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Специальность: «Электрификация и автоматизация сельского хозяйства» углубленной подготовки 
ПРЕПОДАВАТЕЛЬ: Литвинова Е.В
Занятие №14
Инструкционная карта к практической работе №4
Тема: Определение состава трудовых ресурсов в электротехническом предприятии.
Цель: отработка практических навыков расчета численности персонала и закрепление теоретических навыков в подсчете нормирования труда.
Формируемые компетенции  ОК 1,2,6   ПК 4.3, 4.6
Студент должен
	Должны знать 
	основные подходы к управлению персоналом;
методы подбора кадрового состава;
методы обеспечения оптимального функционирования персонала;

	Должны  уметь
	планировать и организовывать работу коллектива исполнителей;
организовывать деловое общение подчиненных; 


Оснащение: конспект, Тебекин А.В. «Управление персоналом» с. 72-74
Теоретические сведения к практической работе
Для оценки качества работы с кадрами используется система показателей, характеризующих оборот рабочей силы и детализирующих особенности этого оборота. К числу основных показателей относятся:
1. Коэффициент оборота по приему (Ко.приему) – отношение числа принятых за период (Nпринятых) к среднему списочному числу работающих за тот же период (Nп.п.п.).
Ко.приему = Nпринятых \ Nп.п.п.
2. Коэффициент оборота по выбытию (Ко.ув.) – отношение числа выбывших за период (Nуволенных) к среднему списочному числу за тот же период.
Ко.ув. = Nуволенных \ Nп.п.п.
3. Коэффициент текучести (Ко.тек.) – отношение числа выбывших за период по причинам, характеризующим излишний оборот, (Nув.(изл.оборот)) к среднему списочному числу за тот же период.
Ко.тек. = Nув.(изл.оборот) \ Nп.п.п.
4. Коэффициент общего оборота (замещения) (Ко.общ.) – отношение разности числа принятых и уволенных за период к среднесписочному их числу за тот же период.
Ко.общ. = (Nпринятых – Nуволенных) \ Nп.п.п.
5. Коэффициент постоянства кадров (Кп.к.) – отношение числа работников, проработавших весь период (Nп.в.п.) к среднесписочному числу за тот же период.
Кп.к. = Nп.в.п. \ Nп.п.п.
Кпр. =  (Принятые/Среднесписочная численность) * 100 %
· коэффициент оборота по выбытию – показывает, какая часть работников предприятия была уволена с работы за отчетный период времени.
Квыб. =  (Уволенные/Среднесписочная численность) * 100 %
· коэффициент текучести кадров – показывает, какая часть работников предприятия была уволена  по неуважительным причинам.
К тек. = (Уволенные по НП / Среднесписочная численность) * 100 % 
Для сдельщиков фонд прямой (тарифный) определяется по формуле:
Зт.сд. = q * R * Кв.н.
Зт.сд. =Тпп * Сч * Кв.н.
где q – сдельная расценка; R – количество продукции произведенной работником; Кв.н. – коэффициент выполнения норм; Тпп – трудоемкость программы выпуска; Сч – часовая тарифная ставка.
Тарифный фонд повременщиков определяется по формуле:
Зт.пов. = Сч * Фэ * N
где Фэ – фактически отработанное время
Фонд оплаты труда ИТР и служащих определяется на основе должностных окладов и числа работников (ИТР и служащих) каждой категории.
ФОТ служ.итр. = N служ.итр * среднемесячный оклад * 12
Расчет фонда зарплаты завершается определением средней зарплаты по предприятию (фирме).
Средняя заработная плата (Зг) определяется исходя из общего фонда оплаты труда работников списочного состава (включая совместителей) и средней списочной численности работающих.
Зг = ФОТобщ / N
Производительность труда предприятия за год определяется по формуле:  
ПТ = ДВ / ЧР где:
ДВ – денежная выручка
ЧР – среднесписочная численность населения
Относительные показатели:
1. Коэффициент использования календарного фонда:
Ккф = (ФФ/КФ)100%
ФФ – фактический фонд, который отвечает количеству отработанных человеко-дней;
2. Коэффициент использования табельного фонда:
Ктф = (ФФ/ТФ)100%
3. Коэффициент использования максимально возможного фонда:
Кммф = (ФФ/МВФ)100%
	Средняя длительность рабочего времени =
	Отработанных человеко-днейСреднесписочная числен.работ

	Середняя фактическую длительность рабочего периода =
	Отработ.человеко-часов Фактическая числен.работ


На основании средних показателей могут быть рассчитаны:
	Коэффициент использования рабочего периода (Крп) =
	Средняя фактич. длит.рабочего периодаДлительность рабочего периода по плану



	Коэффициент длительности рабочего дня (Крд) =
	Средняя фактическая длит.рабочего дняДлительность дня согласно режиму работы


Среднесписочная численность работников с полной занятостью за месяц 
Среднесписочная численность полностью занятых работников (за месяц) = Сумма списочной численности полностью занятых работников за каждый календарный день месяца / Число календарных дней в месяце
[image: формула расчета среднесписочной численности работников]
Формула расчета среднесписочной численности работников с неполной занятостью:
[image: отчет о среднесписочной численности пример формулы расчета]
Формула расчёта среднесписочной численности за квартал, год
Среднесписочная численность работников организации за квартал равна сумме среднесписочной численности за каждый месяц квартала, делённой на три.
Формула расчёта среднесписочной численности с начала года
Сумма среднесписочной численности каждого месяца отчётного периода делится на количество месяцев отчётного периода.
Явочная численность — это необходимое количество работников с учетом числа рабочих мест и нормы времени их работы. Явочная численность (Я) определяется по формуле
Я = (Р х Пр) / Нр
где Р — число рабочих мест; Пр — время работы предприятия за какой-то период; Нр — норма работы одного работника за период, дней или часов.
Списочная численность работников (С) определяется на основе явочной численности:
С = (Я х Т) / Д
где Т — число рабочих дней в анализируемом периоде за исключением выходных и праздничных дней;
Д — число рабочих дней за исключением отпусков и дней возможной неявки работников по другим уважительным причинам, например в связи с учебой или болезнью.
Для рабочих кроме средней списочной численности ещё определяют среднее явочное число и число фактически работавших.
	Среднее явочное
число работников
	=
	Число всех явок

	
	
	Число дней работы предприятия



	Среднее число
фактически работавших
	=
	Сумма чисел фактически работавших

	
	
	Число дней работы предприятия


Норма времени определяет необходимые затраты рабочего времени одного работника или группы работников на выполнение единицы работы (продукции) в конкретных организационно-технических условиях.
 Состав нормы времени можно представить в виде следующей формулы:
Н вр = t пз + t оп + t об + t отл + t пт,
где Н вр – норма времени на единицу продукции;       t пз   - подготовительно-заключительное время;
       t оп – оперативное время;       t об – время на обслуживание рабочего времени;
       t отл – время на отдых и личные надобности;       t пт – время перерывов, обусловленных технологией и  организацией производственного процесса.
 Норму времени на единицу работы (продукции) можно также определить на основе предварительно установленной нормы выработки работы (продукции) на смену по следующей формуле:

Н вр = Т см / Н в,где Т см – сменное время работников (или группы работников);       Н в – норма выработки работы (продукции) за смену одного работника (или группы работников).

