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ВВЕДЕНИЕ
Наиболее ограниченным фактором производства в экономике является рабочая сила. Поэтому ее рациональное использование имеет важное значение. Однако необходимость повышения результативности живого труда до последнего времени не замечалась. И это при том, что по сравнению с развитыми странами производительность труда в стране недопустимо низка.

В эффективном использовании труда работников заинтересован собственник производства, осуществляющий расходы на наем рабочей силы. В условиях, когда преобладающая часть предприятий перешла в частную собственность, государство утратило интерес к этой проблеме. Она уже не возводилась, как прежде, в ранг общенациональной. Показатель производительности труда исключен из статистической отчетности, программ развития экономики. Это - следствие преувеличения возможностей рыночного регулирования в переходный период, убежденности в том, что частная собственность автоматически обеспечивает заинтересованность в подъеме производства, наращивании выпуска продукции, а следовательно, в повышении производительности труда.

Невнимание к эффективности использования рабочей силы объясняется, на наш взгляд, также существенным изменением подхода к оценке значимости производительности труда в связи с нынешним расширительным пониманием содержания категории производительности. Прежний подход заключался в том, что производительность принадлежит живому труду, работнику. Остальные факторы производства лишь обеспечивают большую или меньшую производительную силу труда. Отсюда: производительность труда - главный двигатель роста производства. Ныне экономическая теория утверждает, что производительностью обладают все факторы производства. Значит, производительность труда является производительностью лишь отдельного фактора - частью целого, в качестве которого выступает общая производительность всех факторов, используемых в производстве. Это принижает значение живого труда в производственном процессе.

Проблема повышения производительности труда для экономики сегодня очень актуальна. В настоящее время руководство страны ставит задачу повысить ее в предстоящие годы в 4 раза. Без этого невозможны ускорение роста производства и удешевление выпускаемой продукции, обеспечение ее конкурентоспособности. Пока что производительность труда ниже, чем в США, в 4-5 раз, а по некоторым отраслям промышленности - в 20 раз по сравнению с развитыми странами.

Цель курсовой работы заключается в рассмотрении использования трудовых ресурсов ТОО «Петропавловский хлебобулочный комбинат».

С поставлен целью был выдвинут ряд задач:
1. Трудовые ресурсы как элемент управления хозяйственной деятельности предприятия
2. Методика анализа эффективности использования трудовых ресурсов 

3. Анализ эффективности использования трудовых ресурсов на ТОО «Петропавловский хлебобулочный комбинат»
        Объектом курсовой работы явился ТОО «Петропавловский хлебобулочный комбинат».
        Предметом курсовой работы – анализ трудовых ресурсов ТОО «Петропавловский хлебобулочный комбинат»
Базой для проведения исследования послужили нормативные акты, экономическая литература, периодические издания, кадровые документы и бухгалтерские регистры предприятия.

Теоретико-методологическую основу исследования составили работы казахстанских и зарубежных ученых по проблемам теории менеджмента, управления персоналом, экономики и социологии труда, использования информационных технологий в управлении социально-экономическими процессами.

1. ТРУДОВЫЕ РЕСУРСЫ КАК ЭЛЕМЕНТ УПРАВЛЕНИЯ  ХОЗЯЙСТВЕННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРЕДПРИЯТИЯ

1.1 Понятие и классификация трудовых ресурсов

Трудовые ресурсы (персонал) предприятия ( это все работники, занятые на постоянной, сезонной и временной (более одного дня) работе.

Роль трудовых ресурсов существенно возрастает в период рыночных отноше​ний. Инвестиционный характер производства, его высокая наукоемкость, приоритетность вопросов качества продукции изме​нили требования к работнику, повысили значимость творче​ского отношения к труду и высокого профессионализма. Это привело к существенным изменениям в принципах, методах и социально-психологических вопросах управления персоналом на предприятии.[4,c.45]
В современных условиях основными источниками пополнения трудовых ресурсов являются: молодежь, вступающая в трудоспособный возраст; военнослужащие, высвобождаемые из вооруженных сил в связи с сокращением численности армии; вынужденные переселенцы из стран Балтии, Закавказья, Средней Азии. Количественные изменения численности трудовых ресурсов характеризуются такими показателями, как абсолютный прирост, темпы роста и темпы прироста.

Абсолютный прирост определяется на начало и конец рассматриваемого периода. Обычно это год или более длительный отрезок времени.

Темп роста исчисляется как отношение абсолютной численности трудовых ресурсов в конце данного периода к их величине в начале периода.

Количественная оценка тенденций состояния и использования трудовых ресурсов позволяет учитывать и определять направления повышения их эффективности.

Трудовые ресурсы имеют определенные количественные, качественные и структурные характеристики, которые измеряются абсолютными и относительными показателями, а именно: - среднесписочная и среднегодовая численность работников; - коэффициент текучести кадров; - доля работников, имеющих высшее и среднее специальное образование, в общей их численности; - средний стаж работы по отдельным категориям работников; - доля работников отдельных категорий в общей их численности.

Среднесписочная численность работников за год определяется путем суммирования среднесписочной численности работников за все месяцы и деления полученной суммы на 12. Среднесписочная численность работников за месяц рассчитывается путем суммирования численности работников списочного состава за каждый календарный день месяца и деления полученной суммы на число дней.

Среднегодовая численность работников определяется путем деления отработанного времени (чел/ч, чел/дни) работниками хозяйства за год на годовой фонд рабочего времени. Одним из главных качественных показателей трудовых ресурсов является их половозрастная структура. В литературе используется несколько отличающиеся подходы к выделению возрастных групп. Так, наиболее часто используется такая квалификация: трудовые ресурсы в трудоспособном возрасте, а также младше и старше трудоспособного. В статистических сборниках часто используется двухгрупповая классификация: трудоспособного возраста и старше трудоспособного. Иногда используется более детализированная, например, десятиуровневая шкала: 15-19 лет, 20-24 года, 25-29 лет, 30-34 года. 35-39 лет. 40-44 года, 45-49 лет, 50-54 года, 55-59 лет, 60-70 лет.

Численность трудовых ресурсов может быть увеличена за счет естественного прироста населения в трудоспособном возрасте, сокращения доли нетрудоспособных среди лиц трудоспособного возраста, пересмотра возрастных границ трудоспособности.

Хорошо подобранный трудовой коллектив — одна из ос​новных задач предпринимателя. Это должна быть команда еди​номышленников и партнеров, способных осознавать, понимать и реализовывать замыслы руководства предприятия. Только она служит залогом успеха предпринимательской деятельности, вы​ражения и процветания предприятия.

