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	Лекция №11
Раздел 2. Типы кадровой политики.
Тема 2.1.1. Кадровое, информационное, технологическое и правовое обеспечение системы управления персоналом.
1.Особенности персонала и корпоративной культуры.
2.Прототипы и уже существующие аналоги организационных структур.
3.Этапы проектирования в электротехническом предприятии.

ОК 4 ; ПК 4.6
Ключевые понятия: Уровень подготовки Тип управленческой роли Тип организационной культуры Предпринимательская организационная культура Бюрократическая организационная культура
Цель: Изучить особенности персонала и корпоративную культуру ,аналоги организационных структур, этапы проектирования в электротехническом предприятии.
Задачи: Познакомиться с особенностями персонала и корпоративной  культуры ,аналогами организационных структур, этапами проектирования в электротехническом предприятии.
Подведение итогов занятия см. вопросы для закрепления в конце лекции.
Домашнее задание: Планирование карьеры сотрудников   - сообщение   
Повторение материала; учебник Тебекин А.В. «Управление персоналом»  с.67-69
Задание:
1.Записать конспект лекции в рабочую тетрадь.
2. Подготовиться по вопросам для закрепления темы

1Особенности персонала и корпоративной культуры
При создании организационной структуры наиболее существенными могут оказаться:
•	уровень подготовки;
•	способность к командной работе;
•	тип управленческой роли;
•	тип организационной культуры.

1. Уровень подготовки — если в организации достаточно высококвалифицированный персонал, то даже в линейной структуре мы можем создавать достаточно «плоские» организационные структуры, минимизируя количество звеньев управления. Это будет связано с возможностью расширения зоны контроля руководителя. ЕсЛи же персонал мало подготовлен и требуются частое вмешательство руководства, контроль и помощь, то целесообразнее использовать «высокую» организационную структуру. Безусловно, что более подготовленный персонал сможет эффективно работать в гибких (адаптивных) структурах и возможно использование проектных и матричных вариантов.
2.	Способность к командной работе — стремление специалистов организации к активной групповой деятельности, умение формулировать цели совместной работы, изменять структуру группы и распределение ролей в ней в зависимости от специфики задач и условий ее выполнения. Таким образом, в рамках этого параметра нас будет интересовать желание и умение работать совместно.
3.	Тип управленческой роли — наличие в организации руководителей, способных выполнять разные управленческие роли, также определяет выбор организационной структуры.
4.	Тип организационной культуры. Рассмотрим в качестве примера типологию организационных культур, основанную на типе совместной деятельности. Тип совместной деятельности, тип отношений и ценностей, характерных для разных организационных культур, в совокупности будут определять и тип адекватной организационной структуры (табл. 5.4).

Таблица 5.4. Типология организационных культур
	Тип организационной культуры
	Тип организационной структуры

	Предпринимательская
	Проектная

	Партисипативная
	Матричная

	Органическая
	Линейная с функциональными связями, горизонтальными группами по типу «семьи»

	Бюрократическая
	Линейная


Предпринимательская организационная культура предполагает, что деятельность предприятия базируется на бизнес-идеях, оформляемых в виде проектов. На основе этих проектов и формируется организационная структура предприятия.
Партисипативная организационная культура предполагает, что в рамках крупной организации с функциональным и иерархическим делением посредством создания органов самоуправления осуществляется некомпетентное вмешательство в работу других членов или частей организации (party — часть), обеспечивающее участие работников в управлении, основанное на обеспечении мотивированности их труда. Мотивация, воспитывающая чувство собственника, проявляется в участии в процессе постановки целей, выдвижения гипотез, принятия решений и обеспечивает укрепление матричной структуры на основе взаимного проникновения подразделений в смежные подсистемы.
Органическая организационная культура предполагает создание смешанной системы функционирования, в которой сочетаются линейные и функциональные связи. При этом функциональные горизонтальные группы, объединенные единой производственной цепочкой, образуют «семью», заинтересованную в создании максимальной добавленной стоимости.
Бюрократическая организационная культура — прямая противоположность предпринимательской. Ей присуща четкая линейная подчиненность органам надзора, контроля и т.д., строго регламентирующим любое действие исполнителей.	





