Задание:

1. Изучить материалы лекции.

Планирование и регулирование численности персонала и средств на оплату труда
1. Структура персонала предприятия

Эффективность  работы  и  конкурентоспособность  предприятия во многом определяются составом наемной рабочей силы. В условиях рынка  предприниматель  (работодатель)  самостоятельно  определяет, каких работников и сколько ему необходимо принять на работу, какая у них будет заработная плата. Эти решения не должны нарушать обязательные  трудовые  нормы,  установленные  государством  и  закрепленные  в Трудовом  кодексе. Трудовой  кодекс регулирует  взаимоотношения работников предприятия, определяет круг их прав и обязанностей. 
Состав работников,  необходимых  для  выполнения  намеченных работ, определяется по следующей схеме: 
−  выбирается  вид  деятельности  и  рассчитывается  возможный объем работы; 
−  определяется  размер  необходимого  первоначального  капитала, в том числе на выплату заработной платы; 
−  определяются трудовые функции и должности; 
−  устанавливаются требования к уровню квалификации; 
−  определяется необходимый уровень образования работников; 
−  группируются  родственные  рабочие  места,  формируются 
отделы (секторы, цеха, службы); 
−  подсчитывается  число  рабочих  мест  и  должностей,  составляется штатное расписание. 
При решении этих вопросов учитываются профессия, специальность и уровень подготовки работников. 
Профессия – это вид трудовой деятельности, требующий определенной  подготовки.  Именно  подготовкой  различаются,  например, профессия токаря, агронома или учителя. 
Специальность – это  разновидность  трудовой  деятельности  в рамках  одной  профессии.  Например,  врач  может  иметь  специальность: терапевт, хирург и т.д. 
Квалификация – это  мера  (уровень)  овладения  работником  той или иной профессией. Так, по уровню квалификации различаются ведущие экономисты, экономиста I категории, экономисты II категории, экономисты III категории и экономисты без категории. 
Штатное  расписание – это  плановый  документ,  содержащий перечень  должностей  предприятия,  количество  штатных  единиц  и ориентировочный  расчет  заработной  платы  по  каждой  должности (профессии) в разрезе видов деятельности и структурных подразделений. 
Как правило, штатное расписание состоит из двух разделов:
1) аппарат  управления  (руководители,  специалисты  и  другие служащие);
2) производственный штат (основные и вспомогательные рабочие).
Установление  наименований профессий  и  специальностей  для всех категорий работников в штатных расписаниях осуществляется на основе следующих документов:
−  единого  тарифно-квалификационного  справочника  работ  и профессий рабочих; 
−  квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и других служащих;
−  общероссийского классификатора профессий рабочих, должностей служащих и тарифных разрядов.
Единый  тарифно-квалификационный справочник  работ  и  профессий рабочих (ЕТКС) имеет несколько десятков выпусков, в каждом из которых приведены квалификационные характеристики и тарификация работ по различным отраслям народного хозяйства и выдам работ.
Квалификационный  справочник призван  обеспечить  рациональное  разделение  труда,  создать  действенный  механизм  разграничений  функций,  полномочий  и  ответственности  на  основе  четкой  регламентации  трудовой  деятельности работников  в  современных  условиях.  Справочник  содержит  новые квалификационные характеристики должностей служащих, связанные с  развитием  рыночных  отношений.  Все  ранее  действовавшие  квалификационные  характеристики  пересмотрены,  в  них  внесены  существенные  изменения  и  дополнения  в  связи  с  осуществляемыми  в стране  преобразованиями  и  с  учетом  практики  применения  этих  характеристик.  Квалификационный  справочник  рекомендован  для  применения на предприятиях, в учреждениях и организациях различных отраслей  экономики  независимо  от  форм  собственности  и  организационно-правовых  форм  в  целях  обеспечения  правильного  подбора, расстановки  и  использования  кадров. В  данный  документ  (как  и  в ЕТКС) постоянно вносятся изменения и дополнения. 
Общероссийский  классификатор  профессий  рабочих,  должностей служащих и тарифных разрядов предназначен  для  решения  задач,  связанных  с  оценкой  численности  рабочих и  служащих,  учетом  состава и  распределением кадров по категориям персонала, уровню квалификации, степени механизации и условиям труда, вопросами обеспечения занятости, организации заработной платы рабочих и служащих, начисления пенсий, определения дополнительной потребности в кадрах и другими на всех уровнях управления народным хозяйством в условиях автоматизированной обработки информации. Классификатор непрерывно дополняется  и  обновляется  с  учетом  изменений,  происходящих  в  экономике страны. 
Объектами  классификации  в  ОКПДТР  являются  профессии  рабочих и должности служащих. Классификатор состоит из двух разделов:
1) профессии рабочих;
2) должности служащих.