Трудовые отношения — едва ли не самый сложный аспект работы предприятия. Гораздо легче справиться с техническими и технологическими неполадками, чем разрешить конфликтные ситуации, возникающие в коллективе, где нужно учитывать ин​дивидуальные склонности, личностные установки, психологи​ческие предпочтения. [6,c.22]

        Какие   бы  технические  возможности,   организационно управленческие преимущества ни открывались перед предпри​ятием, оно не начнет работать эффективно без соответствую​щего человеческого ресурса. Ведь все в конечном итоге зависит от людей, от их квалификации, умения и желания работать. Не зря сегодня западные специалисты рассматривают структуру предприятия как составляющую вещественного и человеческого капитала. [8,c.112]

Новые производственные системы состоят не только из со​вершенных машин и механизмов, которые практически не де​лают ошибок. Они включают также людей, которые должны работать в тесном взаимодействии, быть готовыми к выработке и реализации новых идей. Обеспечить тесное взаимодействие множества людей в ходе решения сложнейших технических и производственных проблем невозможно без глубокой заинтере​сованности каждого в конечном результате и сознательного от​ношения к работе. Именно человеческий капитал, а не заводы, оборудование и производственные запасы являются краеуголь​ным камнем конкурентоспособности, экономического роста и эффективности.
1.2 Этапы управления трудовыми ресурсами на предприятии

Основными аспектами влияния человеческого фактора на повышение эффективности работы предприятия являются:

· отбор и продвижение кадров; 

· подготовка кадров и их непрерывное обучение; 

· стабильность и гибкость состава работников; 

· совершенствование материальной и моральной оценки труда работников. 

Если оценивать человеческий капитал не как издержки, а как актив предприятия, который надо грамотно использовать, то решение о принятии сотрудника на работу стоит больших денег. Так, если бы дело касалось покупки машин на такую же сумму,  то решение  принималось  бы  высшим руководством предприятия и были бы неизбежны вопросы о их полной за​грузке и стоимости поддержания в рабочем состоянии, но, к сожалению, задается очень мало подобных вопросов при прие​ме на работу нового сотрудника. При традиционных принципах отбора слишком много внимания уделяется специализированным знаниям, которые быстро устаревают. Поэтому так мало внимания уделяется тем сотрудникам или кандидатам в сотруд​ники, кто способен постоянно учиться. [9,c.361]

Существуют два главных критерия отбора и продвижения работников: во-первых, высокая профессиональная квалифика​ция и способность к обучению; во-вторых, опыт общения и готовность к сотрудничеству.

Президент Гарвардского университета Д. Бок как то заме​тил, что если вы считаете, что образование слишком дорого, попробуйте посчитать, сколько стоит невежество. Цена, кото​рую мы платим за неграмотность и недостаточное качество че​ловеческого капитала, очень высока. Поэтому обучение кадров — это не издержки, это необходимая предпосылка для постоянного совершенствования, возможности гибко использовать рабочую силу, снижать непроизводительные затраты. [12,c.145]

Гарантия занятости и снижение текучести кадров обеспечивают значительный экономический эффект и формируют у ра​ботников желание повышать эффективность работы, не опаса​ясь увольнения.

Система оплаты труда должна быть гибкой, стимулировать повышение производительности труда, обладать достаточным мотивационным эффектом. Рост оплаты труда не должен опережать темпов роста производительности, эффективности. Гиб​кость системы оплаты труда в том, что определенная часть за​работка ставится в зависимость от общей эффективности рабо​ты предприятия, и если рабочий допустил ошибку, он должен расплачиваться за нее. [9,c.134]

В современных условиях для стимулирования повышения эффективности и производительности необходимо менять не только систему оплаты труда, но и сам подход к ее формирова​нию, нужны иные психологические установки, мышление и шкала оценок. Необходимы новые подходы к формированию трудового коллектива предприятия.

Организация труда и управления коллективом предприятия включает:

· наем сотрудников в условиях неполной занятости; 

· расстановку работников в соответствии со сложившейся системой производства; 

· распределение среди них обязанностей; 

· подготовку и переподготовку кадров; стимулирование труда; 

· совершенствование организации труда; 

· заботу о работниках, оказавшихся излишними на данном предприятии по самым разным причинам. 

Трудовой коллектив адаптируется к сложившейся системе производственных процессов. [15,c.114]

Структура производственного процесса должна базировать​ся на научных принципах организации труда, которые предпола​гают:

· углубление разделения труда и улучшение кооперации труда на основе целесообразного расчленения производственного процесса; 

· рациональный   подбор   профессионально-квалифицированного состава рабочих и их расстановку; 

· совершенствование трудовых процессов путем разработки и внедрения наиболее рациональных методов и приемов труда; 

· улучшение обслуживания рабочих мест на основе четкого регламентирования каждой функции обслуживания; 

· внедрение   эффективных   форм   коллективной   работы, развития многоагрегатного обслуживания и совмещения профессий; 

· совершенствование нормирования труда на основе использования резервов, снижения затрат труда и наиболее рациональных режимов работы оборудования; 

· организацию и проведение систематического производственного   инструктажа,   повышение  квалификации  рабочих, обмен опытом и распространение передовых методов труда; 

· создание наиболее благоприятных в санитарно-гигиеническом, психофизиологическом, эстетическом отношениях условий труда и безопасности работы, введение рациональных графиков работы, режимов труда и отдыха на производстве. 

Обобщающими показателями реализации этих принципов служат:

· рост производительности труда; 

· удовлетворение состоянием санитарно-гигиенических и психофизиологических условий труда; 

· удовлетворение содержательностью труда и его привлекательностью. 

Наем сотрудников в условиях рыночной экономики предпо​лагает поддержание постоянных связей с учебными заведениями, использование при приеме на работу системы заявок и ре​комендаций, проведение экзаменов и собеседований, оценку рекомендаций и отзывов и установление испытательного срока. 

Основные источники пополнения кадров на предприятии — все виды учебных заведений, предприятия с аналогичными профессиями, биржа труда. Расстановка рабочих и распределе​ние среди них обязанностей основаны на сложившейся системе разделения труда. [18,c.118]

Наибольшее распространение получили следующие формы разделения труда:

· технологическая — по видам работ, профессиям и специ​альностям; 

· пооперационная — по отдельным видам операций техно​логического процесса; 

· по функциям выполняемых работ — основных, вспомо​гательных, подсобных; 

· по квалификации. 