Задание1. Выполните тест
1. К какому виду оплаты относится оплата выполнения государственных и общественных обязанностей:
а) дополнительной оплате;
б) основной оплате;
в) сдельной;
г) повременной;
д) бестарифной
2. Укажите систему сдельной формы оплаты труда, при которой расценка устанавливается на весь объем работ с выполнением его в определенные сроки.
а) сдельная прямая;
б) сдельная прогрессивная;
в) сдельная косвенная;
г) аккордная;
д) сдельно-премиальная
3. Укажите систему оплаты труда, при которой заработная плата начисляется по тарифной ставке за фактически отработанное время.
а) повременная;
б) сдельная прогрессивная;
в) сдельная косвенная;
г) аккордная;
д) сдельно-премиальная
4. Укажите систему сдельной формы оплаты труда, при которой производится премирование за выполнение нормированных заданий или за другие показатели.
а) сдельная прямая;
б) сдельная прогрессивная;
в) сдельная косвенная;
г) аккордная;
д) сдельно-премиальная
5. Укажите систему сдельной формы оплаты труда, при которой оплата производится за количество изготовленной продукции исходя из тарифной ставки соответствующего разряда работы и нормы времени на ее выполнение.
а) сдельная прямая;
б) сдельная прогрессивная;
в) сдельная косвенная;
г) аккордная;
д) сдельно-премиальная
6. Укажите систему сдельной формы оплаты труда, при которой труд рабочего оплачивается по прогрессивно возрастающим расценкам в соответствии со степенью перевыполнения норм выработки.
а) сдельная прямая;
б) сдельная прогрессивная;
в) сдельная косвенная;
г) аккордная;
д) сдельно-премиальная
7. Укажите систему сдельной формы оплаты труда, при которой заработная плата вспомогательного рабочего ставится в прямую зависимость от результатов труда основных рабочих.
а) сдельная прямая;
б) сдельная прогрессивная;
в) сдельная косвенная;
г) аккордная;
д) сдельно-премиальная
8. Укажите элементы тарифной системы:
а) нормирование труда, тарифная сетка, тарифная ставка;
б) районные коэффициенты, нормирование труда, формы оплаты труда;
в) тарифно-квалификационный справочник, тарифная ставка, тарифная сетка;
г) тарифно-квалификационный справочник, нормирование труда, системы оплаты труда;
д) формы и системы оплаты труда
9. Укажите систему оплаты труда, при которой заработная плата определяется исходя из количества балов, заработанных отдельным работником.
а) повременная;
б) сдельная;
в) дополнительная;
г) основная;
д) бестарифная


Задание 2

Задача 1.
В августе списочная численность работников организации составляла, человек:
	1-3 августа
	

	6-9 августа
	

	10 августа
	

	13, 14 августа
	

	15-17 августа
	

	20-24 августа
	

	27-31 августа
	


Выходные и праздничные дни в августе: 4,5, 11, 12, 18, 19, 25, 26.
Рассчитаем среднюю списочную численность
	Фактически отработано: человеко-дней
	

	человеко-часов
	

	Целодневные простои, человеко-дней
	

	Неявки на работу, человеко-дней
	

	
в том числе: в связи с очередными отпусками
	

	в связи с выходными днями
	

	Средняя установленная продолжительность рабочего дня, ч.
	7,9


Найдите:
Календарный фонд рабочего времени 
Табельный фонд рабочего времени 
Максимально возможный фонд рабочего времени 
Коэффициент использования максимально возможного фонда рабочего времени:
Коэффициент использования продолжительности рабочего периода
Коэффициент использования продолжительности рабочего дня:
Коэффициент использования продолжительности рабочего времени по числу часов, отработанных одним среднесписочным работником за месяц

Задача 2.
Исходные данные. В целях снижения трудовых затрат и повышения конкурентоспособности выпускаемой продукции на предприятии предполагается установить новое оборудование, что позволит повысить его производительность на 40%. Одновременно будут осуществлены мероприятия по механизации транспортных работ, что даст возможность сократить численность рабочих, занятых на этих работах, с 80 до 60 человек. В результате улучшения организации труда предполагается также сократить внутрисменные потери рабочего времени с 10 до 5%.
Постановка задачи. Определите, как повысится производительность труда на предприятии с численностью рабочих 2400 человек (из них 60% основных и 40% вспомогательных рабочих, на новом оборудовании будут работать 10% основных рабочих).Объем производства увеличился на 10%.

Задача 3
Ремонтный участок на начало месяца имеет списочный состав ППП 112 человек. За месяц уволено 24 человека, в том числе 22 -по собственному желанию, 2 человека за прогулы, принято на работу 45 человек. Количество рабочих дней -30, количество праздничных и выходных - 8. неявки на работу представлены в книге учета кадрового состава предприятия за отчетный  месяц в таблице. Определить явочный и списочный состав работников.
	Дни месяца
	Списочный состав начальный
	Движение кадров
	Списочный состав конечный
	Неявки на работу
	Явочная численность

	
	
	прибыло
	убыло
	
	отпуска
	болезни
	Неявки по уважит. причинам
	прогулы
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1. 
	112
	2
	4
	
	5
	5
	4
	-
	

	2. 
	
	5
	3
	
	5
	3
	2
	1
	

	3. 
	
	-
	-
	
	5
	7
	2
	1
	

	4. 
	
	3
	-
	
	11
	7
	2
	3
	

	5. 
	
	-
	6
	
	11
	7
	5
	-
	

	6. 
	
	-
	-
	
	-
	-
	-
	-
	

	7. 
	
	-
	-
	
	-
	-
	-
	-
	

	8. 
	
	2
	-
	
	8
	5
	2
	1
	

	9. 
	
	-
	-
	
	8
	4
	5
	4
	

	10. 
	
	-
	1
	
	16
	9
	2
	-
	

	11. 
	
	-
	-
	
	16
	9
	2
	-
	

	12. 
	
	11
	-
	
	16
	9
	2
	-
	

	13. 
	
	-
	-
	
	-
	-
	-
	-
	

	14. 
	
	-
	-
	
	-
	-
	-
	-
	

	15. 
	
	-
	-
	
	22
	16
	3
	-
	

	16. 
	
	-
	3
	
	22
	18
	1
	-
	

	17. 
	
	-
	-
	
	22
	18
	-
	-
	

	18. 
	
	2
	-
	
	14
	11
	-
	-
	

	19. 
	
	-
	-
	
	14
	11
	-
	-
	

	20. 
	
	-
	-
	
	-
	-
	-
	-
	

	21. 
	
	-
	-
	
	-
	-
	-
	-
	

	22. 
	
	-
	-
	
	18
	12
	2
	2
	

	23. 
	