Согласно данному классификатору все работники делятся на две группы (рабочие и служащие). Среди них выделяется четыре категории персонала (рис. 1): 
1) рабочие;
 	2) руководители; 
3) специалисты;
4) собственно служащие.
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Рис. 1. Категории персонала
Рабочие – лица, занятые непосредственным производством продукции (работ, услуг) (основные рабочие) или созданием условий для нормального протекания производственного процесса (вспомогательные рабочие). К основным рабочим относятся рабочие-станочники на машиностроительном  заводе, каменщики  в  строительной  организации, машинисты  локомотива  на  железнодорожном  транспорте.  К вспомогательным  рабочим  относятся слесари по ремонту оборудования, грузчики, уборщики помещений, машинисты (кочегары) котельных и т.д.
Руководители  –  лица,  занятые  управлением  и  руководством предприятия, его структурных подразделений и отдельных направлений деятельности. К руководителям относятся директор, его заместители, начальники отделов и цехов, главный инженер, главный бухгалтер, мастер участка и т.д.
Специалисты – лица, занятые выполнением специальных функций,  требующих  профильного  образования  определенного  уровня.  К специалистам относятся врачи, учителя, экономисты, юристы, бухгалтера, инженеры и т.д.
Собственно служащие – лица,  занятые  выполнением  функций по  учету,  контролю,  делопроизводству,  ведению  кассовых  операций. К  другим  служащим  относятся секретари,  машинистки,  контролеры, кассиры, делопроизводители и т.д.
Присвоение  квалификации  работникам  производится квалификационно-аттестационными комиссиями, которые действуют во всех 
организациях. Присвоение квалификации рабочим осуществляется на основе Единого  тарифно-квалификационного  справочника  работ  и профессий  рабочих  (ЕТКС),  а  для  руководителей  и  специалистов  и служащих - с учетом справочника должностей руководителей, специалистов и других служащих. 
Согласно ETC, для тарификации рабочих профессий предусмотрены  первые  восемь  разрядов,  и  лишь  квалифицированные  рабочие, занятые на важных и ответственных работах, тарифицируются до 9-го разряда, а занятые на особо важных и особо ответственных работах -до  12 разряда.  Служащие,  в  том  числе  руководители и  специалисты, тарифицируются со 2-го по 18-й разряд. Например, диапазоны тарифных разрядов для отдельных профессий выглядят следующим образом (табл. 1).
Таблица 1 - Диапазоны тарифных разрядов
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По отношению к процессу основного производства все работники делятся на две категории: 
1) персонал  основной  деятельности  (промышленно-производственный персонал); 
2) персонал  не  основной  деятельности  (персонал  непромышленных  организаций,  состоящих  на  балансе  промышленных  предприятий).  
В  численность  промышленно-производственного  персонала 
(ППП) предприятия включаются работники: 
−  основных и вспомогательных цехов (участков); 
−  подсобных производств; 
−  обслуживающие  электрические,  тепловые  сети,  подстанции и др.; 
−  занятые  на  погрузочно-разгрузочных  работах  и  транспортно-складских работах; 
−  научно-исследовательских,  конструкторских,  проектно-конструкторских,  технологических  организаций,  находящихся  на балансе предприятия; 
−  производственных лабораторий; 
−  занятые пусконаладочными работами; 
−  занятые на очистных сооружениях, состоящих на балансе предприятия; 
−  узлов связи, состоящих на балансе предприятия; 
−  информационно-вычислительных центров; 
−  всех видов охраны; 
−  заводских душей и бань, обслуживающих на производстве персонал только данного предприятия; 
−  занятые на капитальном и текущем ремонте оборудования и др. 
К персоналу, занятому в неосновной деятельности промышленных предприятий (непромышленный персонал), относятся работники: 
−  транспорта,  обслуживающего  жилищное  хозяйство,  коммунальные  предприятия  и  другие  организации  не основной  деятельности; 
−  занятые на капитальном ремонте зданий и сооружений, производимом хозяйственным способом; 
−  общественного питания; 
−  предприятий,  занятых  постоянно  заготовкой  сельскохозяйственной  продукции,  а  также  сельскохозяйственного  сырья  для  промышленной переработки; 
−  подсобные сельскохозяйственные предприятия, состоящие на балансе промышленных предприятий; 
−  жилищно-коммунального хозяйства; 
−  обслуживающие  медицинские  учреждения  (поликлиники, больницы, медпункты, профилактории, пансионаты, турбазы и т.п.); 
−  учреждения физической культуры (стадионы, дворцы спорта, спортивные залы и т.д.); 
−  учебных заведений;  
−  учреждений дошкольного воспитания;
−  учреждений культуры; 
−  библиотек и др. 