При подборе кадров важное значение имеет трудовой дого​вор, или контракт. Это непосредственное соглашение между предпринимателем и человеком, поступающим на работу; кон​кретная система найма, которая широко распространена за ру​бежом и находит все большее применение в отечественной практике. В трудовом договоре оговариваются: трудовая функ​ция, место работы, должностные обязанности, квалификация, специальность, название должности, размер заработной платы и время начала работы. По срокам трудовые договоры разли​чаются: не более трех лет, на время выполнения определенной работы или на неопределенный срок. [19,c.124]

В отличие от трудового договора договор подряда предпо​лагает выполнение работы по заданию предприятия за обуслов​ленную в договоре цену. Оплата производится по конечному результату независимо от количества и качества затраченного труда.

2. АНАЛИЗ ЭФФЕКТИВНОСТИ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ ТРУДОВЫХ РЕСУРСОВ на ТОО «ПЕТРОПАВЛОВСКИЙ ХЛЕБОБУЛОЧНЫЙ КОМБИНАТ»

2.1. Анализ численности, состава и движения рабочей силы на ТОО «Петропавловский хлебобулочный комбинат»

В ТОО «Петропавловский хлебобулочный комбинат» к трудовым ресурсам относятся та часть населения, которая обладает необходимыми физическими данными, знаниями и навыками труда соответствующей отросли. Достаточная обеспеченность предприятий нужными трудовыми ресурсами, их рациональное использование, высокий уровень производительности труда имеют большое значение для увеличения объема продукции и повышения эффективности производства. В частности, от обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами и эффективности их использования зависят объем и своевременность выполнения всех работ, эффективность использования оборудования, машин, механизмов и как результат – объема производства продукции, ее себестоимость, прибыль и ряд других экономических показателей. 

Основными задачами анализа являются следующие:
- изучение и оценка обеспеченности предприятия и его структурных подразделений трудовыми ресурсами в целом, а также по категориям и профессиям, 

- выявление резервов трудовых ресурсов, более полного и эффективного их использования. 


Источники информации для анализа: план экономического и социального развития предприятия, статистическая отчетность по труду «Отчет по труду», «отчет о движение рабочей силы, рабочих мест», «Отчет о количестве работников в аппарате управления и оплате их труда», данные табельного учета и отдела кадров. 

Обеспеченность предприятия трудовыми ресурсами определяется сравнением фактического количества работников по категориям и профессиям с плановой потребностью. Особое внимание уделяется анализу обеспеченности предприятия кадрами наиболее важных профессий. Необходимо анализировать и качественный состав трудовых ресурсов по квалификации. 

Для оценки соответствия квалификации рабочих сложности выполняемых работ сравниваются средние тарифные разряды работ и рабочих, рассчитанных по средневзвешенной арифметической:  

Тарифный разряд = (тарифный разряд * кол-во рабочих і) /кол-во рабочих 

Тарифный разряд = (тарифный разряд і*объем работ каждого вида і) / объем работ каждого вида

Если фактический средний тарифный разряд рабочих ниже планового и ниже среднего тарифного разряда работ, то это может привести к выпуску к менее качественной продукции. Если средний разряд рабочих выше среднего тарифного разряда работ, то рабочим нужно производить доплату за использование их на менее квалифицированных работах. 
Рассчитывается структура работающих с выделением доли рабочих, анализируется ее динамика. Анализ структуры и численности выполнен в таблице 2.1.1
Таблица 2.1.1- Анализ структуры и численности работающего персонала
	Категории работающих
	2007 г.
	2008 г.
	2009 г.
	Отклонение

2009

	
	
	
	
	2007
	2008

	
	чел.
	%
	чел.
	%
	чел.
	%
	чел
	%

	1. Рабочие
	420
	82,84
	420
	82,5
	420
	84
	-
	+1,16

	2. Руководители
	38
	7,49
	41
	8,05
	38
	7,6
	-
	+0,11

	3. Специалисты
	27
	5,3
	23
	4,51
	20
	4
	-7
	-1,3

	4. Служащие
	22
	4,3
	25
	4,91
	22
	4,4
	-
	+0,1

	ИТОГО
	507
	100,00
	509
	100,00
	500
	100,00
	-7
	+0,07


В 2008 численность работающих повысилась на 2 человека, в 2009 году снизилась на 9 человек. Не изменилась структура работающих, уменьшилась доля специалистов на 0,79% и 0,51% соответственно, в то же время в 2008 увеличилась численность руководителей (0,56%) и в 2009 году уменьшилась на 045%.  Уровень состав служащих  поднялся  (0,61%) и вернулся к тому же составу в 2009 году и тем самым понизился (0,51%).

Административно-управленческий персонал необходимо проверить на соответствие фактического уровня образования каждого работника занимаемой должности и изучить вопросы, связанные с подбором кадров, их подготовкой и повышением квалификации. Квалификационный уровень работников во многом зависит от их возраста, стажа работы, образования и т.д. Поэтому в процессе анализа изучают изменения в составе рабочих по возрасту, стажу работы, образованию. Поскольку они приходят в результате движения рабочей силы, то этому вопросу при анализе уделяется большее внимание. 

Для характеристики движения рабочей силы рассчитывают и анализируют динамику следующих показателей:

Коэффициент оборота по приему рабочих (Кпр)
К(пр) =  кол-во принятого на работу персонала              
      среднесписочная численность персонала

К(пр)2007=4/5007=0,01  
 К(пр)   2008г. = 4/509= 0,01
К(пр)  2009г.= 6/500= 0,012
           Коэффициент оборота по выбытию (Кв) 

К(в) = кол-во уволивших работников                        
           среднесписочная численность персонала

К(в) 2007 г.=2/507= 0,004

К(в) 2008 г.=3/509= 0,006

К(в) 2009 г.= 5/500=0,01
           Коэффициент текучести кадров К(т )

           кол-во уволившихся по собственному желанию и 

 К(т )= нарушению трудовой   дисциплины  

           среднесписочная численность персонала 

К(т ) 2008 г.=2/507=0,004

К(т ) 2008 г.=2/509=0,004

К(т ) 2009 г. =4/500=0,008
            Коэффициент постоянства персонала предприятия (Кпп )

 К (пп) =  кол-во работников проработавшие весь год

               Среднесписочная численность персонала  

К (пп) 2007.= 504/507=0,994

К (пп) 2008.= 506/509=0,994


К (пп)2009г.=496/500=0,992
Таблица 2.1.2- Динамика изменения численности персонала

	Показатель
	2007 год
	2008 год
	2009

год
	Отклонение  2009 

	
	
	
	
	2007
	2008

	Плановая численности персонала
	512
	514
	499
	-13
	-15

	Среднесписочная численность персонала
	507
	509
	500
	-7
	-9

	Недостаток персонала, %
	-5,00
	-5,00
	+1,00
	-4
	-4

	Количество принятого персонала
	4
	4
	6
	+2
	+2

	Количество уволившихся работников
	2
	3
	5
	+3
	+2

	Количество уволившихся по собственному желанию и за нарушение трудовой дисциплины
	2
	2
	4
	+2
	+2

