая за отработанное время по оформлению приема и увольнения на работу;
· заработная плата инженера по подготовке кадров, мастеров, бригадиров, выплачиваемая за отработанное время, потраченное на обучение профессиональным навыкам новых работников.
Текучесть кадров означает, что в течение года приходится принимать и готовить новых работников. Они, как правило, не сразу достигаютзапланированного уровня выработки. Производительность их труда ниже, чем у постоянных кадров, тем более что вхождение нового работника в организацию всегда сопряжено с решением нескольких проблем: адаптация человека к новому окружению, которое не всегда происходит успешно, изменение поведения человека и т. д. Особенно это важно для молодых специалистов, которые не имеют опыта.
В 2013г. величина коэффициента замещения рабочей силы больше единицы –  это свидетельствует о том, что сохраняются рабочие места, что говорит о стабильности работы на предприятии.
В период с 2011-2013гг. уменьшение коэффициента необходимого оборота с 9,03% до 8,74% говорит об уменьшении доли работников ушедших с предприятия по независящим от организации причинам (на пенсию, по собственному желанию и т.д.). Это в свою очередь также оказывает влияние на уменьшение размеров текучести кадров. 
Всё выше сказанное в конечном итоге приводит к увеличению коэффициента постоянства состава с 96,67 до 101,29%, что в свою очередь характеризует предприятие с положительной стороны.

2.3. Оценка эффективности использования трудовых ресурсов на предприятии
Базовым показателем использования трудовых ресурсов является фонд рабочего времени. Обеспеченность трудовыми ресурсами не является фактором, непосредственно влияющим на объем выпускаемой продукции. Выпуск продукции зависит от количества, затраченного на производство труда определенного количеством рабочего времени. Следовательно, очень важно определить эффективность использования рабочего времени.
Анализ таблицы 7 выявил, что в 2009г. по сравнению с 2007г. фонд рабочего времени снизился на 154,8 тыс. часов и составляет  639,7 тыс. часов. На снижение фонда рабочего времени повлияли потери рабочего времени из-за  целодневных простоев.
В 2007г. было отработано 240 дней одним рабочим, в 2009г. было отработано 208 дней, т.е. количество отработанных дней уменьшилось на 32 дня т.е. 13,3% и, следовательно, количество отработанных часов  тоже уменьшилось на 217,1 часов или 11,6%. Это связано с тем что в 2009 году по сравнению с 2007 годом уменьшилась среднесписочная численность рабочих на 38 человек.



Таблица 7
Анализ использования фонда рабочего времени в ООО «Татбурмонтаж» за 2011-2013гг.
	Показатели
	2011
	2012
	2013
	Отклонение(+,-)

	
	
	
	
	2012/2011
	2013/2012
	2013/2011

	Среднесписочная численность рабочих, чел.
	421
	333
	309
	-88
	-24
	-112

	Время, отработанное всеми рабочими, ч., 
в том числе:
	734496
	537512
	507984
	-196984
	-29528
	-226512

	отработано всеми рабочими, чел.-дней
	92874
	67189
	63498
	-25685
	-3691
	-29376

	время, отработанное одним рабочим, ч.
	1744,6
	1644,2
	1644,0
	-100,4
	-0,2
	-100

	Количество дней, отработанных одним рабочим
	220
	202
	205
	-18
	3
	-15

	Средняя продолжительность рабочего дня, ч.
	7,9
	8,1
	8,0
	0,2
	-0,1
	0,1

	Фонд рабочего времени тыс.ч.
	731,7
	544,8
	506,8
	-186,9
	-38
	-224,8



Фактическое влияние каждого из факторов на фонд времени можно установить методом цепной подстановки:
∆ФРВчр =(ЧР2013-ЧР2011)*Д2011*П2011 =-112чел.*220д.*7,9ч.=-194656ч.
∆ФРВд = ЧР2013*(Д2013-Д2011)*П2011=309чел.*(-15д.)*7,9ч.=-36616,5ч.
∆ФРВп= ЧР2013*Д2013*(П2013-П2011) =309чел.*205д.*0,1ч=6334,5ч.
Таким образом, при сравнении  фактических показателей (2011-2013гг.)  можно наблюдать такую картину. Среднегодовая численность снизилась на 112 человек, в результате чего произошли потери времени на 194656 часов. Увеличилась средняя продолжительность рабочего дня на 0,1 час, в результате чего увеличение фонда рабочего времени составило 6,3 тыс.часов. Увеличение средней продолжительности рабочего дня связано с работой в выходные и праздничные дни. 
Анализ показателя за 2012-2013гг. выявил, что в 2013г. по сравнению с 2012 годом число часов, отработанных за год одним рабочим незначительно уменьшилось  на 0,2 часа, т.е. на 0,01% и составило 1644 часов. Также уменьшилась средняя продолжительность рабочего дня на 0,1 часа, в результате чего уменьшение фонда рабочего времени составило 6,33тыс.ч. На 7,5 тыс.часов увеличение фонда рабочего времени произошло за счет отработанного времени 63498 чел.дней всего 309 рабочими, что говорит об уменьшении заказов со стороны ООО «Бурения» и показывает снижение производительности труда в ООО «Татбурмонтаж».
∆ФРВчр =-24чел.*202д.*8,1ч.=-39268,8ч.
∆ФРВд =309чел.*3д.*8,1ч.=7508,7ч.
∆ФРВп = 309чел.*205д.*(-0,1)ч.=-6334,5ч.
Общий фонд рабочего времени за 2011-2013гг. сократился на 224,8 тыс.часов, на снижение повлияло 2 фактора: перевода персонала в другие подразделения, за счет увольнения персонала по собственному желанию, за счет чего уменьшение фонда рабочего времени  и составило 137559 часов и количество отработанных дней одним рабочим на 142912 часов. Изменение продолжительности рабочего дня стало единственным положительным фактором, который привел к увеличению фонда рабочего времени на 48048 часов.
Приведенный расчет показывает, что у предприятия увеличились целодневные и внутрисменные потери рабочего времени.
Таблица 8
Баланс рабочего времени одного рабочего в ООО «Татбурмонтаж» за 2011-2013 гг.
	Показатели
	2011
	2012
	2013

	Календарное время, дни
	365
	365
	365

	Выходные и праздничные дни
	94
	94
	94

	Невыходы, дни:
	