2. Движение кадров на предприятии
Важнейшей характеристикой состояния кадров на предприятии является их динамика: работники поступают на работу, увольняются по  различным  причинам.  Поэтому  возникает  необходимость  определить не только общего числа принятых и уволенных за данный период работников,  но  и  распределения их  по  источникам  поступления  и направлениям выбытия. 
Среди  источников  поступления  рабочей  силы  принято  выделять: 
−  принятых непосредственно по инициативе предприятий; 
−  принятых по направлению органов трудоустройства; 
−  принятых  по окончании соответствующих учебных  заведений; 
−  принятых в порядке перевода с других предприятий. 
Среди направлений выбытия работников принято различать выбытие по причинам физиологического характера (в связи со смертью, длительной болезнью, достижением пенсионного возраста, невозможностью  по  состоянию  здоровья  продолжать  работу  на  данном  предприятии);  выбытие по причинам,  прямо  предусмотренным  законом - так называемый необходимый оборот рабочей силы (призыв в армию, поступление на учебу с отрывом от производства, избрание в выборные органы, перевод на другие предприятия и др.). А также по причинам,  непосредственно  не предусмотренным законом, и  связанным  с личностью работника: увольнение по собственному желанию, за прогулы и другие нарушения трудовой дисциплины, в связи с несоответствием занимаемой должности, в связи с решениями судов (так называемый, излишний оборот рабочей силы или текучесть кадров). 
Большое значение для оценки и характеристики размера движения  рабочей  силы предприятия имеет оценка  показателей  движения кадров. Увольнение и прием работников (ротация кадров) происходит постоянно. Однако считается, что чем ниже показатели движения кадров, тем выше эффективность проводимой кадровой политики.
Для оценки интенсивности движения кадров применяют следующие показатели:
1) коэффициент оборота кадров по приему;
2) коэффициент оборота кадров по увольнению (выбытию);
3) сводный коэффициент оборота кадров;
4) коэффициент текучести кадров. 
Рассмотрим эти показатели более подробно.
1. Коэффициент оборота кадров по приему. Характеризует интенсивность приема работников за анализируемый период по сравнению  со  среднесписочной  численностью. Для  расчета  применяется формула:
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где   Кпр - коэффициент  оборота  кадров  по  приему; 
П – количество принятых  на  работу  за  период,  чел.; 
Ч сс – среднесписочная  численность персонала за период, чел.
2.  Коэффициент  оборота  кадров  по  увольнению  (выбытию).
Характеризует  интенсивность  увольнения  работников  по  различным причинам  за  анализируемый  период  по  сравнению  со  среднесписочной численностью. Для расчета применяется формула:
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где   Кув - коэффициент оборота кадров по увольнению (выбытию); 
У – количество уволенных по различным причинам за период, чел; 
Ч сс – среднесписочная численность персонала за период, чел.
3.  Сводный  коэффициент  оборота  кадров. Характеризует  общую интенсивность движения кадров, как по приему, так и по увольнению работников за анализируемый период. Для расчета применяется формула:
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где   Коб – сводный   коэффициент  оборота  кадров; 
П – количество принятых  на  работу  за  период,  чел.; 
У – количество  уволенных  по различным причинам за период, чел; 
Ч сс – среднесписочная численность персонала за период, чел.
4.  Коэффициент  текучести  кадров. Характеризует  излишний оборот кадров по увольнению, т.е. по увольнениям без уважительных причин: увольнение за нарушения трудовой дисциплины, увольнение по собственному желанию и т.д. Для расчета коэффициента применяется формула:
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где   Ктек - коэффициент текучести кадров; 
Утек – количество уволенных по неуважительным причинам (увольнение за нарушения трудовой дисциплины, увольнение по собственному желанию и т.д.) за период,  чел; 
Ч сс – среднесписочная  численность  персонала  за  период, чел.

3. Планирование численности персонала
В  числе  показателей,  характеризующих  численный  состав  работников, выделяют  следующие  виды  численности  персонала: явочную,  списочную,  среднесписочную,  нормативную  и  плановую  численность. 
Явочная численность – это численность работников, явившихся на работу и выполняющих свои трудовые обязанности (без учета отсутствующих по разным причинам).
Списочная численность – включает всех работников, принятых на  постоянную,  сезонную  и  временную  работу  на  срок  один  день  и более, т.е. численность всех работников, состоящих в штате предприятия. Списочная  численность  определяет  количество  работников  на конкретную календарную дату. Списочная численность включает как работников,  явившихся  на  работу,  так  и  отсутствующих  по  разным причинам.
Среднесписочная численность – средняя численность списочного  состава (штатных  работников) за  определенный  период.  Среднесписочная  численность  за  месяц  определяется  путем  суммирования списочной  численности  за  каждый  календарный день  месяца  и  делением  полученной  суммы  на  количество  календарных  дней  в  месяце. При этом численность работников в выходные и нерабочие праздничные  дни  берется такой  же, как  в  последний  день,  предшествующий выходным и праздничным дням. Среднесписочная численность за несколько  месяцев (квартал,  полугодие, год  и  т.д.) определяется путем суммирования  численности  за  несколько  месяцев  и  делением  полученной суммы на количество месяцев в периоде.