	Количество работников проработавших весь год
	504
	506
	496
	-8
	-10

	Коэффициент оборота по приему рабочих
	0,01
	0,01
	0,012
	-
	-

	Коэффициент оборота по выбытию
	0,004
	0,006
	0,01
	-
	-

	Коэффициент текучести кадров
	0,004
	0,004
	0,008
	-
	-

	Коэффициент постоянства персонала предприятия
	0,994


	0,994
	0,992
	-
	-


Анализируя таблицу 2.1.2 можно сделать вывод, что все анализируемые года предприятие работало с недостачей персонала в 2008 году около 8% в 2009 году 2%. Это явилось результатом непродуманной кадровой политики предприятия, а зачастую было вызвано искусственно самим персоналом, так как возможность выполнить больший объем работ позволяла и больше зарабатывать. Этот факт говорит о том, что плановое количество персонала завышено, ввиду ошибочного нормирования производственных показателей работы рабочих и служащих. 
Так как предприятие молодое (рассматриваемый период охватывает последние данные), отметить наметившуюся тенденцию к снижению кадрового состава, об этом свидетельствует коэффициент постоянства персонала предприятия, уменьшившийся на 10.
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Рисунок 2.1.1 Диаграмма коэффициента постоянства персонала предприятия 

После ознаменовавшегося  кадровыми переменами 2008 году, в 2009 году достигнута стабилизация по всем показателям рисунок 3: коэффициент оборота по выбытию увеличился на 0,004, а коэффициент текучести кадров на 0,004. Резкое увеличение коэффициента оборота по приему персонала явилось результатом освоения больших производственных мощностей в 2009 году, чем 2008 год.
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Рисунок 2.1.2 – Количество работников проработавших весь год 

В 2009 году заметно уменьшилось число работников проработавших за год по сравнению с 2008 годом и увеличилось по отношению к 2008 с 2007 года. 
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Рисунок 2.1.3–Движение рабочей силы

Напряжение в обеспечение предприятия трудовыми ресурсами может быть снято за счет более полного использования имеющийся рабочей силы, роста производительности труда работников, интенсификации производства, комплексной механизации и автоматизации производственных процессов, внедрения новой производственной техники, усовершенствования технологии и организации производства. В процессе анализа должны быть выявлены резервы сокращения потребности и трудовых ресурсов в результате проведения вышеперечисленных мероприятий. 
Предприятие расширяя свою деятельность, увеличивает производственные мощности, создает новые рабочие места, таким образом необходимо определить дополнительную потребность в трудовых ресурсах по категориям и профессиям и источники их привлечения. 

Резерв увеличение выпуска продукции за счет создания дополнительных рабочих мест определяется умножением их прироста на фактическую среднегодовую выработку одного рабочего.
2.2. Анализ использования фонда рабочего времени на ТОО «Петропавловский хлебобулочный комбинат»

Полноту использования трудовых ресурсов в ТОО «Петропавловский хлебобулочный комбинат» можно оценить по количеству отработанных дней и часов одним работником за анализируемый период времени, а также по степени использования фонда рабочего времени. Такой анализ производится по каждой категории работников, по каждому производственному подразделению и в целом по предприятию. Фонд рабочего времени зависит от численности рабочих, количество отработанных дней одним рабочим в среднем за год и средней продолжительности рабочего дня. 

ФРВ 2007 = 507*238*7,9 =953261,4 тыс.час 

ФРВ 2008 = 509*211*8 = 859192 тыс.час

ФРВ 2009 = 500*235*7,85=922375 тыс.час

Если фактически одним рабочим отработано меньше дней и часов, чем предусматривалось планом, то можно определить сверх плановые потери рабочего времени: целодневные и внутрисменные:

ЦДП =(Дф-Дпл)​​​​ * КРф * Ппл = (235-211)*500*8=96000 ч. 


        ВСП = (Пф-Ппл) * Дф * КРф = (7,85-8,0)*235*500=17625 ч.


Как показывают приведенные данные, имеющиеся трудовые использует недостаточно полно. В среднем одним рабочим отработано по 235 дней вместо 241, в связи, с чем целодневные потери рабочего времени составили на одного рабочего 6 дней, а на всех – 666 дней, или 5328 ч. можно рассмотреть какие потери.  
Таблица 2.2.1 - Использование персонала предприятия
	Показатель
	2007
	2008
	2009
	2009

	
	
	
	
	2007 
	 2008

	Среднегодовая численность рабочих (ЧР)
	507,00
	509,00
	500,00
	-2,00
	9,00

	Отработано за год одним рабочим:
	 
	 
	 
	 
	 

	дней (Д)
	238,00
	241,00
	235,00
	-3,00
	6,00

	часов (Ч)
	1 880,20
	1 928,00
	1 844,80
	-47,80
	83,20

	Среднегодовая продолжительность рабочего дня (П), ч
	8,00
	7,90
	8,00
	0,10
	-0,10

	Фонд рабочего времени (Т), ч
	965 328,00
	969 085,10
	940 000,00
	-3 757,10
	29 085,10

	В том числе сверхурочно отработанное время, ч
	 
	 
	 
	 
	 

	Руководители и служащие
	60
	66
	60
	
	


Существенные и внутренние потери рабочего времени: за один день они составили 0,15 ч, а за все отработанные дни рабочими – 3912,75 ч. Общие потери рабочего времени 9240,75 ч. в действительности они еще выше связи с тем, что фактический фонд отработанного времени включает и сверхурочное отработанные часы. Если их исключить, то средняя продолжительность рабочего дня составит 7,08 ч., а внутрисменные потери рабочего времени – 23998,2 ч., а общие потери рабочего времени – 11287,59 ч.