	2
	-
	
	18
	12
	4
	-
	

	24. 
	
	-
	-
	
	19
	16
	2
	-
	

	25. 
	
	-
	7
	
	25
	16
	2
	-
	

	26. 
	
	-
	-
	
	25
	16
	2
	-
	

	27. 
	
	-
	-
	
	-
	-
	-
	-
	

	28. 
	
	-
	-
	
	-
	-
	-
	-
	

	29. 
	
	8
	-
	
	21
	13
	2
	2
	

	30. 
	
	-
	-
	
	21
	13
	2
	-
	

	итого
	
	
	
	
	
	
	
	
	





Задание4
Распределите элементы баланса трудовых ресурсов по его разделам:
	
Элементы
	Разделы баланса трудовых ресурсов

	
	Наличие
	Использование 

	
	(Н)
	(И)

	1. Трудоспособные граждане в трудоспособном возрасте
	
	

	2. Работающие за границей
	
	

	3. Занятые в материальном производстве
	
	

	4. Лица моложе и старше трудоспособного возраста
	
	

	5. Граждане других государств, проживающие на территории страны
	
	

	6. Занятые в сфере услуг
	
	

	7. Учащиеся с отрывом от работы
	
	

	8. Добровольно незанятые
	
	

	9. Отчаявшиеся в поисках работы
	
	



Задача №5
Определите плановый норматив численности рабочих по нормам выработки, если известно:
- плановый коэффициент выполнения норм для всех рабочих – 0,92;
- плановый выпуск продукции за год – 30000 изделий;
-плановая норма выработки (годовая) – 150изд./чел.
Решение:     Нч = ОПпл / (Нвыр * Кв.н.),
где ОПпл – плановый объем продукции за определенный период времени;
Нвыр – плановая норма выработки за этот же период времени.











































51Э группа
Дисциплина Управление персоналом
10.02.2022
Курс  5  Группа  51Э
Специальность: «Электрификация и автоматизация сельского хозяйства» углубленной подготовки 
ПРЕПОДАВАТЕЛЬ: Литвинова Е.В
Занятие №15
Инструкционная карта к практической работе №5
Тема: Определение состава трудовых ресурсов в электротехническом предприятии.
Цель: отработка практических навыков расчета численности персонала и закрепление теоретических навыков в подсчете нормирования труда.
Формируемые компетенции  ОК 1,2,6   ПК 4.3, 4.6
Студент должен
	Должны знать 
	основные подходы к управлению персоналом;
методы подбора кадрового состава;
методы обеспечения оптимального функционирования персонала;

	Должны  уметь
	планировать и организовывать работу коллектива исполнителей;
организовывать деловое общение подчиненных; 


Оснащение: конспект, Тебекин А.В. «Управление персоналом» с. 72-74
Теоретические сведения к практической работе
Для оценки качества работы с кадрами используется система показателей, характеризующих оборот рабочей силы и детализирующих особенности этого оборота. К числу основных показателей относятся:
1. Коэффициент оборота по приему (Ко.приему) – отношение числа принятых за период (Nпринятых) к среднему списочному числу работающих за тот же период (Nп.п.п.).
Ко.приему = Nпринятых \ Nп.п.п.
2. Коэффициент оборота по выбытию (Ко.ув.) – отношение числа выбывших за период (Nуволенных) к среднему списочному числу за тот же период.
Ко.ув. = Nуволенных \ Nп.п.п.
3. Коэффициент текучести (Ко.тек.) – отношение числа выбывших за период по причинам, характеризующим излишний оборот, (Nув.(изл.оборот)) к среднему списочному числу за тот же период.
Ко.тек. = Nув.(изл.оборот) \ Nп.п.п.
4. Коэффициент общего оборота (замещения) (Ко.общ.) – отношение разности числа принятых и уволенных за период к среднесписочному их числу за тот же период.
Ко.общ. = (Nпринятых – Nуволенных) \ Nп.п.п.
5. Коэффициент постоянства кадров (Кп.к.) – отношение числа работников, проработавших весь период (Nп.в.п.) к среднесписочному числу за тот же период.
Кп.к. = Nп.в.п. \ Nп.п.п.
Кпр. =  (Принятые/Среднесписочная численность) * 100 %
· коэффициент оборота по выбытию – показывает, какая часть работников предприятия была уволена с работы за отчетный период времени.
Квыб. =  (Уволенные/Среднесписочная численность) * 100 %
· коэффициент текучести кадров – показывает, какая часть работников предприятия была уволена  по неуважительным причинам.
К тек. = (Уволенные по НП / Среднесписочная численность) * 100 % 
Для сдельщиков фонд прямой (тарифный) определяется по формуле:
Зт.сд. = q * R * Кв.н.
Зт.сд. =Тпп * Сч * Кв.н.
где q – сдельная расценка; R – количество продукции произведенной работником; Кв.н. – коэффициент выполнения норм; Тпп – трудоемкость программы выпуска; Сч – часовая тарифная ставка.
Тарифный фонд повременщиков определяется по формуле:
Зт.пов. = Сч * Фэ * N
где Фэ – фактически отработанное время
Фонд оплаты труда ИТР и служащих определяется на основе должностных окладов и числа работников (ИТР и служащих) каждой категории.
ФОТ служ.итр. = N служ.итр * среднемесячный оклад * 12
Расчет фонда зарплаты завершается определением средней зарплаты по предприятию (фирме).
Средняя заработная плата (Зг) определяется исходя из общего фонда оплаты труда работников списочного состава (включая совместителей) и средней списочной численности работающих.
Зг = ФОТобщ / N
Производительность труда предприятия за год определяется по формуле:  
ПТ = ДВ / ЧР где:
ДВ – денежная выручка
ЧР – среднесписочная численность населения
Относительные показатели:
1. Коэффициент использования календарного фонда:
Ккф = (ФФ/КФ)100%
ФФ – фактический фонд, который отвечает количеству отработанных человеко-дней;
2. Коэффициент использования табельного фонда:
Ктф = (ФФ/ТФ)100%
3. Коэффициент использования максимально возможного фонда:
Кммф = (ФФ/МВФ)100%
	Средняя длительность рабочего времени =
	Отработанных человеко-днейСреднесписочная числен.работ

	Середняя фактическую длительность рабочего периода =
	Отработ.человеко-часов Фактическая числен.работ


На основании средних показателей могут быть рассчитаны:
	Коэффициент использования рабочего периода (Крп) =
	Средняя фактич. длит.рабочего периодаДлительность рабочего периода по плану



	Коэффициент длительности рабочего дня (Крд) =
	Средняя фактическая длит.рабочего дняДлительность дня согласно режиму работы