Нормативная  численность  –  потребная  численность,  рассчитанная на основе действующих норм затрат труда.
Плановая численность – это численность, установленная планом по  труду  на  определенный  период  времени.  Плановая  численность устанавливается на основе расчетной  нормативной  численности.  Как правило,  плановая  численность  используется  как  контрольная  цифра при разработке штатного расписания.
Планирование численности персонала осуществляется одним из следующих методов:
−  по нормам выработки;
−  по трудоемкости работ;
−  по нормам обслуживания;
−  по нормам численности;
−  по типовым штатным расписаниям;
−  методом корректировки базисной численности. 
1.  Метод  планирования  по  нормам  выработки. Расчет  численности при использовании данного метода осуществляется по формуле:
                                                  [image: ]                                            (5)
где  Ч пл – плановая численность персонала; 
Q пл – плановый объем выпуска  продукции,  ед.; 
Н выр – норма  выработки  в  расчете  на 1 работника на определенный период, ед. продукции/ чел. 
Данный метод применяется главным образом для планирования численности основных рабочих.
2. Метод планирования по трудоемкости работ. Данный метод планирования численности применяется в случаях, когда проводится широкая номенклатура продукции, которую невозможно выразить через обобщенную норму выработки. Объем выпуска продукции выражается через совокупные трудозатраты, выраженные в чел-часах. Расчет осуществляется по формуле:
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где  Ч пл – плановая  численность  персонала; 
Т вып – трудоемкость выпуска продукции, выраженная в чел-часах; 
Ф эф. пл. – плановый эффективный  фонд  рабочего  времени одного работника  в  расчете  на планируемый период, час.
3. Метод планирования по нормам обслуживания. Данный метод применяется для планирования численности вспомогательных рабочих,  обслуживающих  оборудование  или  другие  объекты.  Расчет производится по формуле:
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где  Ч пл – плановая численность персонала; 
М пл – плановое количество единиц оборудования или объектов обслуживания; 
Н обсл – норма обслуживания на 1 работника на определенный период, количество объектов/ чел. 
4. Метод планирования по нормам (нормативам) численности. Планирование персонала по нормам численности используется достаточно  часто.  С  помощью  норм  численности  можно  определить  потребность  в  работниках  определенного  профессионально-квалифицированного состава, необходимая для качественного выполнения  определенной  работы  или  отдельных  функций  в  конкретных организационно-технических условиях. Расчет плановой численности осуществляется по формуле:
                                        Ч пл = Q пл раб * Н числ ,                                        (8)
где  Ч пл – плановая численность персонала; 
Qпл раб – плановый объем выполняемой работы, ед.; 
Н числ – норма численности в расчете на 1 ед. работы.
По  нормам  численности  устанавливается  необходимое  число основных  и  вспомогательных  рабочих: монтеров,  монтажников,  слесарей  по  ремонту, электромонтеров,  операторов,  наладчиков,  обслуживающих  автоматические и машинные  агрегаты и  т.д. Кроме  того, нормы численности используются для нормирования труда руководителей,  специалистов  и  других  служащих  для  определения  количественного состава работников по отдельным должностям, по подразделениям  управления  в  цехе,  по  функциям  управления  на  предприятии. 
5. Метод планирования по типовым штатным расписаниям. В отдельных отраслях и ведомствах, а также в крупных корпоративных структурах  для  подведомственных  или  подчиненных  предприятий разрабатываются  типовые  штатные  расписания  (типовые  штаты).  В соответствии с типовым штатным расписанием, по каждой профессии приведена  ориентировочная  численность работников,  зависящая  от категории  (группы)  предприятия.  При отнесении  предприятий к  различным группам используют один показатель (например, численность работников  предприятия,  объем  производства,  объем  доходов  и  т.д.) или  несколько  показателей.  Когда  используется  несколько  показателей, отнесение предприятий по группам производится путем подсчета баллов по каждому предприятию и сопоставлению со шкалой балльности.  Обычно  типовые  штаты  разрабатываются  для  обоснования численности аппарата управления.
6. Метод планирования  с  помощью корректировки  базисной численности. Данный метод применяется в случаях, когда другие методы применить невозможно (например, когда невозможно измерить объем  работы,  отсутствуют  нормы  и  т.д.).  Расчет осуществляют  по формуле:
                                        Ч пл = Ч баз * К корр ,                                     (9)
где  Ч пл – плановая численность персонала, чел.; 
Ч баз – фактическая численность  персонала  предшествующего  (базисного)  периода,  чел.;
К корр – коэффициент корректировки, учитывающий изменение объемов производства в плановом периоде и другие факторы.