2Прототипы и уже существующие аналоги организационных структур
Для учета этого параметра необходимо ознакомиться с аналогичными организациями. Для получения информации можно воспользоваться специальной литературой, а также литературой по менеджменту, пройти стажировку в аналогичных компаниях, обратиться за помощью к консультантам. Делая выбор из ряда возможных прототипов, необходимо учитывать и стратегию организации, специфичную для каждой фирмы.
Что же необходимо учитывать при построении организации ?
•	Цель управления и тип управления, которые будут использоваться в организации, что косвенно связано с типом организационной и корпоративной культуры.
•	Особенности потребителей, те ожидания, которые они могут предъявлять к организации. Например, элитарному потребителю нельзя предлагать конвейерное производство (линейную организационную структуру), значит, для реализации его заказа необходимо создавать небольшие проектные группы.
•Территориальное размещение филиалов фирмы. Если фирма рассредоточена, то создать единую линейную структуру сложно, слишком много времени будет уходить, например, на передачу информации, следовательно, больше полномочий нужно передать филиалам, постепенно приближая их к работе в проектной организационной структуре.
	
3.Этапы проектирования в электротехническом предприятии.
Проектирование организации осуществляется по следующим этапам.
1.	Определяются цели и результаты деятельности — представляются продукт труда, его объемы, основные этапы технологии.
2.	Определяются связи с внешней средой — выделяются все контакты, которые необходимо осуществлять организации (в связи с ее технологией, выполнением законов, поддержанием собственной работоспособности и т.д.).
3.	Разделяются процессы — по стадиям, уровням иерархии.
4.	Группируются функции. Между разделенными процессами устанавливается общее основание для объединения отдельных этапов в более обобщенные цепочки. При этом возможны две стратегии: группировка работ вокруг ресурсов и вокруг результата деятельности.

При создании организационной структуры возможна следующая группировка функций (табл. 5.5).
Таблица 5.5. Группировка функций при создании организационной культуры
	Неопределенность в знании способа выполнения работы
	Доминирует
	Ситуация 1 — адаптивная департаментизация по потребителю
	Ситуация 2 — линейная департаментизация # т

	
	Редко используется
	Ситуация 4 — матричная департаментизация
	Ситуация 3 — функциональная департаментизация по типам работ

	
	Редко используется
	Доминирует

	
	Неопределенность времени и места выполнения работы


Ситуация 1 — группировка работ проводится в основном вокруг ресурсов деятельности того клиента, ради удовлетворения потребностей которого и создается организация, т.е. по типу ресурса, которым обладает клиент. Таким образом, специфика деятельности самой организации становится менее важной, что приводит к широкой специализации и внедрению гибких, адаптивных организационных структур (например, региональное объединение продавцов).
Ситуация 2 — в группировке работ большое значение имеют и ресурсы, и конечный продукт, что приводит к очень высокой специализации самой организации и созданию особо жестких (линейных) организационных структур с хорошо организованными вертикальными связями и возможной автономностью отдельных частей (например, армия, производственные объединения).
Ситуация 3 — большая ориентация на продукт, объединение вокруг результата деятельности с малой ориентацией на ресурсы. Это может быть естественным для высокотехнологичных видов деятельности, где требуется усиление функциональных связей. Примером может служить организация, объединяющая в своей структуре производственную часть и торгующие подразделения, например, разработка сложных компьютерных сетей и программного оборудования для конкретных заказчиков.
Ситуация 4 — в данном случае низка как ориентация на группировку вокруг ресурсов, так и вокруг продукта деятельности. Эта ситуация может сложиться в организациях, ведущих поиск, исследования и готовых включаться практически в любое направление. Для эффективного функционирования такой организации необходима гибкая, адаптивная, минимально затратная организационная структура — проектная или матричная.
5.	Определяются внутренние связи. Например, вертикальные — горизонтальные, формальные — неформальные, функциональные подчиненности.
6.	Определяется масштаб управляемости и контроля (диапазон контроля). Количество подчиненных, которые могут непосредственно выходить на руководителя, во многом будет обусловлено: схожестью работ, территориальной удаленностью работ, сложностью работ, уровнем подготовки подчиненных, уровнем профессионализма руководителя, степенью ясности в делегировании прав и ответственности, степенью четкости в постановке целей, степенью стабильности организации, техникой коммуникации, потребностью в личных контактах с подчиненными.
7.	Определяются иерархии организации и еезвенности (высокие или низкие организационные структуры будут выбраны). Тип организационной структуры и уровень иерархии во многом определяют диапазон контроля, наличие ресурсов и многие другие параметры (о которых мы говорили выше).
8.	Распределяются права и ответственность. Определяются принципы руководства. Возможны два основных подхода:
•	принцип единства распределения прав и ответственности (единоначалие);
•	принцип полномочий по уровням (двойное подчинение).
10.	Выбирается стратегический принцип функционирования — что организации будет более важно: дифференциация — выделение частей (элементов) в ответ на спрос внешней среды, интеграция — повышение внутреннего единства и уровня сотрудничества внутри организации.