Среднесписочная численность работников с полной занятостью за месяц 
Среднесписочная численность полностью занятых работников (за месяц) = Сумма списочной численности полностью занятых работников за каждый календарный день месяца / Число календарных дней в месяце
[image: формула расчета среднесписочной численности работников]
Формула расчета среднесписочной численности работников с неполной занятостью:
[image: отчет о среднесписочной численности пример формулы расчета]
Формула расчёта среднесписочной численности за квартал, год
Среднесписочная численность работников организации за квартал равна сумме среднесписочной численности за каждый месяц квартала, делённой на три.
Формула расчёта среднесписочной численности с начала года
Сумма среднесписочной численности каждого месяца отчётного периода делится на количество месяцев отчётного периода.
Явочная численность — это необходимое количество работников с учетом числа рабочих мест и нормы времени их работы. Явочная численность (Я) определяется по формуле
Я = (Р х Пр) / Нр
где Р — число рабочих мест; Пр — время работы предприятия за какой-то период; Нр — норма работы одного работника за период, дней или часов.
Списочная численность работников (С) определяется на основе явочной численности:
С = (Я х Т) / Д
где Т — число рабочих дней в анализируемом периоде за исключением выходных и праздничных дней;
Д — число рабочих дней за исключением отпусков и дней возможной неявки работников по другим уважительным причинам, например в связи с учебой или болезнью.
Для рабочих кроме средней списочной численности ещё определяют среднее явочное число и число фактически работавших.
	Среднее явочное
число работников
	=
	Число всех явок

	
	
	Число дней работы предприятия



	Среднее число
фактически работавших
	=
	Сумма чисел фактически работавших

	
	
	Число дней работы предприятия


Норма времени определяет необходимые затраты рабочего времени одного работника или группы работников на выполнение единицы работы (продукции) в конкретных организационно-технических условиях.
 Состав нормы времени можно представить в виде следующей формулы:
Н вр = t пз + t оп + t об + t отл + t пт,
где Н вр – норма времени на единицу продукции;       t пз   - подготовительно-заключительное время;
       t оп – оперативное время;       t об – время на обслуживание рабочего времени;
       t отл – время на отдых и личные надобности;       t пт – время перерывов, обусловленных технологией и  организацией производственного процесса.
 Норму времени на единицу работы (продукции) можно также определить на основе предварительно установленной нормы выработки работы (продукции) на смену по следующей формуле:

Н вр = Т см / Н в,где Т см – сменное время работников (или группы работников);       Н в – норма выработки работы (продукции) за смену одного работника (или группы работников).





Задание1. Выполните тест
1. Стоимостные показатели производительности используются, когда:
а) осуществляется выпуск разнородной продукции;
б) для исчисления размера прибыли;
в) для расчета налогооблагаемой прибыли;
г) ответы б, в
д) для простоты, наглядности и точности расчета.
2. Показатель, обратный показателю производительности труда называется:
а) выработкой;
б) трудоемкостью;
в) фондоемкостью;
г) текучестью кадров;
д) стоимостным показателем производительности труда
3. Укажите показатель, характеризующий затраты рабочего времени на единицу продукции:
а) трудоемкость;
б) фондоемкость;
в) производительность труда;
г) нормирование труда;
д) норматив труда.
4. Укажите фактор, не влияющий на рост производительности труда:
а) повышение коэффициента сменности;
б) ликвидация простоев;
в) укрепление трудовой дисциплины;
г) улучшение охраны труда;
д) снижение подоходного налог
а) специальность;
б) квалификация;

5. Особый вид трудовой деятельности, требующий определенных теоретических знаний и практических навыков – это:
в) навыки;
г) профессия;
д) ремесло
6. Работники, осуществляющие подготовку и оформление документации, учет и контроль, хозяйственное обслуживание и делопроизводство – это:
а) рабочие;
б) младший обслуживающий персонал;
в) ученики; г) охрана; д) служащие

7. Достоинствами натуральных показателей производительности труда являются:
а) простота, наглядность и точность расчета;
б) быстрота расчета;
в) необходимость использования для расчета прибыли;
г) ответы б, в
д) применение для расчета подоходного налога
8. Укажите единицу измерения трудовых показателей производительности труда:
а) нормо-час/единицу продукции;
б) штук/час; в) тонн/час;
г) руб./час; д) руб./смену
9. Показатель текучести кадров учитывает:
а) необходимый оборот рабочей силы;
б) излишний оборот по увольнению;
в) увольнение по организованным каналам;
г) увольнение в связи с оптимизацией организационной структуры предприятия;
д) ответы а, б
Задание2.
Задача №1
Рассчитать размер нормы штучного (Тшт) и штучно-калькуляционного (Тшк) времени и норму выработки (Нв) в условиях серийного типа производства, если оперативное время – 12 мин., норматив времени на отдых – 4% от оперативного времени, а норматив времени на обслуживание рабочего времени – 6%, подготовительно-заключительное время – 20 мин., количество деталей в партии – 40 шт.
Решение:
Норма штучного времени рассчитывается по формуле:
Тшт=Топ*(1+К/100),
где Топ– оперативное время;
К– норматив времени на отдых, личные надобности и обслуживание рабочего места.

Тшт=
Норма штучно-калькуляционного времени рассчитывается по формуле:
Тшк=Тшт+Тпз/n,
где Тпз - время на подготовительно-заключительную работу;
n – количество деталей в партии.
Тшк=.
Норма выработки за 8-часовую смену составляет (480 мин.):
Нв=

Задача №2
Рассчитать использование трудовых ресурсов предприятия в 2019   -2020 гг. 
	Показатель
	Значение показателя
	Отклонение 

	
	2019 г. 
	2020 г. 
	

	Среднегодовая численность рабочих (ЧР) 
	121
	118
	

	Отработано дней одним рабочим за год (Д) 
	228
	232
	

	Отработано часов одним рабочим за год (Ч) 
	1733
	1846
	

	Средняя продолжительность рабочего дня (П), ч. 
	7,60
	7,96
	

	Общий фонд рабочего времени (ФРВ), чел. - ч. 
	209669
	217913
	



В 20--- г. фонд рабочего времени ---- на        чел. - ч. (или на   %) по сравнению с 20--- г., в том числе за счет изменения:
· численности рабочих
ФРВЧР = (ЧР2016 - ЧР2015) *Д2015 *П2015 = 
количества отработанных дней один рабочим
ФРВД = ЧР2016* (Д2016 - Д2015) *П2015 = 
· продолжительности  рабочего  дня
ФРВП = ЧР2016*Д2016 * (П2016 - П2015) = 

Задача №3
В цехе завода имеется 60 станков для выпуска продукции. Каждый станок обслуживается звеном в составе 3 человек. График работы 4-х сменный. Предприятие работает непрерывно, а каждый рабочий – 325 дней в году.
Определите явочную и списочную численность рабочих.
 Явочный состав – минимальное количество работников, которые должны являться на работу для выполнения производственного задания в установленный срок.
Так как один аппарат обслуживает бригада в составе 3х человек и каждый из 60 аппаратов работает в 4 смены, то явочная численность должна составлять:
Списочный состав – все работники принятые на постоянную, сезонную и временную работу на срок один день и более, со дня зачисления их на работу, как фактически работающие, так и отсутствующие на работе по каким-либо причинам.
Так как время работы цеха непрерывное - 365 дней в году, а время работы одного рабочего 325 дней в году, то списочная численность должна составлять:
Задача №4
Среднесписочная численность всех работников организации составила:
- за январь - 70 человек;  - за февраль - 76;  - за март - 75;  - за апрель - 79;  - за май - 79;  - за июнь - 82;
- за июль - 88;   - за август - 95;  - за сентябрь - 100;  - за октябрь - 101;   - за ноябрь - 102;  - за декабрь - 102 человека.
Задача №5
Сделать анализ использования трудовых ресурсов на предприятии. Исходные данные представлены в таблице
	Показатели
	Отчетный год
	Абсолютное отклонение (+;-)
	Относительное отклонение (%)