Коэффициент  корректировки  должен  учитывать  ожидаемое  изменение  объемов  производства  (ожидаемый  процент  его  роста  или снижения),  изменение  фонда  рабочего  времени,  динамику  текучести кадров, уровень производительности труда и другие факторы.
Метод  корректировки  базисной  численности имеет  определенную погрешность в виду того, что за основу планирования принимаются  отчетные,  а  не  плановые  данные.  Отчетные  данные  могут  содержать нерациональные затраты, имевшие место в базисном периоде, и  при использовании  этого  метода  они  могут  экстраполироваться  на планируемый  период.  Метод  является  ненормативным,  поэтому  его следует использовать только в исключительных случаях и по возможности  заменять другими  методами совершенствования  системы  нормирования труда на предприятии.
При выполнении расчетов численности по нормам трудовых затрат для тех профессий и должностей, для которых в нормах устанавливается явочная (технологическая) численность, необходимо перевести ее в списочную.  
Списочная  численность  больше  явочной (технологической)  на количество человек, отсутствующих на рабочем месте и подлежащих замещению. Перевод явочной численности в списочную численность осуществляется с помощью коэффициента замещения (коэффициента перевода  явочной  численности  в  списочную),  рассчитываемого по формуле:
                                             Ч сп = Ч яв *  Кзам,                                               (10)
где  Ч сп - списочная численность, чел.;
Ч яв - явочная численность, чел.; 
Кзам - коэффициент замещения (коэффициент перевода явочной численности в списочную).
Коэффициент замещения (коэффициент перевода явочной численности  в  списочную) учитывает  все  разрешенные  неявки  работни-ков (отсутствие в отпусках, по болезни, в связи с выполнением государственных обязанностей и т.д.). Он может устанавливаться в целом по предприятию или конкретно по каждой профессии, группе работников или  категории  персонала,  так  как  на  его  величину  оказывает влияние  различная  продолжительность  очередного  отпуска,  количество дней отсутствия по болезни, в том числе по больничным листам, связанным с родами, и другие причины, характерные для данной профессии или группы работающих.
Коэффициент  замещения  или коэффициент  перевода  явочной численности в списочную (К зам), определяется по формуле:
                                         [image: ]                                      (11)
где  Д яв  -  количество  человеко-дней,  отработанных  работниками (данной группы, профессии, должности) согласно табелю учета рабочего  времени; 
Д н - количество  человеко-дней неявок на работу (без праздничных и выходных дней) - всего (включая прогулы - Д прог), а также другие неявки, предусмотренные законом:
                                     Д н = Д отп + Д уч + Д б + Д го,                                   (12)
где  Дотп  -  ежегодные  отпуска  продолжительностью  в  пределах, установленных законодательством  и отраслевым  тарифным  соглашением; 
Дуч - отпуска по учебе, предоставляемые по справкам учебных заведений и оплачиваемые предприятием; 
Дб - по болезни, в том числе по больничным листам, связанным с родами (дни по болезни должны  быть  сокращены  с  учетом  мероприятий  по  улучшению  условий труда  и  профилактике  заболеваний,  разработанных  и  согласованных коллективными договорами); 
Дго - прочие неявки, разрешенные законом (выполнение государственных обязанностей и т.д.), за время которых  сохраняется  средний  заработок; 
Дпрог - количество  человеко-дней неявок на работу без уважительных причин (прогулов).
При определении списочной численности работников со сдельной формой оплаты труда может быть учтен достигнутый уровень перевыполнения установленных норм выработки. При значительном их перевыполнении должен быть определен размер уменьшения расчетного контингента (как правило, процент перевыполнения норм времени не должен превышать 115 %, при фактическом уровне ниже 115 % - коэффициент не уменьшается).
Пример  расчета  коэффициентов  замещения  (перевода  явочной численности  в  списочную численность)  представлен  ниже (см.  табл. 2).
Таблица 2 - Пример расчета коэффициентов замещения 
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Обычно  в  сборниках  нормативах  затрат  труда  указывается,  какую  численность  можно  рассчитать  с  помощью – явочную  или  списочную. Если указано, что рассчитывается списочная численность, то применение коэффициента замещения не требуется. Если рассчитывается  явочная  численность, то необходимо  перевести  ее  в  списочную численность с их помощью коэффициента замещения.
4. Планирование средств на оплату труда
Эффективность  производства  и  затрат  труда  в  значительной степени зависит от тех методических подходов, которые реализуются в  процессе  планирования  и  их  соответствия  общим  ориентирам  деятельности  предприятия.  В  экономической  практике используется множество различных методов формирования средств на оплату труда (рис.2).
По  степени  укрупнения  выделяются детальные  и  укрупненные методы. В  категорию детальных  методов входят  аналитические,  в категорию укрупненных – простые укрупненные, укрупненные нормативные, рыночные и остаточные.