	
	

	- основные и дополнительные отпуска
	14
	32
	30

	- болезни
	14
	14
	14

	- целодневные простои
	-
	-
	10

	- прочие
	3
	1
	-

	Эффективный фонд рабочего времени, дни
	240
	224
	208

	Средняя продолжительность рабочего дня, час.
	7,8
	7,6
	8,0



Для установления размера и причин потерь рабочего времени необходимо сопоставить показатели баланса рабочего времени за 2007-2009гг. Такой анализ позволяет раскрыть причины, влияющие на использование рабочего времени, установить направление их действия и произвести оценку влияния на производительность труда и объем выпуска продукции каждой отдельной причины. Баланс рабочего времени представленин в таблице 8.
В 2009г. по сравнению с 2008г. эффективный фонд рабочего времени уменьшился на 16 дней. В основном это связано с целодневными простоями.Причиной целодневных потерь рабочего времени являются целодневные простои оборудования из-за необеспеченности необходимыми материальными и энергетическими ресурсами, поломок, внеплановых ремонтов, прогулов.
Эффективность использования трудовых ресурсов на предприятии также выражается в изменении производительности труда, результирующего  показателя работы предприятия в котором отражаются как положительные стороны работы, так и все его недостатки. Для этого был проведен анализ уровня и динамики производительности труда в таблице 9.
Таблица 9
Анализ уровня производительности труда в ООО «Татбурмонтаж» за 2011-2013гг.
	Показатель
	2011
	2012
	2013
	Рост уровня показателя, %

	
	
	
	
	2012/2011
	2013/2012

	Объем выполненных работ, тыс.руб.
	1122859
	1019880
	1155383
	90,8
	102,9

	Отработано всеми рабочими, чел.-ч.
	734496
	537512
	507984
	73,2
	69,2

	Среднечасовая выработка, руб.
	1528,7
	1897,4
	2274,4
	124,1
	119,9



[bookmark: _GoBack]Из приведенной таблицы 9, видно, что в 2013г. выработка на работающего составила 2274,4 руб., по сравнению с 2012г. она повысилась на 377 руб., что составляет 19,9% и на 745,7 руб. по сравнению с 2011г и составила 1528,7 руб. Это означает, что предприятие сумело использовать резервы роста производительности и обеспечить перевыполнение задания в 2013г. на 19,9 %. 
На основе технико-экономических показателей предприятия ООО «Татбурмонтаж» рассчитана производительность труда в натуральном выражении. В таблице 10 представлена производительность труда на одного работника предприятия ООО «Татбурмонтаж» за период 2011 – 2013 гг.
Таблица 10
Производительность труда на одного работника 
предприятия ООО «Татбурмонтаж» за период 2011 – 2013 гг.
	Показатели
	2011
	2012
	2013
	Отклонение(+,-)

	
	
	
	
	2012/2011
	2013/2012

	Количество построенных буровых,бур.
	403
	373
	383
	-30
	10

	Производительность труда на одного работника,бур./чел.
	0,96
	1,12
	1,24
	0,16
	0,12



 Исходя из таблицы 10 видно, что количество построенных буровых в 2012г. по сравнению с 2011г. уменьшилось на 30 и составило 373 буровых, а в 2013г. по сравнению с 2012г. увеличилось на 10 буровых и составила 383 буровые. Таким образом, сравнивая фактические показатели по количеству построенных буровых за период 2011 – 2013гг., 2013г. оказался менее производительным по отношению к 2011 году, но по отношению 2012 году производительность труда повысилась. Это привело к повышению выручки в 2013г. по сравнению с 2012г. на 135503 тыс.рублей.
Производительность труда на одного работника предприятия ООО «Татбурмонтаж», в 2012г. по сравнению с 2011г. увеличилась на 0,16 бур./чел., так же увеличилась в 2013г. по сравнению с 2012г. на 0,12 бур./чел. В 2013г. по сравнению с 2011г. производительность труда на 1 работника увеличилась на 0,28 бур./чел, что говорит о подготовке кадров и усовершенствовании построения буровых  установок.
Проведем факторный анализ производительности труда и рассмотрим в таблице 11.
Таблица11
Исходные данные факторного анализа производительности труда в ООО «Татбурмонтаж» за период 2011 – 2013 гг.
	Показатели 
	
2011
	
2012
	
2013
	Отклонение(+,-)
2013/2012
	Темп роста,%
2013/2012

	Среднегодовая численность персонала,чел.
	421
	333
	309
	-24
	92,79

	В том числе рабочих,чел.
	318
	244
	246
	2
	100,82

	Удельный вес рабочих в общей численности работников 
	0,75
	0,73
	0,80
	0,07
	109,59

	Отработано дней одним рабочим за год,дни
	220
	202
	205
	3
	101,48

	Отработано часов всеми рабочими, ч
	734496
	537512
	507984
	-29528
	94,51

	Средняя продолжительность рабочего дня, ч
	7,9
	8,1
	8
	-0,1
	98,76

	Производство продукции в ценах базисного периода, тыс. руб.
	1122859
	1019880
	1155383
	135505
	113,29

	Среднегодовая выработка одного работника, тыс. руб. 
	2667,12
	3062,70
	3739,10
	6764,40
	122,08

	Выработка рабочего, тыс.руб.:
	
	
	
	
	

	среднегодовая
	3531,00
	4179,84
	4696,68
	516,84
	112,36

	среднедневная
	16,05
	20,69
	22,91
	2,22
	110,73

	среднечасовая
	2,03
	2,55
	2,86
	0,31
	112,16



 Анализ данных таблицы 11 выявил, что в 2013г. по сравнению с 2012г. среднегодовая выработка одного работника увеличилась на  6764,40 тыс. руб., темп роста составил 122,08% в том числе за счет изменения:
- удельного веса рабочих в общей численности персонала предприятия
∆ГВуд = ∆Уд *Д0* П0* ЧВ0 =  0,07*202*8,1*2,55=292,06  тыс. руб;
- количества отработанных дней одним рабочим за год
∆ГВд = Уд1* ∆Д * П0 * ЧВ0 = 0,80*3*8,1*2,55=49,57 тыс. руб.;
- продолжительности рабочего дня
∆ГВП = Уд1 *Д1*∆П * ЧВ0 = 0,80*205*(-0,1)*2,55=-41,82 тыс. руб.;
- среднечасовой выработки рабочих
∆ГВЧВ= Уд1 *Д1 * П1 * ∆ЧВ = 0,80*205*8,0*0,31=406,72 тыс. руб.