	
	План
	Факт
	
	

	Среднегодовая численность рабочих (Чр)
	120
	125
	+5
	

	Отработано дней одним рабочим за год (Д)
	225
	215
	-10
	

	Отработано часов одним рабочим за год (Ч)
	1755
	1612,5
	-142,5
	

	Средняя продолжительность рабочего дня (П), ч
	7,8
	7,5
	-0,3
	

	Общий фонд рабочего времени (ФРВ) чел./ч
	210600
	201562,5
	-9037,5
	


- число отработанных дней одним рабочим за год 
- число отработанных часов одним рабочим за года 
- средняя продолжительность рабочего дня 
- общий фонд рабочего времени 
Далее рассчитаем влияние факторов на изменение общего фонда рабочего времени. Для этого составим трехфакторную мультипликативную модель ФРВ=Чр*Д*П.
∆ФРВ(Чр) = (Чр1-Чр0)*Д0*П0 – увеличение фонда рабочего времени за счет увеличения среднесписочной численности рабочих.
∆ФРВ(Д)= Чр1* (Д1-Д0)*П0– уменьшение фонда рабочего времени за счет уменьшения числа дней, отработанных одним рабочим за год.
∆ФРВ(П) = Чр1*Д1*(П1-П0)– уменьшение фонда рабочего времени за счет уменьшения средней продолжительности рабочего дня.
Таким образом, изменение фонда рабочего времени ∆ФРВ = ∆ФРВ(Чр)+ ∆ФРВ(Д)+ ∆ФРВ(П). 
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Дисциплина Управление персоналом
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Специальность: «Электрификация и автоматизация сельского хозяйства» углубленной подготовки 
ПРЕПОДАВАТЕЛЬ: Литвинова Е.В
Лекция №16
Раздел 2. Типы кадровой политики.
Тема 2.2 Анализ кадрового потенциала.
1.Перемещение персонала.
2.Постановка системы подбора расстановки и перемещение персонала.
3.Управление служебно-профессиональным движением персонала в организации.
ОК      ; ПК        
Ключевые понятия: Управление. Трудовое перемещениями Межорганизационные перемещения персонала Внутриорганизационные перемещения персонала. Вертикальные и горизонтальные  перемещения персонала.
Цель: Изучить перемещение персонала ;остановку системы подбора, расстановки и перемещение персонала; управление служебно-профессиональным движением персонала в организации
Задачи: Познакомиться с  расстановкой  системы подбора и  перемещением персонала; управлением  служебно-профессиональным движением персонала в организации
Подведение итогов занятия см. вопросы для закрепления в конце лекции.
Домашнее задание:. Цели и принципы эффективной системы оплаты труда -сообщение
Повторение материала; учебник Тебекин А.В. «Управление персоналом»  с. 78-97
Задание
1.Записать конспект лекции в рабочую тетрадь.
2 Подготовиться к устному опросу  по данной теме 

[bookmark: _GoBack]1. Перемещения персонала
Постановка системы подбора, расстановки и перемещения персонала

Управление трудовыми перемещениями — подбор и расстановка кадров с целью нахождения оптимального размещения работника в структуре производственного коллектива.

Главная задача перемещения персонала — развитие организации. При этом во многих случаях перемещения персонала носят форму служебно-профессионального продвижения, стимулирующего деятельность сотрудников в интересах организации.

Эффективная система подбора и перемещения персонала повышает качество нового персонала, систематизирует перемещение сотрудников внутри компании и улучшает лояльность за счет того, что сотрудники четко видят свои возможности карьерного и профессионального роста в компании. 
В рамках постановки системы осуществляются:
•	формулировка четких требований для каждой должностной позиции;
•	разработка системы подбора персонала, определение принципов расстановки и движения персонала;
•	создание системы кадрового резерва;
•	разработка принципов индивидуального планирования карьеры;
•	разработка «типовых деревьев» карьерного роста.

Перемещение персонала — изменение места сотрудников в организационной структуре управления. 
Перемещение персонала может происходить в горизонтальном или вертикальном направлении (т.е. без смены или со сменой иерархического уровня организационной структуры), как в рамках одного подразделения структуры, так и с выходом за его рамки (перевод сотрудника в другое подразделение). 
Перемещение персонала решает несколько задач: служит способом повышения эффективности использования персонала; позволяет в ряде случаев покрыть потребность в персонале на определенных рабочих местах, не прибегая к внешним источникам, осуществить структурирование рабочего процесса как в целях администрации, так и в целях персонала. Структурирование происходит в формах расширения, ротации или усложнения (обогащения) работы и может в этом случае преследовать также цель обучения.

Различают межорганизационные и внутриорганизационные перемещения персонала. При этом внутриорганизационные перемещения персонала могут быть межпрофессиональными, междолжностными и др. Перемещения персонала могут происходить в организованной форме — переводом работников на другие рабочие места по инициативе администрации — и неорганизованной — в форме внутриорганизационной текучести кадров.

Межорганизационные трудовые перемещения персонала практикуются в крупных компаниях, где считается, что конкретный работник
в ходе своей профессиональной деятельности повышает свой профессиональный уровень за счет прохождения если не всех, то многих стадий развития, последовательно работая на различных должностях и различных ступенях управления в разных организациях. 
Цель подобных перемещений — карьера, которая может быть как специализированной, так и неспециализированной. С карьерных позиций межорганизационные трудовые перемещения персонала могут быть очень эффективными, если не станут самоцелью, когда перемещения осуществляются исключительно ради карьерного роста (минуя рост профессиональный) и превращаются в простую формальность для заполнения резюме соискателя вышестоящей должности.

Междолжностные перемещения персонала связаны с изменением объема и характера приложения труда. При этом междолжностные перемещения могут быть связаны со сменой рабочего места, а могут и не повлечь за собой буквальных перемещений, когда расширение и усложнение выполняемых функций происходит без смены места работы.