По способу определения меры затрат труда методы планирования подразделяются на две категории в соответствии с делением способов измерения объема труда на два направления: определение объема труда затратами или результатами. Простые укрупненные и аналитические методы отнесены к категории методов, в основе которых лежит  определение  меры  труда  затратами.  Укрупненные  нормативные, рыночные и остаточные методы включены в категорию, в которой мера труда определяется результатами. 
Рассмотрим  следующие,  наиболее  распространенные  методы планирования заработной платы и их группы.
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Рис..2. Классификация методов планирования заработной платы
1. Простые укрупненные методы, в т.ч.:
−  метод планирования по достигнутому уровню базового фонда заработной платы;
−  метод  планирования  по   численности  работников  и  уровню средней заработной платы.
2. Аналитические методы, в т.ч.:
−  метод планирования по трудоемкости и зарплатоемкости одного человеко-часа;
−  метод поэлементного (детального) расчета;
−  метод  планирования  по  основной  заработной  плате  и  коэффициенту дополнительной заработной платы.
3. Укрупненные нормативные методы, в т.ч.:
−  нормативный уровневый метод;
−  приростной уровневый метод.
4. Рыночные методы
5. Остаточные методы.
Простые  укрупненные  методы характеризуются  формированием фонда заработной платы без разбивки на элементы и отсутствием нормативов. В этих методах объем труда определяется затратами труда, выраженными через численность работников или затраты труда в базовом периоде. 
В группе аналитических методов объем труда измеряется полной трудоемкостью работ исполнителей, т.е. затратами труда. Основной критерий отнесения методов к этой группе – деление фонда заработной платы на элементы или части. 
Укрупненные  нормативные  методы отличаются  от  простых укрупненных  методов  использованием  норматива  на  объем  продукции,  выручки  или  улучшение  показателей.  В  этой  группе  методов объем труда измеряется его результатами. При этом коллективу задается ориентир, способствующий улучшить результаты труда – норматив заработной платы и размер заработка зависит от результатов общего  труда.  В рыночных  методах размер  оплаты  труда  зависит  не только от ситуации на рынке труда, а в значительной степени от качества труда работников и его результатов. Остаточные методы основаны на определении фонда заработной платы по остаточному принципу после уплаты всех остальных расходов и платежей. При этом величина  средств,  направляемых  на  оплату  труда,  находится  в  прямой зависимости  от  результатов  труда  всего  коллектива:  чем  больше  доходов получит предприятие, тем больше средств останется на оплату труда.
Один  из  наиболее  распространенных  простых  укрупненных способов формирования средств на оплату труда – метод планирования по достигнутому уровню базового фонда заработной платы. Он находит широкое применение среди отечественных предприятий. При его  использовании  фонд  заработной  платы  базисного  периода  умножается  на  коэффициент  планируемого  изменения  объема  производства:
                                   ФЗП пл = ФЗП баз * К оп ,                                   (13)
где   ФЗП баз – фонд заработной платы базисного периода,  
К оп – коэффициент корректировки объема производства.
При  ожидаемом  изменении  численности  персонала  величина фонда заработной платы, рассчитанная по формуле (13), корректируется  на  ожидаемое  изменение  численности  с  учетом  базисной  средней заработной платы (формула 14)
             ФЗП пл = ФЗП баз * К оп ± ∆ Э ч * СЗП баз,                          (14)
где   ∆ Эч – изменение численности, 
СЗПбаз – средняя заработная плата базисного периода.
Для  учета  индексации заработной  платы  базисные  величины - ФЗП и средняя заработная плата в формулах (13) и (14) могут корректироваться  на  ожидаемый  размер  индексации.  Основное  достоинство метода – его простота и наглядность, сравнительно небольшие трудозатраты на его реализацию. 
Данный метод планирования фонда заработной платы относится к укрупненным методам планирования, что определяет ряд его серьезных недостатков. 
Во-первых, связь между объемом производства и величиной  фонда  заработной  платы  в  большинстве  случаев  является корреляционной,  а  не  функциональной.  Поэтому  этот  метод  не  учитывает некоторые факторы, влияющие на уровень заработной платы: трудоемкость, изменения в структуре персонала, изменения реального уровня заработной платы. 
Во-вторых, при использовании данного метода на планируемый период могут  быть  перенесены все непроизводительные  и нерациональные  выплаты  заработной  платы, которые  осуществлялись  в  базисном периоде. В силу этого обстоятельства рассматриваемый метод не ориентирует производство на рациональное использование труда и средств на его оплату и не обеспечивает оптимальный уровень издержек. 
В-третьих, ввиду привязки к численности персонала указанный метод  отличает  недостаточный  уровень  мотивации  к  эффективному труду. 