Среднегодовая выработка одного работника возросла на 292,06 тыс. руб. в связи с увеличением доли рабочих в общей численности промышленно-производственного персонала и на 49,57 тыс. руб. за счет повышения количества отработанных дней одним рабочим за год и на 406,72 тыс. руб за счет повышения среднечасовой выработки рабочих. Отрицательно на среднегодовую выработку повлияли уменьшение продолжительности рабочего дня на 41,82 тыс.руб.
Более всего важна для анализа часовая выработка, т.к. от неё зависит уровень среднедневной и среднегодовой выработки рабочих.
Однако, рост часовой, дневной  и годовой выработки обычно не совпадает. Об этом свидетельствуют данные таблицы 13.
В период 2008-2009гг. более высокий процент роста среднедневной выработки (105,18%), чем среднечасовой (99,88%),  говорит о допущенных предприятием сверхплановых целодневных потерь, т.е. уменьшение количества отработанных человеко-дней. Основной причиной целодневных потерь рабочего времени являются целодневные простои оборудования из-за необеспеченности необходимыми материальными и энергетическими ресурсами, поломок, внеплановых ремонтов, прогулов.
Более высокий процент роста  среднечасовой выработки (99,88%), чем среднегодовой (97,67%), свидетельствует о наличии  сверхплановых внутрисменных потерях. Внутрисменные потери возникают из-за ожидания техники, ожидания буровых блоков, строительства буровых.
Определим влияние каждого фактора на среднечасовую выработку, т.е. за счет чего произошло изменение.
Среднечасовая выработка зависит от объема товарной продукции и затраченного на её производство времени. Объем продукции уменьшился в 2009г. по сравнению с 2008г.  на 63760 тыс.руб., фонд рабочего времени сократился на 80,5 тысяч часов. Данный факт говорит о том, что резервом повышения производительности труда в ООО «Татбурмонтаж» должно быть  более эффективное использование рабочего времени.
Также производительность труда характеризует среднедневная выработка рабочего. Увеличение последней в 2009г. по сравнению с 2008г. произошло за счет роста средней продолжительности рабочего дня с 7,8 до 8 часов.
Таким образом, в 2009г. среднедневная выработка была перевыполнена на 5,18% и составила 13,61 тыс. рублей на одного рабочего. 
Анализ использования трудовых ресурсов на предприятии, уровня производительности труда необходимо рассматривать в тесной связи с оплатой труда. 

Таблица12
Данные для анализа фонда оплаты труда рабочих ООО «Татбурмонтаж» за 2011-2013гг.
	Показатели
	2011
	2012
	2013
	Отклонение(+,-)

	
	
	
	
	2012/2011
	2013/2012

	Среднесписочная численность рабочих,чел.
	421
	333
	309
	-88
	-24

	Количество отработанных дней 1 рабочим
	220
	202
	205
	-18
	3

	Средняя продолжительность рабочей смены,час
	7,9
	8,1
	8
	0,2
	-0,1

	Фонд оплаты труда,руб.
	140867000
	128996000
	149231000
	-11871000
	8364000

	З/п 1 рабочего,руб.:
	
	
	
	
	

	-среднегодовая
	334600,95
	387375,37
	482948,22
	52774,42
	95572,85

	-среднедневная
	1520,91
	1917,70
	2355,84
	396,79
	438,14

	-среднечасовая
	192,52
	236,75
	294,48
	44,23
	57,73



Из приведенной таблицы 12 видно, что фонд оплаты труда рабочих в 2013г. по сравнению с 2012г.увеличился на 8364 тыс. рублей и составил 149231 тыс. рублей. 
Среднегодовая зарплата одного рабочего в 2013г. по сравнению с 2012г. увеличилась на 95572,85 руб., это произошло за счет уменьшения среднесписочного числа работников на 24 человека. Также в  2013г. по сравнению с 2012г. произошло повышение среднедневной зарплаты на 438,14 руб. и составила 2355,84 руб., это произошло за счет увеличения отработанных дней. В 2013 году произошло повышение среднечасовой зарплаты одного рабочего на 57,73 руб. Расчет влияния этих факторов за 2012-2013гг. можно произвести способом абсолютных разниц на основе формул 25-28, представленных в первой главе.
∆ФЗПчр=(ЧР1-ЧР0)*Д0*П0*ЧЗП0=(309-333)*202*8,1*236,75=
-9296888,40 руб.;
∆ФЗПд=ЧР1*(Д1-Д0)*П0*ЧЗП0=309*(205-202)*8,1*236,75=1777684,72 руб.;
∆ФЗПп=ЧР1*Д1 *(П1-П0)*ЧЗП0=309*205*(8,0-8,1)*236,75=-1499692,87 руб.;
∆ФЗПчзп=ЧР1*Д1*П1*(ЧЗП1-ЧЗП0)=309*205*8,0*(294,48-236,75)=29255254,80 руб.
Таким образом, в 2013г. по сравнению с 2012г. повышение фонда оплаты труда вызвано увеличением количества отработанных дней и среднечасовой оплаты труда одного рабочего.
Изменение среднего заработка работающих за тот или иной отрезок времени (год, месяц, день, час) характеризуется его индексом (Iзп) который определяется отношением средней зарплаты за отчетный период (ЗП1) к средней зарплате в базисном периоде (ЗП0). Аналогичным образом рассчитывается индекс производительности труда (Iгв):
Iгв=ГВ1/ГВ0=4696,68/4179,84=1,12
Iзп=ГЗП1/ГЗП0=482948,22/387375,37=1,25
Приведенные данные свидетельствуют о том, что на анализируемом предприятии темп роста оплаты труда  опережает темпы роста производительности труда. Коэффициент опережения (Коп) равен:
Коп= Iзп/ Iгв =1,25/1,12=1,12.
Для определения суммы экономии (—Э) или перерасхода (+Э) фонда зарплаты в связи с изменением соотношений между темпами роста производительности труда и его оплаты можно использовать следующую формулу:
±ЭФЗП=ФЗП1*((Iзп-Iгв)/Iзп)= 149231000*((1,25-1,12)/1,25)=24250037,50 руб.
Таким образом более  высокие темпы роста оплаты труда по сравнению с темпами роста производительности труда способствовали перерасходу фонда зарплаты в размере 24250037,50 руб.
Проанализировав обеспеченность предприятия трудовыми ресурсами можно сделать вывод, что в  период с 2011-2013гг. сократилась численность в ООО «Татбурмонтаж» на 24 человека. Это сокращение коснулось как промышленно производственного персонала, так и непромышленной группы. Наибольший удельный вес занимают работники со средним профессиональным образованием. Коэффициент текучести кадров в 2013 году уменьшился на 1,05%, а коэффициент постоянства состава увеличился на 4,62%.
Необходимо повысить квалификацию работников, так как средний разряд рабочих в 2009г. отстает от среднего разряда работ на 0,28.
Общий фонд рабочего времени за 2011-2013гг. сократился на 224,8 тыс.часов, на снижение повлияло 2 фактора: перевода персонала в другие подразделения,  увольнения персонала по собственному желанию.
Повышение годовой производительности труда зависит от уменьшения невыходов на работу по причинам целодневных простоев, отпусков с разрешения администрации, дней болезни в течение года и др.
Фонд оплаты труда рабочих в 2009г. по сравнению с 2008г.уменьшился на 9532919 рублей. Снижение фонда оплаты труда вызвано уменьшением численности рабочих, количества отработанных дней и среднечасовой оплаты труда одного рабочего.