Внутриорганизационные трудовые перемещения персонала — процессы, изменяющие место работников в системе разделения труда, процессы смены места приложения труда в рамках организации. Обусловлены тем, что организация представляет собой сложную со-цио-технико-экономическую систему рабочих мест, постоянно изменяющуюся под влиянием научно-технического прогресса. Поэтому каждая организация располагает возможностями для установления большего соответствия между требованиями рабочих мест и качественно развивающейся рабочей силой, а также для удовлетворения разнообразных потребностей работников.
 К наиболее распространенным причинам внутриорганизационных трудовых перемещений персонала относятся: попытка предоставить сотруднику работу, которая ему больше соответствует, больше удовлетворяет; содействие освоению работником смежной специальности, чтобы обеспечить взаимозаменяемость сотрудников; расширение опыта работника как подготовка к последующим кадровым перемещениям. Диапазон внутриорганизационных трудовых перемещений персонала определяется у рабочих дифференциацией по степени квалификации внутри профессии и дифференциацией профессий и должностей — между различными видами деятельности. 
Внутриорганизационная мобильность персонала должна сочетаться с определенной степенью стабильности рабочих мест — необходимым условием роста производительности при использовании новой капиталоемкой техники и повышении требований к качеству продукции.

Формой трудовых перемещений отдельного работника является его трудовая карьера.
Межпрофессиональные перемещения персонала — переход от одной профессии к другой или овладение дополнительными профессиями.
Внутрипрофессиональные перемещения персонала — изменение позиции работника в квалификационной иерархии рабочих мест. Как правило, связано с переходом от выполнения менее квалифицированных работ к выполнению более квалифицированных.

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

Подсистема найма и учета персонала — в системе управления персоналом — подсистема, организующая:
•	наем персонала;
•	учет приема, перемещений, поощрений и увольнения персонала;
•	профессиональную ориентацию и рациональное использование персонала;
•	управление занятостью;
•	делопроизводственное обеспечение системы управления персоналом;
•	расходы на содержание аппарата управления и его обслуживание.

Средства на содержание аппарата управления расходуются по смете административно-управленческих расходов, включающей: фонд заработной платы административно-управленческого персонала; расходы на служебные командировки и перемещения; прочие административно-управленческие расходы (отчисления на социальное страхование административно-управленческого персонала, расходы на служебные разъезды и содержание легкового транспорта, канцелярские, типографские, почтово-телефонные и телеграфные расходы, содержание и текущий ремонт зданий и инвентаря административноуправленческого назначения, содержание телефонных станций, коммутаторов, диспетчерской связи, машинно-счетных станций и бюро, охраны). В общей сумме административно-управленческих расходов фонд заработной платы составляет примерно 3/4 всех расходов.

Управление служебно-профессиональным продвижением персонала в организации
Служебно-профессиональное продвижение — серия поступательных перемещений по различным должностям, способствующая развитию как организации, так и личности. Перемещения могут быть вертикальными и горизонтальными. Это и предлагаемая организацией последовательность различных ступеней (должностей, рабочих мест, положений в коллективе), которые сотрудник потенциально может пройти. Под карьерой принято понимать физическую последовательность занимаемых ступеней (должностей, рабочих мест, положений в коллективе) конкретным работником. Понятия «служебно-профессиональное продвижение» и «карьера» являются близкими, но не одинаковыми. Совпадение намеченного пути служебно-профессионального продвижения и фактической карьеры на практике происходит довольно редко и служит скорее исключением, чем правилом.

Система служебно-профессионального продвижения — совокупность средств и методов должностного продвижения персонала, применяемых в различных организациях. В практике управления различают два вида должностного продвижения: продвижение специалиста и продвижение руководителя. Последнее, в свою очередь, имеет два направления: продвижение функциональных руководителей и продвижение линейных руководителей. Например, система продвижения линейных руководителей предусматривает пять основных этапов (рис. 7.1).
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Рис. 7.1. Этапы системы служебно-профессионального продвижения линейных руководителей в организации
Первый этап. Работа со студентами старших курсов базовых институтов или направленных на практику из других вузов. Специалисты подразделений управления персоналом совместно с руководителями соответствующих подразделений, где проходят практику студенты, проводят подбор студентов, наиболее способных, склонных к руководящей работе, и подготовку их к конкретной деятельности в подразделениях организации. Студентам, успешно прошедшим подготовку и практику, выдается характеристика-рекомендация для направления на работу в соответствующие подразделения данной организации. Молодые специалисты, не проходившие практику в данной организации, при приеме не работу тестируются, и им оказывается консультационная помощь.
Второй этап. Работа с молодыми специалистами, принятыми в организацию. Молодым специалистам назначается испытательный срок, в течение которого они обязаны пройти курс начального обучения (подробное знакомство с организацией). Кроме обучения, для молодых специалистов предусматривается стажировка в подразделениях организации в течение года. На основе анализа работы молодых специалистов за год, участия их в проводимых мероприятиях, характеристик, данных руководителем стажировки, подводятся итоги стажировки и делается первый отбор специалистов для зачисления в резерв выдвижения на руководящие должности. Вся информация об участии специалиста в системе служебно-профессионального продвижения фиксируется в его личном деле и заносится в информационную базу данных о кадрах организации.
Третий этап. Работа с линейными руководителями низового звена управления. На этом этапе к отобранным линейным руководителям низового звена присоединяется также часть работников, окончивших вечерние и заочные вузы, успешно работающих в своих коллективах и прошедших тестирование. В течение всего периода с данной группой проводится конкретнаяцеленаправленнаяработа. Они замещают отсутствующих руководителей, являются их дублерами, обучаются на курсах повышения квалификации. После завершения этапа подготовки на основании анализа производственной деятельности каждого конкретного руководителя проводится вторичный отбор и тестирование.

Успешно прошедшие этот отбор руководители предлагаются для выдвижения на вакантные должности начальников подразделений, их заместителей, предварительно пройдя стажировку на этих должностях, или зачисляются в резерв и при появлении вакансий назначаются на должности. Остальные работники, прошедшие подготовку, продолжают работать на своих должностях; возможны их горизонтальные перемещения.
Четвертый этап. Работа с линейными руководителями среднего звена управления. На данном этапе к уже сформировавшейся группе молодых руководителей присоединяются действующие перспективные начальники цехов и их заместители. Работа строится по индивидуальным планам. За каждым назначенным на должность руководителя среднего звена закрепляется наставник — руководитель высшего звена — для индивидуальной работы с ним.

Руководитель-наставник совместно со специалистами подразделений управления персоналом на основании проведенного анализа личностных качеств и профессиональных знаний, навыков претендента составляют для него индивидуальный план подготовки. Как правило, это программы обучения основам коммерческой деятельности, деловым взаимоотношениям, передовым методам управленческого труда, экономики и юриспруденции. На этом этапе подготовки предусматривается стажировка линейных руководителей среднего звена управления в передовых организациях с подготовкой программ мероприятий по улучшению деятельности организации (подразделения). Ежегодно проводится тестирование руководителя среднего звена, которое выявляет его профессиональные навыки, умение управлять коллективом, профессионально решать сложные производственные задачи. На основании анализа результатов тестирования конкретного руководителя выносятся предложения о его дальнейшем продвижении по службе.
Пятый этап. Работа с линейными руководителями высшего звена управления. Назначение руководителей на высшие посты — это сложный процесс. Одна из главных трудностей — выбор кандидата, удовлетворяющего многим требованиям. Руководитель высшего звена управления обязан хорошо знать отрасль, а также организацию. Должен иметь опыт работы в основных функциональных подсистемах, чтобы ориентироваться в производственных, финансовых, кадровых вопросах и квалифицированно действовать в экстремальных социально-экономических и политических ситуациях. Ротация, т.е. перемещение из одного подразделения организации в другое, должна начинаться заблаговременно, когда руководители находятся на должностях низового и среднего звена управления. Отбор на выдвижение и замещение вакантных должностей высшего звена необходимо производить на конкурсной основе. Его должна осуществлять специальная комиссия, состоящая из руководителей высшего звена (директоров производств, филиалов, главных специалистов и т.п.), с участием специалистов соответствующих подразделений управления персоналом и привлечением при необходимости независимых экспертов.