Процесс организационного развития не может быть остановлен, иначе любая организационная структура, однажды созданная, сразу же начинает «стареть», терять свой потенциал адекватности по трем основным условиям:
1)	содержанию деятельности —деятельность развивается, изменяются технологии;
2)	особенностям персонала — приходят новые люди, сотрудники обучаются, овладевают опытом и т.д.;
3)	внешней среде — она также изменяется, а иногда, в кризисной ситуации, очень существенно — появляются новые нормы, законы, образования, меняется рынок и т.д.
Поэтому процесс проектирования организации не может быть остановлен, в эффективной организации он должен стать постоянным. Таким образом, необходим еще один этап.
11 .Проводятся изменения, способствующие сохранению организацией занятых позиций. Этот этап должен включать следующие ключевые подэтапы (рис. 5.1).
[image: ]
Вопросы для закрепления
1 Уровень подготовки
2 Способность к командной работе
3 Тип управленческой роли
4 Тип организационной культуры
5 Предпринимательская организационная культура
6 Партисипативная организационная культура
7 Этапы проектирования организации 
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	Лекция №12
Раздел 2. Типы кадровой политики.
Тема 2.1.1. Кадровое, информационное, технологическое и правовое обеспечение системы управления персоналом.
1.Расчет в потребности персонале.
2.Информационное и технологическое обеспечение системы управления персоналом.
3.Правовое обеспечение системы управления персоналом
ОК 4 ; ПК 4.6 
Ключевые понятия: Текущая потребность в персонале Дополнительная потребность в кадрах Информационное обеспечение системы управления персоналом Правовое обеспечение системы управления персоналом.
Цель: Изучить расчет в потребности персонале ;информационное и технологическое обеспечение системы управления персоналом; правовое обеспечение системы управления персоналом
Задачи: Познакомиться расчетом в потребности персонале ;информационном и технологическом обеспечение системы управления персоналом; правовым обеспечением системы управления персоналом.
Подведение итогов занятия см. вопросы для закрепления в конце лекции.
Домашнее задание:. Система методов "Assessment-Center" (AC)-сообщение
Повторение материала; учебник Тебекин А.В. «Управление персоналом»  с. 72-74
Задание:
1.Записать конспект лекции в рабочую тетрадь.
2. Составить тест по лекции ( 5 вопросов по 3 варианта ответов).
[bookmark: _GoBack]1 Расчет потребности в персонале
Определить необходимую численность рабочих и их профессиональный и квалификационный состав позволяют: производственная программа; нормы выработки; планируемый рост повышения производительности труда и структура работ. 
Расчет численности персонала может быть текущим или оперативным и долговременным или перспективным.
Текущая потребность в персонале
Общая потребность предприятия в кадрах А исчисляется как сумма
[image: ]
где Ч — базовая потребность в кадрах, зависящая от объема производства; ДП — дополнительная потребность в кадрах.
Базовая потребность предприятия в кадрах определяется по формуле
[image: ]
где ОП — объем производства; В — выработка на одного работающего.