Глава 3. Пути повышения эффективности использования трудовых ресурсов в ООО «Татбурмонтаж»
3.1.Основные направления роста производительности труда на предприятии
Большое значение для роста производительности труда имеют инвестиции, используемые на образование, повышение квалификации, переподготовку кадров, т.е. на улучшение рабочей силы. Нельзя добиться положительных сдвигов в динамике производительности труда, совершенствуя лишь производственную базу экономики. 
Одним из направлений повышения производительности труда является установка нового оборудования. Применение современного технологического оборудования требует высококвалифицированной рабочей силы. Систематическое обучение специалистов является важным фактором повышения производительности труда и качественного выполнения работ. Высокий образовательный уровень рабочих способствует скорейшему освоению новых видов работ. По оценкам отечественных и зарубежных специалистов, именно качество рабочей силы обуславливает 10-15% уровня производительности труда.Кроме того, чем выше доля основных рабочих в общей численности промышленно-производственного персонала, тем больше будет выработано продукции, тем выше при прочих равных условиях будет производительность труда.
Следовательно, улучшение использования совокупного рабочего времени может быть достигнуто двумя путями: ликвидацией потерь рабочего времени и улучшением структуры кадров.
В настоящее время обучение и переобучение становится основным механизмом улучшения качества персонала и занимает одно из ведущих мест в списке мер по внедрению инноваций. Нами были выявлены и описаны наиболее широко используемые формы и виды обучения. Отметим, что использование той или иной формы зависит от целей обучения и характеристик целевой группы персонала (категории, степени дефицитности профессии на рынке труда, сложности профессии).
1.Можно констатировать тенденцию к возрождению на успешных предприятиях системы обучения и повышения квалификации на рабочих местах. Причины этого, по нашему мнению, достаточно разнообразны. Во-первых, это относительная дешевизна данной формы повышения квалификации. Во-вторых, обучение на рабочих местах как прежде, так и теперь является составной частью системы аттестации кадров и способом повышения заработка рабочих путем повышения разряда. В-третьих, при организации внутрифирменного обучения работникам передаются не только трудовые навыки и теоретические знания, но и элементы трудовой морали, культуры производства, обучаемые включаются в социальные сети предприятия. В целях институционализации наставнической функции кадровых рабочих и линейных руководителей необходимо выделение отдельной «педагогической» ставки наставника для обучения молодых рабочих в ООО «Татбурмонтаж». В целом предприятия, имеющие развитую систему обучения на рабочих местах, выполняют также важную социальную функцию – первичную профессионализацию и социализацию некоторых категорий работников (молодежь, безработные без стажа работы) или их переобучение.
Отметим, что обучение может носить как индивидуальный, единичный, так и массовый характер. Кроме того, просматривается новейшая тенденция – введение в систему подготовки на местах элементов теоретического обучения. Роль теоретических курсов во внутрифирменном обучении заключается, на наш взгляд, в повышении уровня общего профессионального образования или повышении качества рабочей силы, а не просто адаптации имеющихся у персонала навыков к новому уровню производства и технологии.
2. Обучение в специализированных учебно-курсовых комбинатах на предприятиях. Эта форма подготовки и повышения квалификации встречается на предприятиях довольно редко – как правило, на крупных и в последнее время финансово устойчивых предприятиях, начавших возрождать когда-то пришедшую в полный упадок учебно-производственную базу. 
3. Обучение в специализированных центрах вне предприятий, как правило, используется для подготовки специалистов для лицензированных видов деятельности.
4. Оплата обучения в учебных заведениях отдельных, особо нужных специалистов (целевая подготовка). Фактически это также возрождение старой практики.
Ввиду постоянного развития техники и технологии предприятиям очень важно не допустить старения действующего оборудования. Методы модернизации, усовершенствования и переоборудования позволяют сделать их более эффективными и производительными.
В случаях необходимости массовой подготовки работников для работы на новом оборудовании предприятия находят смешанные организационные формы обучения, которые порождают дополнительные позитивные эффекты. Так, некоторым предприятиям удается развивать так называемый мультипликативный эффект обучения(когда профессионалы обучают местных работников, а те, в свою очередь, обучают остальных, становясь инструкторами – иначе говоря, обучение методом «снежного кома»). В этих случаях в организациях создаются предпосылки для естественного включения работников в процесс освоения техники и технологии, наблюдается волновой эффект саморазвития. Первоначально 1-2 работника проходят стажировку на фирмах-изготовителях. После их возвращения организуется обучение на рабочих местах, где обучившиеся выступают в качестве инструкторов и передают полученные знания, навыки и правила техники безопасности остальным работникам, которым предстоит иметь дело с этим оборудованием. Причем такой порядок обучения принимает вид не случайный, а плановый, возведенный в ранг фиксированной практики, так как затраты на стажировку учитываются при просчете альтернативных издержек на приобретение оборудования у различных поставщиков в качестве обязательного компонента.
Еще одним примером удачной организационной формы подготовки кадров является оплата услуг поставщика оборудования после выполнения комплекса работ «шеф-монтаж + фирменное обслуживание + обучение рабочих» («Бумажник»). На предприятии ООО «Татбурмонтаж» для организации нового производства в отделении оргсинтеза возможно использование практики приема и обучения новых работников одновременно с началом пуско-наладочных работ. Это не только повысит их квалификацию, но и усилит трудовую мотивацию. При помощи использования таких обучающих технологий предприятия создают на инновационных участках некий «кадровый плацдарм», на котором развертывается дальнейшее освоение инновации.
Иногда внутрифирменное обучение выполняет функцию источника пополнения работниками «исчезающих» профессий.
Интересно, что обучение и аттестация работников в целях обеспечения инновационного процесса используются как при внешнем найме, так и при использовании механизмов внутренней мобильности.
Наиболее рациональный подход к повышению квалификации демонстрируют предприятия с участием иностранных инвесторов. Главная черта такого подхода – комплексностьрешения, одновременное и дифференцированное использование различных форм обучения. 