В качестве примера на рис. 7.2 приведена логическая схема процесса управления служебно-профессиональным продвижением линейных руководителей на предприятии. При оценке и отборе кандидатов для выдвижения на вакантную должность руководителя используются специальные методики, о которых говорилось выше.
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Рис. 7.2. Логическая схема процесса управления служебно-профессиональным продвижением линейных руководителей на предприятии
Поскольку при системе планомерной ротации работник знает, что он через определенное время будет повышен в должности и поэтому необходимо подобрать себе замену, более динамично осуществляется обновление руководителей, движение в резерве кадров. В противном случае многие руководители, опасаясь «подсиживания» и доказывая свою незаменимость, подбирают себе заместителей по принципу «чем хуже, тем лучше». К сожалению, это один из серьезных тормозов развития организации. Для поступательного развития организации большое значение играет управление кадровым резервом.
Факторы, вызывающие движение персонала

Факторы, вызывающие движение персонала, очень разнообразны. Они могут быть как объективными (например, маленькая заработная плата), так и субъективными (плохие отношения с начальством). Однако главная и общая причина мобильности — это неудовлетворенность настоящей работой и желание найти лучшее место под солнцем. К числу основных мотивов перемещения персонала можно отнести следующие.
1.	Размер заработной платы. Материальное благополучие — один из основных вопросов, волнующих всех. Поэтому предложение достойной оплаты труда в большинстве случаев служит важнейшим мотивом мобильности. Сегодня, когда большинство людей живут в кредит, персоналу важен не только размер выплат, но и тот факт, что заработная плата является «белой».
2.	Неудовлетворенность коллективом. Проблема адаптации в коллективе очень важна. Хорошие отношения с сотрудниками, взаимопонимание и взаимопомощь повышают эффективность работы, способствуют раскрытию человеческих талантов и возможностей. Неспособность работать в конкретном коллективе зачастую заставляет людей искать новое место работы.
3.	Нерешенность социальных проблем. Под социальным обеспечением чаще всего понимают базовые потребности: оформление по трудовой книжке, оплачиваемый отпуск, больничные и т.д. Однако понятие «социальный пакет» сегодня значительно расширилось. Большинство московских предприятий и филиалов западных компаний предлагают такие льготы, как оплата проезда, мобильной связи, отпускного отдыха, предоставление корпоративного жилья, личного автомобиля, бесплатных обедов, абонементов в спортзал и т.д. Бесспорно, эти условия нередко бывают решающими при переходе в ту или иную компанию.
4.	Неуважительное отношение со стороны руководства. По статистике своим руководством недовольно более 70% служащих. Неудивительно, что часто эта проблема —причина перехода на другое место работы.
5.	Невозможность сделать карьеру в конкретной организации. Ситуация, когда человек «вырос» из своей должности, а руководство не замечает этого, очень типична. В идеале за изменением потребностей сотрудников должны следить менеджеры по персоналу. Регулярный мониторинг, позволяющий выявить причины неудовлетворенности работой, позволяет снизить уровень мобильности. В целом из-за отсутствия карьерного роста работу меняют около 40% населения.
6.	Отсутствие профессионального роста. Посещение тренингов, обучение за счет компании — один из основных мотивов перехода в фирму, предоставляющую подобные условия. Причем возможность профессионального роста, приобретения опыта нередко ценится выше денежного довольствия.

Ведущим фактором перемены позиции и перехода в другую компанию (наряду с более привлекательными компенсационными условиями) считается возможность профессионального роста — расширения зоны ответственности, круга бизнес-задачи получения ценного опыта. На практике немало случаев, когда кандидат принимает предложение от интересной ему компании с минимальным разрывом в окладе, заинтересованный возможностью приобретения опыта.

В зависимости от масштабности перемещения персонала специалисты условно выделяют внутреннюю и внешнюю мобильность. Внутренняя мобильность — переход из одной компании в другую в рамках одного города или региона. Внешняя мобильность — перемена места службы с переездом в другой город или даже страну. Казалось бы, аргументы, способные мотивировать человека поменять место жительства из-за работы, должны быть гораздо убедительнее, нежели аргументы в пользу смены работы в одном городе. Однако, исследуя причины перемещения персонала, специалисты сходятся во мнении, что вопрос применения опыта и профессионализма становится все менее связанным с географией. Решающими факторами при выборе места работы для настоящего профессионала становятся перспективы и сложность проектов. Нередко мотивацией внешней мобильности персонала служат также отсутствие значимых позиций в собственном городе, невозможность роста в рамках своей специальности, открывающиеся перспективы развития и получения уникального опыта в другом городе, регионе, стране. Профессионал всегда нацелен на интересную, содержательную, масштабную работу, он занимает активную позицию, а поэтому испытывает потребность достигать новых и новых целей.

Интересная должностная задача отодвигает на третье-четвертое место вопрос заработной платы. Человек, мотивирующий свое решение профессиональным интересом, прежде всего, работает на будущее. Он зарабатывает социальный статус и репутацию, которые окажут ему неоценимую услугу в дальнейшем продвижении по карьерной лестнице.

Уровень мобильности персонала не в последнюю очередь зависит от востребованности той или иной должностной позиции на рынке труда. Наиболее мобильны сегодня управленцы среднего звена: торговый персонал (начальники отделов продаж, супервайзеры), специалисты в сфере рекламы и PR, а также программисты, секретари на reseption. Также отмечают мобильность позиций, задействованных в области продаж и в сфере FMCG: руководителей филиалов, региональных менеджеров, менеджеров по продажам. Среди специалистов, которые достаточно часто сами меняют географическую локацию и в большей степени, чем другие, подвержены внутренней ротации, выделяют тренеров, брэнд-менеджеров, сотрудников риэлторских сетей, директоров производства, а также Дй-менеджеров. Наиболее мобильны сегодня ключевые сотрудники и люди редкой квалификации. Востребованы энергичные созидатели и «делатели», генеральные директора, топ-менеджеры, способные осуществить «прорыв» в бизнесе, возглавить филиал, запустить новый инвестиционный проект. Подобные позиции мобильны еще и потому, что они изначально ориентированы на временную, проектную работу. Менеджеры на startup вообще не работают в одной компании более трех лет. Выполнив поставленные перед ними задачи, профессионалы ищут новые возможности применения своего опыта.