Другой вывод, который можно сделать из таблицы 2, это серьезное снижение фактической длительности рабочей смены. Несмотря на то, что в 2008 году она составляла 7,9 часа, что уже на 0,1 часа меньше плановой длительности, в 2009 году она снова уменьшилась на 0,15 часа. То есть на каждую смену в 2009 году приходился уже почти час простоя.
        Полноту использования трудовых ресурсов можно оценить по количеству отработанных дней и часов, отработанных одним работником, за анализируемый период времени.       
Таблица 2.2.2 - Использование трудовых ресурсов одним рабочим
	
	2007
	2008
	2009

	
	план
	факт
	откл
	план
	факт
	откл
	план
	факт
	откл

	Число календар дней
	365
	365
	0
	366
	366
	0
	365
	365
	0

	Нерабочие дни
	112
	100
	-12
	113
	110
	-3
	112
	112
	0

	Целодневные простои
	
	1
	+1
	
	
	
	
	2
	+2

	Неявки на работу всего
	29
	30
	+1
	29
	30
	+1
	29
	23
	-6

	В т.ч. отпуска
	24
	20
	-4
	24
	24
	0
	24
	15
	-9

	болезни
	5
	10
	+5
	5
	6
	+1
	5
	8
	+3

	Итого раб дней
	235
	238
	+3
	239
	241
	+2
	231
	235
	+4

	Средняя продолжительность раб.времени
	8
	8
	-
	8
	8
	-
	8
	8
	-

	Фонд рабочего времени
	1880
	1904
	+24
	1912
	1928
	+16
	1848
	1880
	+32


Как показывают приведенные данные, имеющиеся трудовые ресурсы предприятие использует достаточно полно. В среднем одним рабочим отработано 238 дней вместо 235. Фонд рабочего времени в 2008 году больше планового на 24 часов, в 2008 году – на 16 часов, в 2009 году – на 32 часа.

Причины сверх плановой потерь рабочего времени могут быть вызваны разными объектами и субъектами обстоятельствами, не предусмотренные планом: дополнительными отпусками с разрешения администрации, заболеваниями рабочих с временной потерей трудоспособности, прогулами, простоями из-за неисправности оборудования, машин, механизмов, из-за отсутствия работы, сырья, материалов, электроэнергии, топлива и т.д.

Каждый вид потерь анализируется более подробно, особенно те, которые зависят от предприятия. Уменьшение потерь рабочего времени по причинам, зависящим от трудового коллектива, является резервом увеличения производства продукции, которые не требует капитальных дополнительных вложений и позволяет быстро получить отдачу. 

Изучив потери рабочего времени, определила непредвиденные затраты труда, которые складываются из затрат рабочего времени в результате изготовления забракованной продукции и исправления брака, а также в связи с отклонениями от технологического процесса. 
Для определения непроизводительных потерь рабочего времени используется данные о потерях от брака. 
Таблица 2.2.3 -  Данные для расчета не производительных затрат рабочего времени

	Показатель 
	сумма млн. тг.

	Производственная себестоимость товарной продукции 
	75000

	Заработная плата рабочим 
	15375

	Заработная плата производственных рабочих 
	9379

	Материальные затраты 
	36600

	Себестоимость забракованной продукции 
	709,467

	Затраты на исправления брака
	78


По данной таблице определяем: 

а) удельный вес заработной платы производственных рабочих в производственной себестоимости товарной продукции: 9379/75000*100=12,52%,

б) сумма заработной платы в себестоимости окончательного брака: 709,467 *12,5/100=88,683 млн. тг.,

в) удельный вес зарплаты производственных рабочих в производственной себестоимости товарной продукции за вычетом сырья и материалов, полуфабрикатов и комплектующих изделий: 9379/(75000-36600)*100=24,424%

г) зарплата рабочих по исправлению брака: 78*24,424/100=19,05 млн.тг.,

д) зарплата рабочих в окончательном браке и на его исправление: 88,683+19,05=107,733 млн.тг., 

е) среднечасовую зарплату рабочих: 15375млн.тг./204770чел.ч.=75084,24 тг.,

ж) рабочее время, затраченное на изготовление брака и его исправление: 1077330000/75084,24=14348,284 чел.ч.

Потери рабочего времени в связи с отклонением от нормальных условий работы определяется делением суммы доплат по этой причине на среднюю зарплату за 1ч. на данном предприятии таких доплат не было.  
2.3. Анализ производительности труда и ее влияние на объем производств на ТОО «Петропавловский хлебобулочный комбинат»

          Для оценки уровня производительности труда применяется система обобщающих, частных и вспомогательных показателей.

К обобщающим показателям относятся среднегодовая, среднедневная и среднечасовая выработка продукции на одного работающего в стоимостном выражении рисунок 3.2.1. Частные показатели - это затраты времени на производство единицы продукции определенного вида в натуральном выражении за один человеко-день или человеко-час. Вспомогательные показатели характеризуют затраты времени на выполнение единицы определенного вида работ или объем выполненных работ за единицу времени.
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Рисунок 2.2.1 - Взаимосвязь факторов, определяющих среднегодовую выработку услуг работников предприятия 

Наиболее обобщающим показателем производительности труда является среднегодовая выработка продукции одним работающим. Величина его зависит не только от выработки рабочих, но и от удельного веса последних в общей численности промышленно-производственного персонала, а также от количества отработанных ими дней и продолжительности рабочего дня. Показатель анализ производительности труда можно оценить по таблице 2.3.1.
Таблица 2.3.1 - Анализ производительность труда

	Показатель
	2007
	2008
	2009
	2009

	
	
	
	
	2007
	2008

	Объем производства продукции, млн. тг.
	689,589
	1023,102
	1124,121
	434,532
	101,019

	Среднесписочная численность
	
	
	
	
	

	промышленно-производственного персонала (ППП)
	600
	600
	600
	0
	0

	рабочих (КР)
	507
	509
	500
	-7
	-9

	Удельный вес рабочих в общей численности промышленно-производственного персонала (УД), % (2.2/2.1)
	84,5
	84,8
	83,3
	-1,2
	-1,5

	Отработано дней одним рабочим за год (Д)
	238
	237
	237
	-1
	0

	Средняя продолжительность рабочего дня (П), ч
	8
	7,90
	8
	0
	-0,10

	Общее количество отработанного времени:
	 
	 
	
	
	

	всеми рабочими за год (Т), тыс.ч
	220,8
	225,6
	225,6
	+4,8
	0

	в том числе одним рабочим, чел.ч
	1904
	1872,3
	1896
	-8
	+23,7

	Среднегодовая выработка, млн.тг:
	 
	 
	
	
	

	одного работающего (ГВ)(1/2)
	1,15
	1,71
	1,87
	+0,72
	+0,16

	одного рабочего (ГВ')
	1,36
	2
	2,2
	+0,84
	+0,2

	Среднечасовая выработка рабочего (ДВ), тыс.тг
	0,71
	0,72
	1,2
	+0,49
	+0,48

	Среднедневная выработка рабочего (СВ), тыс.тг 
	5,71
	8,48
	9,49
	+3,78
	+1,01

	Непроизводительные затраты времени (Тн), тыс.ч
	0
	1,367
	1,367
	+1,367
	0



Анализ изменения среднегодовой выработки рабочего, которая зависит от количества отработанных дней одним рабочим за год, средней продолжительности рабочего дня и среднечасовой выработки. Аналогичным является среднегодовой выработки продукции одним работником. 
Часовая выработка:

2007= 689589/507*238*8=0,71тенге/чел.-час;

2008= 1023102/509*237*7,9= 0,72 тенге /чел.-дн.