Более конкретные расчеты, как правило, производятся отдельно по следующим категориям:
•	рабочие-сдельщики (с учетом трудоемкости продукции, фонда рабочего времени, уровня выполнения норм);
•	рабочие-повременщики (с учетом закрепленных зон и трудоемкости работы, норм численности персонала, трудоемкости нормированных заданий, фонда рабочего времени);
•	ученики (с учетом потребности в подготовке новых рабочих и плановых сроков обучения);
•	обслуживающий персонал (ориентируясь на типовые нормы и штатное расписание);
•	руководящий персонал (исходя из норм управляемости).
Дополнительная потребность в кадрах — это различие между общей
потребностью и наличием персонала на начало расчетного периода. 
При расчете дополнительной потребности учитываются:
•	развитие предприятия (научно обоснованное определение прироста должностей в связи с увеличением производства):
[image: ]
где Апл и Абаз — общая потребность в специалистах в планируемый и базовый периоды;
• частичная замена практиков, временно занимающих должности специалистов:
[image: ]
ДП^-Кз,   гдеКв — коэффициент выбытия специалистов (практика показывает, что норма — это (2—4)% общей численности в год);
• возмещение естественного выбытия работников, занимающих должности специалистов и руководителей (оценка демографических показателей кадрового состава, учет смертности и т.д.);
• вакантные должности исходя из утвержденных штатов ожидаемого выбытия работников.
Долговременная потребность в специалистах
Этот расчет осуществляется при глубине планирования на период более трех лет.
При определении потребности в специалистах на перспективу и отсутствии детальных планов развития отрасли и производства применяют метод расчета исходя из коэффициента насыщенности специалистами, который исчисляется как отношение числа специалистов к объему производства. С учетом этого показателя потребность в специалистах будет выглядеть следующим образом:
[image: ]
где Чр — среднесписочная численность работающих; Kн — нормативный коэффициент насыщенности специалистами.
Кадровое обеспечение комплексной системы управления персоналом предприятия определяет необходимый количественный и качественный состав работников предприятия, включая службу управления персоналом.
Количественный состав работников — их численность, которая различается следующим образом:
•	расстановочный состав персонала — численность всех работников, необходимых для работы в одну смену (Чрасст);
•	явочный состав персонала — численность всех работников, необходимых для работы в один день:
[image: ]
где Ксм — коэффициент сменности в виде отношения величины отработанных человеко-часов во все смены к средней величине человекочасов в одну смену;
• списочный состав персонала — численность явочного состава работников, а также работников, находящихся в отпусках, командировке, не явившихся по болезни:
[image: ]
где Ксп — коэффициент пересчета численности в списочную;
[image: ]где Н — процент невыходов в планируемом периоде.

2 Информационное и техническое обеспечение системы управления персоналом
Информационное обеспечение системы управления персоналом — совокупность единой системы классификации и кодирования технико-экономической информации, унифицированных систем документации и массивов информации, используемых в системе управления персоналом. Представляет собой всю совокупность реализованных решений по объемам, размещению и формам организации информации, циркулирующей в системе при ее функционировании.

Информационное обеспечение комплексной системы управления персоналом (ИО) — совокупность управленческих решений по объему, размещению и формам организации информации, циркулирующей в соответствующей системе управления.
Информационные системы и информационные технологии в процессе управления организацией рассматриваются с единой позиции — использования их возможностей для повышения эффективности труда работников, занятых в информационной сфере производства и поддержки принятия решений в организации (фирме).
Информационная система как взаимосвязанная совокупность программно-технических средств, методов и персонала обеспечивает сбор, хранение, обработку, поиск и выдачу информации, необходимой для эффективного функционирования производственной системы.
Функционирование любой информационной системы происходит на основе процессов использования ориентированных на данную систему информационных технологий. Следует отметить, что информационные технологии могут осуществляться и вне сферы информационной системы. При разработке информационных систем и информационных технологий учитываются некоторые общие требования:
•	минимизация расходов на сбор, формирование, обработку и передачу информации;
•	удобство кодирования — важный фактор надежности передачи и, следовательно, достоверности информации, а также ускорения ее передачи и обработки;
•	лаконичность и высокая насыщенность. Эти свойства обеспечивают, с одной стороны, повышение ценности информации, с другой стороны, ускорение ее доставки и обработки;
•	своевременность поступления к потребителям. Замедление в поступлении информации значительно снижает, а иногда и сводит к нулю ее ценность для осуществления управления, снижает эффективность решений руководителей и функций исполнителей, нарушает ритм функционирования системы управления;
•	ценность (полезность) для осуществления процессов управления и достоверность. Не только неправильная, ошибочная информация (дезинформация), но и излишняя, чрезмерно подробная информация может отрицательно сказаться на процессах управления, вызывая усложненные структуры и увеличение трудовых затрат управленческого персонала и непроизводительные затраты времени работы ИТ и информационную систему.