Вопросы для закрепления
1 Управление трудовыми перемещениями
2 Главная задача перемещения персонала
3 Перемещение персонала
4 Меж организационные и внутриорганизационные перемещения персонала.
5 Цель подобных перемещений
6 Вертикальные и горизонтальные  перемещения персонала.
7 Этапы системы служебно-профессионального продвижения линейных руководителей в организации
8 Логическая схема процесса управления служебно-профессиональным продвижением линейных руководителей на предприятии
9Основные  мотивы перемещения персонала. 

Рефлексия
сегодня я узнал…
было интересно…
было трудно…
я выполнял задания…
теперь я могу…
я приобрел…
я научился…
урок дал мне для жизни…
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Раздел 2. Типы кадровой политики.
Тема 2.2.1. Анализ кадрового потенциала.
1.Факторы, вызывающие движение персонала в электротехническом предприятии.
2.Работа с кадровым резервом.
3.Общее положение работы с кадровым резервом в электротехническом предприятии.
Задание
1.Записать конспект лекции в рабочую тетрадь.
2 Подготовиться к устному опросу  по данной теме 

1.Факторы, вызывающие движение персонала в электротехническом предприятии.
Факторы, вызывающие движение персонала, разнообразны, имеют разные источники, сила их влияния различна, изменчива и часто трудно поддается количественной оценке. 
По степени управляемости факторы могут быть разделены на 3 группы:
[image: ]
1) факторы, возникающие на самом предприятии (величина заработной платы, условия труда, уровень автоматизации труда, перспектива профессионального роста ит.п.);
2) личностные факторы (возраст работников, уровень их образования, опыт работы и т.п.);
3) факторы, внешние по отношению к предприятию (экономическая ситуация в регионе, семейные обстоятельства, появление новых предприятий и т.п.). 

2.Работа с кадровым резервом.
Планирование кадрового резерва имеет целью спрогнозировать персональные продвижения, их последовательность и сопутствующие им мероприятия. Оно требует проработки всей цепочки продвижений, перемещений, увольнений конкретных сотрудников.

Кадровый резерв — это группа руководителей и специалистов, обладающих способностью к управленческой деятельности, отвечающих требованиям, предъявляемым должностью того или иного ранга, подвергшихся отбору и прошедших систематическую целевую квалификационную подготовку. Работа с резервом, как и многие другие технологии кадровой работы, является комплексной (рис. 7.3).
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Рис. 7.3. Взаимосвязь кадрового менеджмента и направлений работы с резервом

Типы кадрового резерва
Можно выделить несколько типологий кадрового резерва: по виду деятельности, скорости замещения должностей, уровню подготовленности и т.д. В зависимости от целей кадровой работы можно использовать либо одну, либо другую типологию.
1.	По виду деятельности различают:
•	резерв развития — группа специалистов и руководителей, готовящихся к работе в рамках новых направлений (при диверсификации производства, разработке новых товаров и технологий). Они могут выбрать одно из двух направлений карьеры — профессиональную либо руководящую;
•	резерв функционирования — группа специалистов и руководителей, которые должны в будущем обеспечить эффективное функционирование организации. Эти сотрудники ориентированы на руководящую карьеру.

2.	По времени назначения различают резервы:
•	группа А — кандидаты, которые могут быть выдвинуты на вышестоящие должности в настоящее время;
•	группа В — кандидаты, выдвижение которых планируется в ближайшей перспективе (1—3 года).
Принципы формирования и источники кадрового резерва
Формирование кадрового резерва основывается на таких принципах, как:
•	актуальность резерва — потребность в замещении должностей должна быть реальной;
соответствие кандидата должности и типу резерва — требования к квалификации кандидата при работе в определенной должности;
•	перспективность кандидата — ориентация на профессиональный рост, требования к образованию, возрастной ценз, стаж работы в должности и динамичность карьеры в целом, состояние здоровья и т.д.

Динамичность карьеры — индикатор профессионального пути, свидетельствующий о том, насколько быстро работник поднимался по иерархической лестнице. Этот показатель основывается на том, что в среднем для успешной адаптации и овладения должностью необходимо потратить около трех лет, после пяти лет наблюдается снижение эффективности труда в этой должности. Динамичной признается та карьера, при которой в большом числе случаев работник занял каждую должность в течение трех-пяти лет.
При отборе кандидатов в резерв для конкретных должностей следует учитывать не только общие, но и профессиональные требования, которым должен отвечать руководитель того или иного отдела, службы, цеха, участка и т.д. Также необходимо учитывать особенности требований к личности кандидата, основанные на анализе ситуации в подразделении, типе организационной культуры и т.д.
Источниками резерва кадров на руководящие должности могут стать:
•	руководящие работники аппарата, дочерних акционерных обществ и предприятий;
•	главные и ведущие специалисты;
•	специалисты, имеющие соответствующее образование и положительно зарекомендовавшие себя в производственной деятельности;
•	молодые специалисты, успешно прошедшие стажировку.
Первый уровень резерва кадров — все специалисты предприятия,следующий уровень — заместители руководителей различного ранга. Основной резерв составляют руководители различных рангов.

3.Общее положение работы с кадровым резервом в электротехническом предприятии.
1. Положение о КР (далее по тексту – Положение) описывает бизнес-процесс подготовки кадрового резерва в компании «ХХХ» (далее по тексту – компания).
2. Целью подготовки кадрового резерва является:
плановое и внеплановое замещение ключевых, в т.ч. управленческих, должностей;
реализация обеспеченности компании персоналом для реализации ее стратегии;
обеспечение непрерывности производственного процесса.
3. Владельцем бизнес-процесса подготовки кадрового резерва является учебный центр компании. Ключевыми участниками процесса являются руководители подразделений и сотрудники, участвующие в программе подготовки кадрового резерва (резервисты).
4. При подготовке резервистов учебный центр использует следующие методы подготовки без отрыва от основной производственной деятельности.
Обучение в учебном центре – получение теоретических знаний по целевой должности в учебном центре компании.
Подготовка на рабочем месте – получение практических навыков по целевой должности на рабочем месте под руководством наставника.
Развивающие поручения – решение рабочих задач, направленных на развитие профессиональных и личностных компетенций сотрудника в рамках целевой должности.
Участие в проектах – формирование проектных групп из числа резервистов и других сотрудников для достижения производственных целей по целевой должности.
Временное замещение – временное исполнение должностных обязанностей коллеги/ вышестоящего руководителя.
Самоподготовка – самостоятельное получение знаний по целевой должности в соответствии с программой обшей или индивидуальной подготовки резервиста.
5. При итоговой оценке участников программы кадрового резерва учебный центр использует методы оценки, указанные в разделе II п.4 Положения об оценке.
6. Учебный центр осуществляет регулярное информирование о ходе программы подготовки кадрового резерва посредством размещения информации на корпоративном портале.
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2Кадровый резерв
3Резерв развития
4Резерв функционирования
5Динамичность карьеры
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8Целью подготовки кадрового резерва
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