В качестве возможного варианта совершенствования системы подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров предлагаем рассмотреть вопрос о сокращении затрат на  обучение. 
Во-первых, можно увеличить количество слушателей курса, в этом случае затраты на одного слушателя резко уменьшаются. Но в то же время снижается и качество обучения. Оптимальной считается аудитория из 12-15 человек, так как они должны получать не только знания, но и вырабатывать умения. Поэтому увеличивать группы можно только на теоретических занятиях.
  Во-вторых, разработать программу обучения, построенную по блочно-модульному принципу, для того, чтобы слушатели могли посещать только те модули, которые содержат новую для него информацию. Это требует тщательного выяснения предварительной подготовки слушателя, для чего необходимо тестирование слушателей до начала обучения. 
  В-третьих, для снижения затрат на вторичное обучение можно разработать совместно с УКК различные системы гарантий. Гарантия качества обучения предусматривает обучение слушателя "на стандарт" по фиксированной цене. Повторное обучение в случае, если специалист не получил требуемых знаний, проводится за счет УКК. Разумеется, обеспечивать такие гарантии и не разориться УКК может только в том случае, если поток гарантийных случаев ничтожно мал. А это, в свою очередь, возможно только при высоком качестве обучения, которое должно быть приоритетом для учебных комбинатов.
В современном мире предприятия видят в развитии своих рабочих один из основополагающих факторов собственного успеха. В ООО «Татбурмонтаж» необходимо применение планирования и управления профессиональным развитием рабочих кадров. Внедрение этого процесса может быть достигнуто благодаря совместной работе руководства предприятия, отдела кадров и самих работников управления. Поэтому под руководством отдела кадров предлагаем создать отдел или выделение работника, который бы занимался профессиональным развитием рабочих кадров. Профессиональное развитие рабочих – это последовательность должностей, занимаемых работником на одном и том же предприятии. 
Планирование и управление профессиональным развитием требует от работника и предприятия определённых дополнительных усилий, но в то же время предоставляет ряд преимуществ, как самому работнику, так и предприятию, на котором он работает. Предприятие получит мотивированных сотрудников, преданных предприятию, что способствует снижению текучести кадров и росту производительности труда. А для работников это будет означать более высокую степень удовлетворенности от работы на предприятии, которое дает ему возможности профессионального роста и повышения уровня жизни.
В ООО «Татбурмонтаж» необходимо использовать опыт зарубежных фирм в области подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров. 
Во-первых, это – кружки качества, целью которых является повышение квалификации, обучение передовым методам производства. Их работа начинается с систематического обучения всех его членов качественной работе. На наш взгляд, в ООО «Татбурмонтаж» можно использовать опыт зарубежных фирм по организации кружков качества на предприятии. Этот метод подготовки и повышения квалификации рабочих кадров является наиболее доступным для предприятия, так как не требует больших материальных затрат. Также положительным моментом этого метода является то, что он имеет массовый характер повышения квалификации рабочих кадров, и обучение рабочих происходит без отрыва от производства. Работникам ООО «Татбурмонтаж» этот метод должен понравиться, т.к. рабочие постоянно взаимодействуют друг с другом, работают сообща.
Во-вторых, это - ротация, смысл ее заключается в регулярной (один раз в несколько лет) смене рядовыми и руководящими работниками своего места работы внутри фирмы. Эта форма повышения квалификации одновременно включает и планирование карьеры. Руководству предприятия стоит задуматься о ротации персонала, поскольку, по мнению японских специалистов, длительное пребывание работника в одной и той же должности вызывает потерю интереса к работе, снижение уровня ответственности и исполнительской дисциплины.
В-третьих, это – тренинги. Под тренингами понимают такое обучение, в котором основное внимание уделяется практической отработке изучаемого материала, когда в процессе моделирования специально созданных ситуаций обучающиеся имеют возможность развить и закрепить необходимые знания и навыки, изменить свое отношение к собственному опыту и применяемым в работе подходам.
На предприятии ООО «Татбурмонтаж» существует потребность в обучении, включающем переподготовку и повышение квалификации работников. Средний разряд работ в ООО «Татбурмонтаж» - 4.  В 2007г. и 2008г.  средний тарифный разряд рабочих составил 3,7, в 2009г. он повысился на 0,15 и составил 3,85. Как видим средний разряд рабочих в 2009г. отстает от среднего разряда работ на 0,15.
В современных условиях под воздействием научно-технического прогресса изменяется квалификационная структура рабочих кадров. Происходит постоянное сокращение сферы приложения простого труда и рост сферы приложения сложного труда. Данные процессы происходят в форме перехода рабочих к более сложным видам труда в рамках существующих профессий. Также данные процессы возможны в связи с увеличением численности рабочих таких профессий, которые требуют выполнение сложных работ, а соответственно требуют более квалифицированных рабочих.
Рассчитаем число рабочих в 2009г., которым следует повысить квалификацию. Это определяется по формуле:
Чр.к.= (Рработ– Ррабочих) * Чр.о.п.,                                  (36)где Чр.к – численность рабочих, которым необходимо повысить квалификацию;
Рработ – средний разряд работ;
Ррабочих – средний разряд рабочих;
Чр.о.п. – общая численность рабочих по основному производству.
Чр.к. = (4-3,85) х 300 =45 человек.
Из данных расчёта следует, что необходимо повышение квалификации 45 рабочих.
В расчётах применим следующую формулу, позволяющую рассчитать возможный рост производительности труда рабочих вследствие повышения уровня их квалификации:
Пр = ( Рск - Рсн ) * И * У * 100,                                     (37)                              
где Пр - рост производительности труда вследствие повышения квалификации рабочих; 
Рсн, Рск - средний разряд рабочих соответственно на начало и конец года; 
И - разность между тарифными коэффициентами в том интервале, в котором 
происходит повышение тарифного разряда;
 У - удельный вес работников, повысивших квалификацию, в общей численности промышленно-производственного персонала. 
Повышение уровня подготовки и повышения квалификации рабочих кадров ведёт к росту эффективности производительности труда. Применим формулу 37, позволяющую рассчитать возможный рост производительности труда рабочих вследствие повышения уровня их квалификации:
Пр = (3,85-3,7) * 3 * 0,15 * 100 = 6,75 %
  Из произведённых расчётов видно, что рост производительности труда вследствие повышения квалификации составил 6,75%. 