Дневная выработка:

2007= 689589/507*238=5,71 тенге /чел.-дн

2008= 1023102/509*237= 8,48 тенге /чел.-дн.

Годовая выработка:

2008= 1124,121/500= тенге /чел.


Один из основных показателей производительности труда и фактора является изменение среднегодовой выработки, от которого зависит уровень среднедневной и среднегодовой выработки рабочих. К первой группе факторов относится такие, как технологический уровень производства, организация производства, непредвиденные затраты времени в связи с браком и его исправлением. Во вторую группу входят факторы, связанные с изменением объема производства продукции в стоимостной оценке в связи с изменением структуры продукции и уровня кооперативных постановок. Для расчета влияния этих факторов на среднечасовую выработку используется способ цепной подстановки таблица 5. Поэтому анализ необходимо углубить в это направление.

Таблица 2.3.2 - Расчет влияния факторов на уровень среднегодовой выработки работников предприятия способом абсолютных разницы  

	Фактор
	Увеличение годового выпуска

	 
	2007год
	2008год

	Изменение; 

доли рабочих в общей численности ППП (3/7) 
	ГВуд=УД*ГВ
=84,5*1,36 =115
	=84,8*2=170

	количества отработанных (3/9)дней одним рабочим
	ГВд=УД*Д*ДВ
=84,5*(-1)*5,71=-482,5
	=84,8*(-2)*8,48=-1438

	продолжительности рабочего дня (3/4*8)
	ГВ =УД * Д* П* ЧВ 

=84,5*238*(-0,10)*0,71=-1428
	=84,8*238*(-0,15)*0,72=-2180

	среднечасовой выработки (3*8*6)
	ГВч=УД*Д*П*ЧВ

=84,5*238*8*0,02208=3552
	=84,8*238*7,85*0,02256=3597

	Итого (тыс.тг.):
	1756,5
	149


В первую, очередь это рост среднечасовая выработка на одного работающего, которая в 2007 году составила 35,52 млн. тенге на человека, в 2008 году немного выросла 0,45 млн. тенге.
Проанализировав прирост среднегодовой выработки под влиянием увеличения количества рабочих в общей численности промышленно-производственного персонала. Все два года этот прирост весьма значительный и примерно (колеблется от 5,71 до 8,48 тысяч тенге на человека), что, в принципе, и следовало ожидать.

Влияние второго количественного фактора - количества дней отработанных одним рабочим гораздо более существенно: в 2007 г. составило -482,5тыс. тенге, в 2008 г - 1438 тыс. тенге. Видна устойчивая тенденция к росту.

Третий фактор - продолжительность рабочего дня. Вот где простор для деятельности производственников и солидный запас роста. По ряду причин, которые мы раскроем ниже, предприятие недополучило с каждого работающего продукции в 2007 году на 1756,5 тыс. тенге, в 2008 году уже на 149 тыс. тенге.
Что касается последнего, четвертого показателя, то здесь все прекрасно, сразу видно, что руководство предприятия сосредоточило свои усилия именно в этом направлении.

Среднечасовая выработка устойчиво растет (интересно, а есть ли предел), а следовательно растет и ее вклад увеличение выработки среднегодовой. Так в 2007 году за счет среднечасовой выработки на одного рабочего плановый показатель был превышен на 35,52 тыс. тенге, в 2008 на 35,97тысяч тенге.
2.4 Анализ фонда оплаты труда в ТОО «Хлебобулочный комбинат»

Переход к рыночным отношениям предоставил предприятиям и организациям различных форм собственности  и хозяйствования максимальную самостоятельность в вопросах оплаты  труда при условии, что оплата   осуществляется за счет их собственных средств без выделения на эти цели ассигнований из бюджета. В результате на предприятиях появились понятия: «фонд потребления», «средства, направляемые на потребление», а также идентичный ему термин «фонд заработной платы».

В состав фонда заработной платы включаются начисленные  предприятием, учреждением, организацией суммы оплаты труда в денежной и натуральной формах за отработанное и неотработанное время, стимулирующие доплаты и надбавки, компенсационные  выплаты, связанные с режимом работы и условиями труда, премии и единовременные поощрительные выплаты, а также выплаты на питание, жилье, топливо, носящие регулярный характер.

Включению в фонд заработной платы, в частности, подлежат:

1) Оплата за отработанное время

· Заработная плата, начисленная работникам по тарифным ставкам и окладам за отработанное время.

· Заработная плата, начисленная за выполненную работу работникам по сдельным расценкам. В процентах от выручки от реализации продукции (выполнения работ и оказания услуг).

· Стоимость продукции, выданной в порядке натуральной оплаты и т.д.

2) Оплата за неотработанное время

· Оплата  ежегодных и дополнительных отпусков (без денежной компенсации за неиспользованный отпуск).

· Оплата дополнительно предоставленных по коллективному договору (сверх предусмотренных законодательством) отпусков работникам. 

· Оплата льготных часов подростков.

· Оплата учебных отпусков, предоставленных работникам, обучающимся в образовательных учреждениях.

· Оплата на период обучения работников,  направленных на профессиональную  подготовку, повышение квалификации или обучение вторым профессиям и т.д.

· Оплата на период обучения работников, направленных на профессиональную подготовку, повышение квалификации или обучение вторым профессиям.

· Оплата труда работников, привлекаемых к выполнению  государственных или общественных обязанностей.

· Оплата, сохраняемая по месту основной работы за работниками, привлекаемыми  на сельскохозяйственные и другие работы.

· Суммы, выплаченные за счет  средств предприятия, за не проработанное время работникам, вынужденно работавшим неполное рабочее время по инициативе администрации.

· Оплата работникам-донорам за дни обследования, сдачи крови.

· Оплата простоев не по вине работника.

· Оплата за время вынужденного прогула.

3)  Единовременные  поощрительные выплаты

· Единовременные (разовые) премии независимо от источников их выплаты.

· Вознаграждение по итогам работы за год, годовое вознаграждение за выслугу лет (стаж работы)

· Материальная помощь, предоставленная  всем или большинству работников 

· Дополнительные выплаты при предоставлении ежегодного отпуска (сверх нормальных отпускных сумм в соответствии с законодательством.).

· Денежная компенсация за неиспользованный отпуск.

· Стоимость бесплатно выдаваемых работникам в качестве поощрения акций или льгот по приобретению акций.

· Другие единовременные поощрения, включая стоимость подарков.

4)Выплаты на питание, жилье, топливо

· Стоимость  бесплатно предоставленных работникам отдельных отраслей экономики питания и продуктов (в соответствии с законодательством).