3 Правовое обеспечение системы управления персоналом
Правовое обеспечение системы управления персоналом — одна из подсистем системы управления персоналом.
Ее роль заключается в использовании средств и форм юридического воздействия на органы и объекты управления персоналом с целью достижения эффективной деятельности организации. 
Основные задачи правового обеспечения системы управления персоналом: правовое регулирование трудовых отношений, складывающихся между работодателями и наемными работниками; защита прав и законных интересов работников, вытекающих из трудовых отношений. 
Правовое обеспечение системы управления персоналом включает: соблюдение, исполнение и применение норм действующего законодательства в области труда, трудовых отношений; разработку и утверждение локальных нормативных и ненормативных актов организационного, организационно-распорядительного, экономического характера; подготовку предложений об изменении действующих или отмене устаревших и фактически утративших силу нормативных актов, изданных в организации по трудовым, кадровым вопросам. 
Осуществление правового обеспечения в организации возлагается на ее руководителя и других должностных лиц в пределах предоставленных им прав и полномочий при осуществлении ими организационно-распорядительных, административно-хозяйственных, трудовых и других функций, а также на руководителя системы управления персоналом и ее работников по вопросам, входящим в их компетенцию. 
Головным подразделением по ведению правовой работы в области трудового законодательства является юридический отдел. 
В трудовом законодательстве преобладающее место занимают акты централизованного регулирования — Трудовой кодекс РФ, постановления Правительства РФ, акты Минтруда РФ и др. Вместе с тем есть вопросы труда, которые могут решаться при помощи локальных правовых норм, принятых в каждой организации.
Нормативно-методическое обеспечение системы управления персоналом представляет собой совокупность документов организационно-регламентирующего, организационно-методического, организационно-распорядительного,технического,нормативно-технического,технико-экономического и экономического характера, а также нормативно-справочные материалы, устанавливающие нормы, правила, требования, характеристики, методы и другие данные, используемые при решении задач организации труда и управления персоналом и утвержденные в установленном порядке соответствующим компетентным органом или руководством предприятия.
Нормативно-методическое обеспечение состоит в организации разработки и применения методических документов, а также в ведении нормативного хозяйства в системе управления персоналом.

На основе типовых документов с учетом особенностей деятельности предприятия специалисты службы управления персоналом разрабатывают документы для внутреннего использования.
1. Организационно-распорядительные документы:
•	правила внутреннего трудового распорядка, содержащие такие основные разделы, как: порядок приема и увольнения рабочих и служащих; основные обязанности рабочих и служащих; основные обязанности администрации; рабочее время и его использование; поощрения за успехи в работе; ответственность за нарушения трудовой дисциплины;
•	коллективный договор — соглашение, заключаемое трудовым коллективом с администрацией предприятия по урегулированию их
взаимоотношений в процессе хозяйственной деятельности в течение календарного года. Правовая основа: Закон РФ «О коллективных договорах и соглашениях» от 11.03.92 № 2490-1 (в ред. от 29.06.04);
•	трудовой договор с сотрудником.
2.	Организационно-методические и методические документы:
•	положение по формированию кадрового резерва на предприятии;
•	положение по организации адаптации работников;
•	рекомендации об организации подбора и отбора персонала;
•	положение по урегулированию взаимоотношений в коллективе;
•	положение об оплате и стимулировании труда;
•	инструкция по соблюдению правил техники безопасности и др.
3.	Организационно-регламентирующие документы:
•	положение о подразделении—документ, регламентирующий деятельность какого-либо структурного подразделения кадровой службы: его задачи, функции, права, ответственность. Типовая структура положения включает такие основные разделы, как задачи, оргструктура, функции, права, ответственность подразделения и взаимоотношения его с другими звеньями предприятия;
•	должностные инструкции.
Следует отметить, что действенность должностных инструкций, их влияние на эффективность работы службы в значительной мере определяются качеством этих документов, их информационной емкостью, соблюдением требований к формулировкам всех позиций. 
Нормативная регламентация деятельности службы способствует специализации, помогает достигнуть четкого взаимодействия ее работников, разграничить их должностные обязанности. 
Разработка организационных документов — не формальная бюрократическая процедура, а реальное средство воздействия на эффективность работы кадровой службы.
Однако организационные документы только отражают принятую систему, основополагающие директивы и принципы в области управления кадрами, политику руководства. Они закрепляют порядок работы кадровой службы, но не определяют стратегию управления персоналом. Сложившаяся система управления кадрами предполагает выполнение главным образом учетно-регистрационных функций, которые традиционно закрепляются в положениях о кадровых службах, должностных инструкциях их работников.
4.	Нормативно-справочные документы:
•	маршрутно-технологическая карта;
•	операционно-технологическая карта;
•	технологическая карта управленческих процедур;
•	оперограмма;
•	программа выпуска деталей;
•	сменно-суточные задания;
•	Инструкция Государственной налоговой службы РФ по применению закона РФ «О подоходном налоге с физических лиц» от 29.06.95 № 35 и др.
5.	Документы технического, технико-экономического и экономического характера:
•	временные санитарные нормы и правила работников;
•	бизнес-план;
•	смета затрат на производство;
•	отчет о численности работников предприятия;
•	система стандартов по технике безопасности;
•	типовые нормы времени на разработку конструкторской документации;
•	рекомендации Международной организации труда о продолжительности рабочего времени и периодах отдыха на дорожном транспорте.
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(Занятие №13-15)