3.2.Основные направления повышения эффективности использования персонала в ООО «Татбурмонтаж»
По результатам анализа, проведенного в ходе написания дипломной работы, рекомендуем мероприятия по повышению эффективности использования  трудовых ресурсов в ООО «Татбурмонтаж».
В результате анализа трудовых ресурсов было установлено, что в ООО «Татбурмонтаж» за 2007-2009гг. наблюдается тенденция сокращения среднесписочной численности персонала. В 2009г. по сравнению с 2007г. среднесписочная численность персонала уменьшилась на 38 человек.
Одним из важных показателей движения рабочей силы является коэффициент текучести кадров. В 2009г. по сравнению с 2007г. коэффициент текучести кадров увеличился на 4,41%. Повышение данного коэффициента связано, в первую очередь с тем, что увеличилось число работников, переходящих в структурные подразделения, уволившихся по собственному желанию, за счет сокращения рабочих мест, а также из-за низкой и несвоевременной выплаты зарплаты, тяжелых условий труда и т.д.
Но для более полного удовлетворения личных и общественных потребностей, решения задачи повышения эффективности производства, конкурентоспособности выпускаемой продукции, работников предприятия нужно поставить в такие условия, которые будут побуждать их наращивать высокоэффективную технику, улучшать использование производственных ресурсов. Для этого механизм материального стимулирования целесообразно строить на научно обоснованных критериях оценки деятельности предприятия, структурных подразделений. Речь идет о необходимости использования показателей, отражающих конечный хозяйственный результат труда каждого члена коллектива.
Привлечение трудящихся к управлению производством, развитие коллективных форм организации и оплаты труда обуславливают необходимость повышения объективности его оценки, увязки оплаты труда с достигнутыми конечными результатами. Такая оценка должна учитывать количество вложенного труда, измеренного продолжительностью рабочего времени, а также эффективность производства. Разработать такой механизм оценки труда, используемый в качестве мерила трудового вклада каждого работника и подразделений - значит найти ключ к решению глобальной задачи сознательного включения закона экономии времени в мотивационный механизм управления.
Для дальнейшего улучшения деятельности необходимо увеличить число единиц техники, расширить производственную базу, улучшить контакты с субподрядными организациями. Нужно повышать квалификационный уровень работников и увеличивать фонд заработной платы.
 Работы в ООО «Татбурмонтаж» производятся с меньшим численным составом, а также с ускорением. Тем самым происходит значительная экономия фонда оплаты труда, социальных выплат. В период таких изменений, происходящих из-за реструктуризации, руководству предприятия необходимо уделять огромное внимание вопросам, связанным с трудовыми ресурсами предприятия.
Речь идет о том, чтобы с уходом значительного числа работников оставшаяся часть персонала чувствовала уверенность в завтрашнем дне своей организации, не стремилась искать новые рабочие места, улучшала показатели труда и не снижала набранных темпов работы. 
Достигнуть частично эти задачи, позволят  рекомендации и предложения, сделанные в данной работе. 
Отметим также, что вышкомонтажные работы относятся к работам с  вредными условиями труда, а также есть занятые тяжелым физическим трудом. Поэтому единственный способ защиты рабочих - это минимальное воздействие вредных условий труда на организм (спецодежда и спецоборудование) и меры по восстановлению здоровья (дополнительные дни отпуска, профилактическое лечение, обеспечение полноценного питания и т.п.). Эти меры не только позволят сохранить здоровье работников предприятия, но также повысят уровень мотивации сотрудников, уменьшат текучесть кадров.
Эффект от улучшения условий труда можно рассматривать как с экономической, так и с социальной точки зрения.
Социальный эффект проявляется  в  снижение моральных издержек, связанных с повышением безопасности труда; сохранение хорошего настроения в коллективе;  повышение удовлетворенности трудом; сохранение  трудовых ресурсов за счёт снижения количества дней болезни и др. Когда работники удовлетворены условиями труда, они больше доверяют руководству предприятия, растет их мотивация к трудовой деятельности, поднимается моральное состояние персонала, что в конечном итоге ведет и к повышению экономической эффективности деятельности работодателя.
Экономический эффект от улучшения условий труда проявляется в повышении производительности труда, снижении выплат по больничным листам, повышении прибыли и др.
Инвестиции в сохранение жизни и здоровья работников также являются действенным методом экономии затрат работодателя,  поскольку избавляют его от прямых и косвенных потерь, связанных с несчастными случаями на производстве. Среди них выплаты на компенсации пострадавшим и повышение страховых тарифов. Но при этом, необходимо принимать в расчет также упущенную выгоду от простоя и недоиспользования оборудования в связи с отсутствием работников, потери квалифицированного персонала, затраты на привлечение и обучение новых специалистов и т.д. 
Таким образом, за счет мероприятий по улучшению условий труда, можно добиться роста производительности труда, прибыли,  а также повышения удовлетворенности рабочего своим трудом. 
На основе анализа движения рабочей силы мы наблюдаем тенденцию увеличения сотрудников, уволившихся по собственному желанию. Чтобы стабилизировать кадровый состав предприятия необходимо провести в жизнь ряд мероприятий в социальной сфере. 
Например, социальный пакет— это оплата питания сотрудников, оплата (или предоставление) транспорта, дополнительных услуг (медицинская страховка, абонемент в спортивный клуб и т. д.). 
Выбор того или иного инструмента косвенного материального стимулирования сотрудников во многом должен зависеть от статуса или ранга, занимаемого сотрудником в должностной иерархии: чем выше ранг, тем более дорогостоящий социальный пакет может быть ему предоставлен. Если для рядового сотрудника это будут бесплатные обеды, то для руководителей — предоставление страховки и персонального автомобиля. Кроме того, при проектировании состава социального пакета целесообразно учитывать мотивационную направленность сотрудников: если одного работника наилучшим образом будут мотивировать косвенные материальные стимулы, подчеркивающие его статус (служебный автомобиль, телефон и др.), то для другого более ценными будут стимулы, направленные на его развитие (например, оплата обучения). 
Многие психологи отмечают, что косвенное материальное стимулирование дает так называемый «коллективный эффект» — способствует сплоченности коллектива, уменьшению текучести кадров. Кроме того, такой вид мотивации обычно обходится компании дешевле, чем прямое материальное стимулирование. 
Необходимо более эффективное использование рабочего времени. Чтобы сократить потери рабочего времени, необходимо установить какие из причин, вызвавшие потери рабочего времени, зависят от трудового коллектива (прогулы, простои оборудования по вине рабочих и т.д.) и какие не обусловлены его деятельностью (отпуск по беременности и родам, отпуск на время учебы и т.д.). Уменьшение потерь рабочего времени по причинам, зависящим от трудового коллектива, до полного их устранения является резервом, который не требует капитальных вложений, но позволит быстро получить отдачу. Поэтому из всех целодневных потерь рабочего времени особое внимание нужно уделять потерям рабочего времени в результате прогулов.
Для более эффективного использования рабочего времени необходимо проанализировать организацию производства с целью расширения зон обслуживания оборудования и машин на основании совмещения профессий и работ, а также концентрации работ по сквозным профессиям (ремонтные работы, техническое обслуживание однотипного оборудования в различных производствах и т.д.).
При изучении организации труда рабочих в производственных бригадах необходимо определять для каждого отдельного работника возможное совмещение профессий, чтобы обеспечивалась, с одной стороны, более полная загрузка всех членов коллектива, рост производительности труда, а с другой - повышение среднего заработка.
В целях сокращения потерь рабочего времени необходимо обеспечить эффективную систему взаимодействия всех элементов производственного процесса. Для достижения такого результата очень важным является правильная организация рабочего места, а также выявление и устранение таких факторов, которые вызывают непроизводительные затраты рабочего времени. 
Для устранения потерь рабочего времени требуется проведение следующих мероприятий: 
· полное оснащение рабочего места средствами и предметами труда, на основе производственного графика;
· использование передовых методов и приемов труда, новейшей техники и технологии производства;
· создание благоприятных условий труда и сохранения здоровья работающего;
· разработка и внедрение программы по устранению или сокращению непроизводительных затрат рабочего времени;
· использование рабочих соответствующей квалификации для выполнения каждого вида работ.
Внедрение этих мероприятий окажет положительное влияние на улучшение использования рабочего времени, организацию труда рабочих в целом.
При расчете эффективного фонда рабочего времени количество целодневных простоев принимаем равным нулю, так как благодаря проведенным мероприятиям целодневных простоев на предприятии не будет. 
Таблица 13
Баланс рабочего времени одного рабочего в ООО «Татбурмонтаж
	Показатели
	2009г.
	Прогноз  2010г.