Более распространенный метод планирования средств на оплату труда  среди  российских  предприятий –  это метод,  основанный  на учете численности работников и среднего уровня заработной платы. Он также относится к группе простых укрупненных методов планирования заработной платы, но является более точным, чем рассмотренный выше, т.к. в нем используются не базисные, а плановые величины. При использовании этого метода фонд заработной платы рассчитывается путем умножения плановой численности работников на планируемую среднюю заработную плату на период (формулу 15).
                   ФЗП пл = Ч пл* СЗП пл  * n,                                                (15)
где   ФЗП пл – плановый фонд заработной платы предприятия; 
Ч пл – плановая численность работников предприятия; 
СЗП пл – планируемая среднемесячная заработная плата в целом по предприятию; 
n – количество месяцев в планируемом периоде. 
При планировании средств на оплату труда отдельно по профессиям работников, применяется следующая формула (16)
                    ФЗП пл i = Σ Ч пл i * СЗП пi * n,                                         (16)
где   ФЗП пл i – фонд заработной платы работников i-й профессии на планируемый  период; 
Ч пл i  – плановая численность  работников i-й профессии;  
СЗП пi  – планируемая  среднемесячная  заработная  плата работников i-й профессии; 
i – профессия работников предприятия.
Применение данного метода на всех уровнях структуры управления  позволяет  запланировать  рост  номинальной  и  реальной  заработной платы работников предприятий, ее увязку с производительностью  труда,  объемами  услуг  и  финансовыми  показателями.  При использовании  рассматриваемого  метода  часто  применяются  сразу  все или  несколько  вариантов:  среднемесячная  заработная  плата,  численность работников и фонд заработной платы планируются как в целом по предприятию, так и по отдельным профессиям, структурным подразделениям, категориям персонала и производственным группам.
Сложность в применении метода обусловлена сложностью точного расчета плановой среднемесячной заработной платы и планируемого контингента. 
Данный метод используется в хозяйственной практике и имеет обширную область применения.
Метод планирования по трудоемкости и зарплатоемкости одного человеко-часа относится к группе аналитических методов. В соответствии с данным методом, фонд заработной платы формируется в результате  взаимодействия  двух  факторов:  полной  трудоемкости  работ  и  зарплатоемкости 1 чел-часа  работы. Зарплатоемкость 1  чел-часа – это средний уровень почасовой оплаты труда работников пред-приятия.  Формула  для  расчета  планового  уровня  фонда  заработной платы и имеет вид:
                                              ФЗП пл = Тп * z,                                        (17)
где  Тп – полная  трудоемкость  производственной  программы,  чел-час; 
z – зарплатоемкость  одного  человеко-часа  трудоемкости  производственной программы.
Полная  трудоемкость  производственной  программы включает технологическую  трудоемкость,  определяющую  затраты  труда  основных  рабочих  на  производство  продукции, трудоемкость  обслуживания, которая представляет собой затраты труда вспомогательных рабочих  и  рабочих,  обслуживающих  производственный  процесс,  и трудоемкость  управления,  которая  складывается  из  затрат  труда  руководителей, специалистов и прочих служащих.
Метод поэлементного (детального) расчета относится к группе аналитических методов. Его отличительной особенностью является максимальная детализация расчетов. Расчет в соответствии с данным методом проводится отдельно по каждому элементу фонда заработной платы  и  категориям  персонала.  Реализация  метода  на  конкретном предприятии зависит от тех элементов заработной платы, которые на нем используются, а также от способа группировки этих элементов. 
Метод поэлементного (детального) расчета позволяет достаточно  точно определить  плановый  фонд  заработной платы на  предстоящий период. Он обеспечивает увязку трудоемкости производственной программы с заработной платой работников. Данный метод позволяет наглядно представить процесс формирования фонда заработной платы и все его элементы. На практике данный метод удобно реализовать с помощью таблицы.
Главный  недостаток  метода – его  сложность  и большая трудоемкость  работ  по  сбору  данных  и  расчету  плана. Чем  больше  предприятие  и  численность  работников,  тем  сложнее  организовать  сбор данных  и  произвести  обоснованный  расчет.  Поэтому  в  условиях крупных  производственных  структур  данный  метод  целесообразнее заменять укрупненными методами. Также серьезным недостатком отдельных вариантов реализации  метода  является  отсутствие  учета  отдельных составляющих заработной платы в связи с недостатками используемой группировки элементов заработной платы. 
Следующий аналитический метод – метод планирования по основной заработной плате и коэффициенту дополнительной заработной  платы. В  основе  данного  метода  лежит  аналитический  подход. 
Однако по сравнению с методом поэлементного расчета данный метод 
отличается большей степенью укрупнения элементов заработной платы. 
                                     ФЗП пл = ФЗПосн * Кдоп,                                  (18)                      
где   ФЗПосн – фонд основной заработной платы, рассчитанный с учетом ожидаемой индексации; 
Кдоп – коэффициент дополнительной за-работной платы.