Инструкционная карта к практической работе № 3,4,5

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).
Содержание практической работы: Часть1
Задание1. Выполните тест
1. Что понимается под словом «Трудовые ресурсы» предприятия –
а) запас трудовых возможностей у людей;
б) всех тех, кто участвует в трудовом процессе;
в) всех желающих участвовать в трудовом процессе;
г) работающих в основных цехах;
д) рабочих сдельщиков
2. Промышленно-производственный персонал предприятия объединяет –
а) весь персонал, работающий на промышленном предприятии;
б) весь персонал, связанный с промышленным производством;
в) весь персонал, основных и вспомогательных цехов предприятия;
г) всех работающих в подсобном сельском хозяйстве;
д) всех учеников и пожарно-сторожевую охрану
3. К специалистам относятся
а) главный механик;
б) агент;
в) кассир;
г) инженер-механик;
д) учётчик
4. Трудоемкость определяет-
а) затраты труда на производство продукции;
б) затраты рабочего времени на производство единицы продукции;
в) количество продукции производимой в единицу времени;
г) количество продукции высшего качества;
д) затраты рабочего времени на вспомогательные работы
5. Показатели, характеризующие эффективность использования трудовых ресурсов предприятия
а) выработка продукции;
б) трудоёмкость;
в) валовая продукция;
г) фонд ресурсов труда;
д) указанное в п. а, б
6. Явочная численность работающих учитывает –
а) весь штат работающих числящихся на предприятии;
б) штат работающих занятых в основном производственном процессе;
в) штат работающих ежедневно выходящих на работу в данные сутки;
г) работающих основных цехов;
д) работающих вспомогательных цехов
7. Списочная численность работающих учитывает –
а) весь штат работающих числящихся на предприятии;
б) штат работающих занятых в основном производственном процессе;
в) штат работающих ежедневно выходящих на работу в данные сутки;
г) работающих подсобных и побочных производств;
д) работающих основных и вспомогательных цехов
8. Коэффициент списочного состава определяется —
а) отношением явочной численности к списочной;
б) отношением календарного фонда рабочего времени к номинальному;
в) отношением списочной численности к явочной;
г) отношением номинального фонда рабочего времени к 
календарному;
д) отношением числа дней работы работника к числу дней работы предприятия
9. Показатели эффективности использования трудовых ресурсов –
а) оборачиваемость, коэффициент списочного состава;
б) выработка, трудоемкость;
в) коэффициент списочного состава, коэффициент сменности;
г) рентабельность производства;
д) штатный коэффициент
10. От чего в большей степени зависит производительность труда – на рабочем месте
а) от организации рабочего процесса, квалификации персонала, технической оснащенности производства;
б) от величины заработной платы, престижности работы, количества работников;
в) от наличия заказов, спроса и цен на продукцию, объема сбыта;
г) от объективных и субъективных факторов производства;
д) от медицинского обслуживания и оздоровительных мероприятий
11. Повременная оплата труда применяется в случаях
а) если рабочий не может оказывать непосредственного влияния на увеличение выпуска продукции;
б) если отсутствуют количественные показатели выработки;
в) если рабочий отказывается от применения сдельной оплаты труда;
г) по причинам, указанным в п. а, б
д) причинам, указанным в п. а, б, в
12. Сдельная форма оплаты труда стимулирует
а) качественные показатели работы;
б) количественные показатели работы;
в) сокращение ручного труда;
г) творческий подход к труду;
д) экономию материальных ресурсов
13. Оплата за неотработанное время включает в себя оплату:
а) единовременных премий;
б) вознаграждения за выслугу лет;
в) ежегодных и дополнительных отпусков;
г) стоимости продукции, выданной в порядке натуральной оплаты;
д) компенсационных выплат, связанных с режимом работы
14. Это выраженный в денежной форме размер оплаты труда, за выполненные работы в зависимости от ее сложности или квалификации рабочего за единицу времени:
а) тарифно-квалификационный справочник;
б) заработная плата;
в) тарифный разряд;
г) тарифная ставка;
д) тарифная сетка
15. К какому виду оплаты относится оплата труда рабочих в ночное время:
а) дополнительной оплате;
б) основной оплате;
в) сдельной;
г) повременной; 
д) бестарифной