· Оплата (полная или частичная) стоимости питания в том числе  в столовых, буфетах, в виде талонов, предоставления его по льготным ценам с или бесплатно (сверх предусмотренной законодательством).

· Стоимость бесплатно предоставленных работникам отдельных отраслей экономики (в соответствии с законодательством) жилья и коммунальных услуг или суммы денежной компенсации за непредставление их бесплатно.

· Средства на возмещение расходов работников по оплате жилья (сверх предусмотренных законодательством).

· Стоимость бесплатно предоставленного работникам топлива.

В фонд потребления входят, но не включаются в состав средств, направляемых  на потребление: затраты на командировочные расходы, надбавки к зарплате взамен суточных работникам, направляемым для выполнения монтажных, наладочных и строительных работ, стоимость  спецодежды, спецпитания, выплаты за счет средств фонда социальной защиты, включая пособия по временной нетрудоспособности, по беременности, по уходу за ребенком, пенсии, возмещение причиненного ущерба, а также расходы за счет чистой прибыли, остающейся в распоряжении  предприятия. 
Анализ использования трудовых ресурсов на предприятии, уровня производительности труда необходимо рассматривать в тесной связи с оплатой труда. С ростом производительности труда создаются реальные предпосылки для повышения уровня его оплаты. При этом средства на оплату труда нужно использовать таким образом, чтобы темпы роста его оплаты. Только при таких условиях создаются возможности для наращивания темпов расширенного производства. В процессе следует осуществлять систематический контроль за использованием фонда заработной платы (оплаты труда), выявлять возможности экономии средств за счет роста производительности труда и снижения трудоемкости продукции.

Таблица 2.4.1- Анализ фонда заработной платы

	 
	2007
	2008
	2009
	Отклонение

2009

	Вид оплаты
	
	 
	 
	2007
	2008

	1. Переменная часть оплаты труда ППП
	 
	
	 
	 
	 

	Премия сдельно
	1844,425
	3035,538
	3046,612
	+1202,187
	+11,074

	Премия разовая 
	2244,0
	2342,0
	2546,0
	+302
	+204

	Премия за ремонт а/м
	215,323
	214,484
	215,663
	+0,34
	+1,2

	Премия ежемесячная 
	19115,415
	19273,488
	19284,522
	+169,107
	+11,034

	Премия водителям экспедиции 
	808,991
	809,390
	810,23
	+1,24
	+0,84

	2. Оплата отпусков рабочих
	
	
	
	
	

	Отпускные
	1326,580
	1356,940
	1388,246
	+1061,67
	+31,306

	Оплата отпусков рабочих
	8168,633
	9022,558
	9876,483
	+1707,85
	+853,925

	3. Доплаты
	
	
	
	
	

	3.1 Доплаты до среднего
	1,119
	1,207
	1,288
	+0,170
	+0,081

	3.2 Доплата за опыт работы 
	545,623
	559,363
	563,221
	+17,598
	+4

	3.3 Доплата за увеличение объема работ 
	462,213
	470,759
	473,561
	+11,348
	+2,802

	3.4 Материальная помощь
	216,145 
	219,320
	245,340 
	 +29,145
	+26,02 

	Прочие начисления
	
	
	
	
	

	Всего начислено:
	184758,102
	184757,909
	185879,919
	1121,817
	1121,929

	Всего удержано:
	29988,218
	30593,185
	31594,165
	1605,95
	1000,98

	Всего выплачено: 
	152282,134

	153383,145

	152598,252

	316,118

	-784,893


	ФОТ,
 тыс. тенге всего
	184758,102
	184757,909
	185879,919
	1121,817
	1121,929


Анализируя, таблица 3.4.1, замечаешь, что руководство сделало некоторые выводы из участившихся в 2008 году увольнений. Значительно увеличились, как выплаты по большинству статей, так и общая сумма фонда оплаты труда. 
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Рисунок 2.4.1 –Движение начисление и удержание оплаты труда 
Из рисунка 2.4.1 ннельзя сказать, что в динамике основных статей оплаты труда наблюдалась какая-то общая закономерность, скорее всего, это результаты кратковременных веяний и сиюминутных решений, связанных с конкретными производственными задачами. Но кое-что все-таки можно отметить.
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Рисунок 3.4.2 – Динамика выплат работникам ТОО «Петропавловский хлебобулочный комбинат»

В первую очередь это незначительный, но рост доли переменой части в общем, фонде оплаты труда. В 2009 году выросла на 3,39%, что говорит о смещении руководством акцентов в оплате труда в сторону сдельной системы. Он мог бы быть более значительным, но, к сожалению, данная система не отражает дифференциацию оплаты труда на контрактной основе, которая также зависит от результатов работы. Анализ уровня оплаты труда представлен в таблице 2.4.2

Таблица 2.4.2- Анализ уровня оплаты труда

	Показатели
	2007 год
	2008 год
	2009 год
	Отклонения, тыс. тенге

	
	
	
	
	2008г к 2007 г.
	2009г к 2008 г.

	1.Выручка от реализации продукции, тыс. тенге.
	689,589
	1023,102
	1124,121
	434,532
	101,019

	2.Среднегодовая численность работников, чел.
	507
	509
	500
	+2
	-9

	3.Среднегодова оплата труда на 1 работника, тенге.
	18650
	19118
	19847
	+468
	+729

	4.Призводительность труда, тыс. тенге , (стр.1/стр.2)
	1360
	2010
	2248
	+58,02
	+888

	5.Индекс производительности труда
	х
	1,48
	1,12
	-
	-

	6.Индекс оплаты труда
	х
	1,05
	1,08
	-
	-


    Индекс производительности труда:

2009 год     2248/2010=1,12
2008 год     2010/1360=1,48
    Индекс оплаты труда:

2009 год     9847/9118=1,08
2008 год     9118/8650=1,05

    Анализ уровня оплаты труда показал, что выручка от реализации в 2009 году увеличилась на 101,019 тыс. тенге по сравнению с 2008 годом.
Среднегодовая численность работников  в 2009 году уменьшилось по сравнению с 2008 годом на 9 человек, а среднегодовая оплата труда на 1 работника увеличилась на 729 тенге.
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Рисунок 3.4.3-Динамика уровня оплаты труда
Как видно, и производительность труда повысилась на 888 тыс. тенге. Можно сделать вывод, что в связи с увеличением штата и увеличением зарплаты, заинтересованность работников в повышении производительности возросла. 

3. Анализ эффективности использования трудовых ресурсов на ТОО «Петропавловский хлебобулочный комбинат»

В условиях рынка особое значение имеет анализ рентабельности персонала. Рентабельность персонала (RП) определяется как отношение прибыли (П) к среднегодовой численности промышленно-производственного персонала (ЧППП):

RП  = 
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Прибыль зависит от рентабельности продаж, оборачиваемости капитала и величины функционирующего капитала.