В основе метода лежит деление общего фонда заработной платы на фонд основной заработной платы и фонд дополнительной заработной платы. Расчет планового фонда заработной платы осуществляется в два этапа. На первом этапе определяется плановый фонд основной заработной платы, исходя из полной трудоемкости производственной программы  и  действующих  тарифных  ставок,  сдельных  расценок  и должностных  окладов,  скорректированных  на  размер  ожидаемой  индексации. Второй этап – расчет потребного фонда заработной платы с учетом коэффициента дополнительной заработной платы. 
Нормативный  уровневый  метод  планирования позволяет  избежать  некоторых  недостатков рассмотренных  методов.  При  использовании данного метода фонд заработной платы рассчитывают с помощью норматива на единицу объема выпуска или реализации продукции.  Объем  выпуска  может  выражать  выпуск  валовой,  товарной  или чистой продукции, а объем реализации может учитывать оплаченную продукцию как с учетом отгруженной и подлежащей оплате продукции, так и без нее. Норматив устанавливается в рублях на 1 ед. выпуска продукции (в натуральных или трудовых измерителях) или в процентном  отношении  при  измерении  объема  производства  продукции или ее реализации в денежном измерении. 
Общая  формула  для  применения  вариантов  уровневого  нормативного метода на основе измерения объема выпуска продукции имеет вид:
                                       ФЗП пл = Qпл * Нзп 1,                                    (19)
где   Qпл – плановый объем выпуска или реализации продукции (валовой, товарной, чистой) в натуральном выражении или в рублях; 
Нзп1 – норматив заработной платы на одну натуральную единицу или в рублях либо на рубль продукции или реализации, в долях.
При нормативном приростном методе планирования норматив устанавливается не на объем производства, а на единицу увеличения (улучшения)  одного  или  нескольких  показателей.  Наиболее  распространенный вариант данного метода основан на установлении норматива на 1 % прироста объема производства. При этом расчет планового фонда заработной платы по формуле:
                          ФЗП пл = ФЗП баз (1+ Коп * Нзп2),                           (20)
где   Нзп2 – норматив  прироста  оплаты  труда  на  каждый  процент прироста объема производства.
Данный метод формирования фонда заработной платы стимулирует к  повышению  производительности  труда. К  числу  недостатков приростного  нормативного  метода  можно  отнести  следующие. 
Во-первых, за основу расчета планового фонда заработной платы принимается  его  базовая  величина,  которая  может  включать  нерациональные выплаты; 
Во-вторых, в условиях применения метода в отрасли и в крупной корпоративной структуре при одинаковых приростных нормативах в невыгодное положение ставятся передовые предприятия и в выигрыше оказываются предприятия, слабо использовавшие в базисном периоде резервы повышения эффективности производства. 
Формирование  фонда  заработной  платы  по  законам  рыночной экономики основано на действии рыночных законов. Различные варианты данного метода образуют группы рыночных методов планирования. Труд в условиях рынка является товаром, который реализуется на рынке труда. Цена труда формируется на рынке труда под влиянием предложения рабочей силы и спроса на нее со стороны работодателей 
Процесс планирования фонда заработной платы на основе действия законов рыночной экономики можно разделить на два последовательных этапа. На первом этапе определяется текущая цена труда на конкретном рынке рабочей силы с учетом ее ожидаемого изменения. На втором этапе устанавливается определенный уровень оплаты труда для конкретных профессий (работников) и отдельно определяется величина  выплат  социального  характера  для  этих  работников.  Сумма этих величин будет определять цену спроса на труд со стороны предприятия. Вариант реализации метода для контрактной системы оплаты труда представлен в следующей формуле:
                                   ФЗП пл контр= Σ З контр i,                                  (21)
где   ФЗП пл контр – фонд заработной платы работников, работающих по контракту; 
i – отдельные индивидуальные контракты; 
З контр i - сумма оплаты труда по i-му контракту, определяемая на основе рыночной цены труда.
В группу остаточных методов входят различные варианты модели формирования фонда заработной платы по схеме распределения дохода предприятия. Данная модель формирования средств на оплату труда предполагает, что фонд заработной платы образуется как разница между выручкой от реализации продукции и всеми остальными издержками  (материальные  и  прочие  затраты,  амортизация),  а  также всеми обязательными  платежами  (включая  платежи  в  бюджет и  внебюджетные фонды). Остаточный метод планирования гарантирует работникам только выплату минимального размера заработной платы, а размер остальной части заработной платы зависит от результатов работы предприятия. 
[bookmark: _GoBack]Метод планирования заработной платы выбирается в зависимости от целей и горизонта планирования, действующих форм и систем оплаты труда, наличия исходных данных для разработки планов.
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