Задание2.
Задача №1.
	Рассчитайте среднесписочную, средне явочную численность и численность фактически работающих на основе данных табельного учета 
Показатели численности персонала за неделю
	Дни недели
	Списочная численность
	Явочная численность
	Простои

	Понедельник
	135
	135
	-

	Вторник
	133
	132
	-

	Среда
	133
	133
	5

	Четверг
	136
	130
	1

	Пятница
	134
	133
	-

	Суббота
	выходной
	выходной
	выходной

	Воскресенье
	выходной
	выходной
	выходной


Задача № 2.
	Используя данные предыдущей задачи, рассчитайте показатели движения рабочей силы, если принято 7 сотрудников, уволено 5 сотрудников, из них 4 по собственному желанию и из-за нарушения трудовой дисциплины. В течение года проработало 128 человек.

Задача № 3.
	Рассчитайте норму времени на единицу продукции, если на выпуск 15 единиц продукции затрачивается:
- основное время составляет 2 часа;
-  вспомогательное время  составляет 0,3 часа;
- время обслуживания рабочего места составляет 0,5 часа;
- время на отдых составляет 0,2 часа.

Задача № 4
Определить показатели движения трудовых ресурсов.
	Показатель
	

	Численность промышленно-производственного персонала на начало года, чел.
	150

	Принято на работу
	50

	выбыло
	20

	В том числе:
По собственному желанию
	10

	За нарушение трудовой дисциплины
	2

	Численность персонала на конец года
	180

	Среднесписочная численность работников
	168


Задача 5
На АТП на 1.09. численность работников составила 520 человек, в этот день было уволено  по собственному желанию 2 человека и принят на должность водителя 1 человек. В отпуске находится 20 человек, в командировку отбыли 5 человек, на больничном находится 25 человек.  На конец месяца  сумма работников списочного состава за каждый календарный день месяца (включая праздничные и выходные дни) составила 4527 человек. Определить списочную, явочную и среднесписочную численность работников.

Задача 6
По предприятию имеются такие данные, чел.: списочная численность работников на начало года — 720; принято за год — 204; выбыло работников за год — 168, из них по собственному желанию — 125, уволено за нарушение трудовой дисциплины — 10.
Определите:
-среднюю списочную численность работников за год;
-коэффициенты оборота по приему, увольнения кадров;
-коэффициенты текучести кадров, замещения рабочей силы.











Часть2

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.


Часть3
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 2015-2016 гг. 
	Показатель
	Значение показателя
	Отклонение 

	
	2015 г. 
	2016 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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