Факторную модель можно представить в следующем виде:


RП  = 
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 где

П – прибыль от реализации продукции,

ЧППП  – среднесписочная численность работников,

В – выручка от реализации продукции,

K – среднегодовая сумма капитала,

ВП – стоимость выпуска продукции в действующих ценах,

RППП - рентабельность персонала,
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П

 - рентабельность оборота (RОБ), 
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 - капиталовооруженность труда,  
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  – доля выручки в стоимости выпущенной продукции (ДРП),
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 - среднегодовая выработка продукции одним работником в действующих ценах (ГВ),
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 - скорость оборота капитала.

Первая формула позволяет оценить, как изменилась прибыль на одного работника за счет изменения рентабельности продаж, коэффициента оборачиваемости и величины функционирования капитала.

Вторая модель позволяет оценить, как изменилась прибыль на одного работника за счет уровня рентабельности продаж, удельного веса выручки в общем объеме произведенной продукции и производительности труда.

Количественное влияние факторов можно определить способом абсолютных разниц. Необходимые данные для проведения анализа представлены в таблице 35.1.
Таблица 3.1- Данные для факторного анализа рентабельности персонала
	Показатель
	2007
	2008
	2009
	09-08
	08-07

	Прибыль от реализации продукции, млн. тенге
	34 705,99
	95 671,83
	981,14
	33 724,85
	60 965,84



	Среднесписочная численность работников, чел.
	507,00
	509,00
	500,00
	7,00
	2,00

	Выручка от реализации продукции, млн. тенге.
	689 589,64
	1 023 102,45
	1104 302,59
	-414712,95
	333

512,81

	Выпуск продукции в текущих ценах, млн. тенге.
	689 589,64
	1 023 102,45
	4 616,41
	684 973,23
	333

23512,81

	Доля выручки в стоимости выпущенной продукции, %
	100,0%
	100,0%

	23291,2%

	-23821,2%
	0,00%


	Прибыль на одного работника, млн. тенге.
	68,45
	187,96
	1,96
	66,49
	119,51

	Рентабельность оборота, %
	5,03%
	9,35%
	0,09%
	4,94%
	4,32%

	Среднегодовая выработка продукции одним работником (в текущих ценах), млн. тенге.
	1 360,14


	2 010,02
	9,23
	1 350,90
	649,89

	Среднегодовая сумма капитала, тыс. тенге.
	96020,91

	148139,93
	148139,93

	0

	52119,02


	Коэффициент оборачиваемости капитала

	7,18

	6,90

	7,45

	
	-



Оборачиваемость капитал рассматривается, как элемент эффективности использования капитала и измеряется различными финансовыми показателями, относящимися ко всему капиталу или его элементам. 
Среди них коэффициент общей оборачиваемости капитала (объем реализации/ среднегодовая стоимость активов).
Коэффициент оборачиваемости капитала поднялся с 2008 года на 2009 год на 0,55, а с 2008 года упал по отношению 2007 году на 0,28. 

Произведем факторный анализ изменения прибыли по формуле 
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Рисунок 3.5.1-Динамика данных факторного анализа рентабельности персонала
На изменение прибыли на одного работника оказали влияние следующие факторы: 

· капиталовооруженность труда 

ΔRП1 =  (
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        100 ;                    (40)

ΔRП1 = (291 – 189) × 7,18× 9,35
[image: image23.wmf]100 =  + 68,5 (тыс. тенге );

· оборачиваемость капитала 

ΔRП2 = 
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ΔRП2  =  189 × ( 6,90-7,18) × 9,35
[image: image28.wmf]100 = - 4,95(тыс. тенге);

· рентабельность оборота

ΔRП2  = 
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ΔRП2  = 189 × 6,90× (9,35 – 5,03)
[image: image33.wmf]100 = + 56,34 (тыс. тенге).
         ΔRП2  = (96020,91/507)*6,90*4,32/100=56,34 (тыс. тенге).
Данные таблицы показывают, какие факторы оказали влияние на изменение размера прибыли на одного работника. Отрицательный результат влияния отдельных факторов можно рассматривать как не​ использованный резерв повышения эффективности использования трудовых ресурсов на предприятии. 

Произведенные вычисления позволяют сделать вывод о том, что на увеличение прибыли, приходящейся на одного работника,  на  1 350,90 тыс. тенге повлияли 2 фактора: капиталовооруженность труда и рентабельность оборота. Отрицательное влияние оказало уменьшение коэффициента оборачиваемости капитала.
.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Эффективность - это особенная технология, применяемая работником труда в рамках организации. От физического труда нуждаться результативность, производительность. Другими словами, работник физического труда повинен продолжаться способен правильно делать поставленные накануне ним задачи, всего его не касается сама их адекватность. 
Деятельность работника труда вовек можно оценить сообразно количества и качества необязательно поддается определению и учету услуг. За последнее столетие человечество научилось определять результативность и букет физического труда. Это помогло увеличить производительность труда отдельного работника во многие разы.

Как было рассмотрено в дипломном проекте, существуют пять основных элементов для повышения эффективности труда работников.

1. Эффективные работники должны знать, для чего они тратят свое время. Умение контролировать свое время является важнейшим элементом производительной работы.

2. Эффективность использования труда должно концентрироваться для достижения целей, которые не выходят за рамки организации. 

3. Нельзя начинать работу с решения нереальных задач.

4. Пустая затрата сил и времени приводит к самим негативным результатам.

5. Фактические расходы времени любого менеджера можно посредством определения структуры его рабочего дня.

С целью повышение эффективности своего труда должны использовать: 
Определение, значение и очередность решения возникающих проблем;
не ауторизировать другим решения стратегических проблем, все второстепенные вопросы отдавать заместителям; 
продолжать быть требовательным к себе и другим, не терпеть безответственность; 
в чрезвычайных ситуациях влиять безотлагательно и решительно, избавляться авантюрных решений; с достоинством проигрывать; 
продолжительность в последовательных и справедливых в своих действиях, доставлять приятность посредством работы.

После того, как были проанализированы показатели фонда оплаты труда (ФОТ), важно отметить, что любое предприятие обязано использовать оплату труда, как важнейшее средство стимулирования роста его производительности, ускоряя НТП, улучшения качества услуг, повышения эффективности оказания и укрепления дисциплины.

В общей сложности можно сказать, что структура кадров за анализируемые периоды почти не изменилась. Текучести кадров на предприятии практически нет. Среднесписочная численность всего персонала за три года сильно не изменилась. 
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