	Календарное время, дни
	356
	365

	Выходные и праздничные дни
	94
	94

	Невыходы, дни:
	
	

	- основные и дополнительные отпуска
	30
	30

	- болезни
	14
	14

	- целодневные простои
	10
	-

	- прочие
	-
	-

	Эффективный фонд рабочего времени, дни
	208
	227

	Средняя продолжительность рабочего дня, час.
	8,0
	8,0



Эффективный фонд рабочего времени будет равен:
Фрв=365-94-(30+14)=227 дней	
Прогнозируемый фонд  рабочего времени увеличится на 19 дней.
Рост производительности труда за счет эффективного использования фонда рабочего времени рассчитаем по формуле:
∆Пр = (Фэ1 – Фэ0)/Фэ0*100 ,                                         (38)
где Фэ1, Фэ0 — эффективный годовой фонд времени работы одного рабочего соответственно в базисном и планируемом периодах (в чел.-ч).
∆Пр = (227-208)/208*100=9,13%.
       Таким образом, за счет увеличения фонда рабочего времени, производительность труда увеличится на 9,13%.
На основе анализа проведенного во второй главе нами были выявлены  проблемы использования персоналана предприятии ООО «Татбурмонтаж». Поэтому на их основе мы предлагаем пути повышения эффективности использования трудовых ресурсов в ООО «Татбурмонтаж», включающие в себя следующие мероприятия:
· установка нового оборудования;
· обучение и повышение квалификации работников;
· устранить целодневные потери рабочего времени;
· для уменьшения текучести необходимо стимулирование работников;
· улучшение условий труда.
Данные мероприятия помогут повысить производительность труда на предприятии и эффективнее использовать трудовые ресурсы.



Заключение
В настоящее время предприятиям необходимо постоянно повышать эффективность использования трудовых ресурсов, т.к. для того, чтобы успешно действовать на рынке, организациям мало обладать только материально – финансовыми ресурсами. На первый план выходят внутренние ресурсы организации. Фирмы обращают свои взгляды не на изучение конкурентов, клиентов, посредников, поставщиков или окружающую среду, а на самих себя, свои внутренние возможности, которые уникальны и присущи только данной фирме, что и определяет наличие конкурентного преимущества. Таким образом, поиск конкурентного преимущества при широкой доступности рынков материальных ресурсов сводится к обладанию информацией и знаниями.
Персонал предприятия — это совокупность физических лиц, состоящих с предприятием как юридическим лицом в отношениях, регулируемых договором найма.Эффективную деятельность предприятия определяет, обеспеченность его трудовыми ресурсами и наиболее оптимальное их использование.
Сегодня становится понятно, что источники конкурентных преимуществ фирм лежат не в области вещественных  ресурсов, а в некоторой другой сфере. Эта сфера связана с внутренними ресурсами самой организации, которые используются недостаточно или вообще не используются. От уровня и степени развитости интеллектуальных ресурсов, используемых организацией, зависят экономические показатели всех остальных видов ресурсов.
В дипломной работе был проведен анализ использования трудовых ресурсов на предприятии ООО «Татбурмонтаж».
На основе методики анализа использования трудовых ресурсов были исследованы:
1. Обеспеченность предприятия трудовыми ресурсами;
2. Показатели движения и постоянства кадров;
3. Использование фонда рабочего времени;
4. Производительность труда.
В результате анализа использования трудовых ресурсов было установлено, что в ООО «Татбурмонтаж» за 2007-2009гг. наблюдается тенденция уменьшения среднесписочной численности персонала. В 2009г. по сравнению с 2007г. численность работников уменьшилась на 38 человек. 
На выработку продукции и производительность труда влияет не только количественные изменения в структуре персонала, но и качественный их состав, т.е. соответствие квалификации работников требуемой квалификации работ.
Средний разряд работ в ООО»Татбурмонтаж» - 4. Средний тарифный разряд рабочихв 2009г. составил 3,85. Как видим средний разряд рабочих в 2009г. отстает от среднего разряда работ на 0,15.На предприятии ООО «Татбурмонтаж» существует потребность в обучении, включающем переподготовку и повышение квалификации работников.
Изменения в коэффициентах оборота по приёму и по выбытию работников связаны, в первую очередь с тем, что в 2007 – 2009 гг. происходили процессы перехода работников в другие структурные подразделения компании в рамках реструктуризации.
Общий фонд рабочего времени за 2007-2009гг. сократился на 154,8 тыс.часов, в снижении участвовали 2 фактора: сокращение численности персонала, за счет чего уменьшение фонда рабочего времени составило 71,17 тыс.часов и количество отработанных дней одним рабочим. Изменение продолжительности рабочего дня стало единственным положительным фактором, который привел к увеличению фонда рабочего времени.
В период 2008-2009гг. более высокий процент роста среднедневной выработки, чем среднечасовой,  говорит одопущенных предприятием сверхплановых целодневных потерь, т.е. уменьшение количества отработанных человеко-дней.
Более высокий процент роста  среднечасовой выработки (104,80%), чем среднегодовой (97,67%), свидетельствует о наличии  сверхплановых внутрисменных потерях. Повышение годовой производительности труда зависит от уменьшения невыходов на работу по причинам целодневных простоев, отпусков с разрешения администрации, дней болезни в течение года и др.
На анализируемом предприятии темпы роста производительности труда опережают темпы роста оплаты труда, что является хорошим показателем. Коэффициент опережения равен 1,085.Более высокие темпы роста производительности труда по сравнению с темпами роста оплаты труда способствовали экономии фонда зарплаты в размере 6875848,9 руб.
Одним из направлений повышения производительности труда является установка нового оборудования. Применение современного технологического оборудования требует высококвалифицированной рабочей силы.По оценкам отечественных и зарубежных специалистов, именно качество рабочей силы обуславливает 10-15% уровня производительности труда.
В качестве возможного варианта совершенствования системы подготовки и повышения квалификации кадров предлагаю рассмотреть вопрос о сокращении затрат на  обучение. 
Во-первых, можно увеличить количество слушателей курса.
Во-вторых, разработать программу обучения, построенную по блочно-модульному принципу, для того, чтобы слушатели могли посещать только те модули, которые содержат новую для него информацию.
  В-третьих, для снижения затрат на вторичное обучение можно разработать совместно с УКК различные системы гарантий.
Необходимо применение планирования и управления профессиональным развитием рабочих кадров.Профессиональное развитие рабочих – это последовательность должностей, занимаемых работником на одном и том же предприятии.
Предприятие получит мотивированных сотрудников, преданных предприятию, что способствует снижению текучести кадров и росту производительности труда. А для работников это будет означать более высокую степень удовлетворенности от работы на предприятии, которое дает ему возможности профессионального роста и повышения уровня жизни.
Также необходимо использовать опыт зарубежных фирм в области повышения квалификации кадров. 
Во-первых, это – кружки качества, целью которых является повышение квалификации, обучение передовым методам производства.
Во-вторых, это - ротация, смысл ее заключается в регулярной (один раз в несколько лет) смене рядовыми и руководящими работниками своего места работы внутри фирмы.
В-третьих, это – тренинги.
Рост производительности труда в ООО «Татбурмонтаж» вследствие повышения квалификации составил 6,75%. 
Проведение планомерных мероприятий по повышению квалификации работников  способствует сохранению их рабочих  мест, росту производительности труда и положительно характеризует социальную и производственную работу предприятия.
Отметим также, что  вышкомонтажные работы относятся к работам с  вредными условиями труда, а также есть занятые тяжелым физическим трудом. Поэтому единственный способ защиты рабочих - это минимальное воздействие вредных условий труда на организм (спецодежда и спецоборудование) и меры по восстановлению здоровья (дополнительные дни отпуска, профилактическое лечение, обеспечение полноценного питания и т.п.). Эти меры не только позволят сохранить здоровье работников предприятия, но также повысят уровень мотивации сотрудников, уменьшат текучесть кадров.
Экономический эффект от улучшения условий труда проявляется в повышение производительности труда, снижение выплат по больничным листам, повышение прибыли и др.
Необходимо более эффективное использование рабочего времени.
Причиной целодневных потерь рабочего времени являются целодневные простои оборудования из-за необеспеченности необходимыми материальными и энергетическими ресурсами, поломок, внеплановых ремонтов, прогулов.
Для устранения потерь рабочего времени требуется проведение следующих мероприятий: 
· полное оснащение рабочего места средствами и предметами труда;
· использование передовых методов и приемов труда, новейшей техники и технологии производства;
· создание благоприятных условий труда и сохранения здоровья работающего;
· разработка и внедрение программы по устранению или сокращению непроизводительных затрат рабочего времени;
· использование рабочих соответствующей квалификации для выполнения каждого вида работ.
За счет лучшего использования фонда рабочего времени производительность труда увеличится на 9,13%.
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