ТЕМА  8: 
ПЛАНУВАННЯ ПЕРСОНАЛУ, ПРОДУКТИВНОСТІ ТА ОПЛАТИ ПРАЦІ 
1. Характеристика трудових ресурсів і персоналу підприємства.

2. Планування і оцінка продуктивності праці.

3. Планування фонду оплати праці.

Мета вивчення:

Після вивчення теми  студент повинен знати:

· поняття та склад персоналу промислового підприємства;

· поняття продуктивності праці та її основні показники;

· структуру та методику планування фонду оплати праці.

Після вивчення теми  студент повинен вміти:
· розраховувати середньоблікову чисельність працівників;

· прогнозувати продуктивність праці персоналу на плановий період;

· визначати плановий розмір фонду оплати праці.

1. Планування персоналу
Персонал (кадри) підприємства - це сукупність постійних працівників, які отри​мали необхідну професійну підготовку та (або) мають досвід практичної діяльності і забезпечують господарську діяльність суб'єкта господарювання.
У діяльності підприємства, крім постійних працівників часто беруть участь інші працездатні особи, які працюють на підприємстві тимчасово на підставі трудового договору (контракту).
В залежності від функцій, які виконують працівники на підприємстві, вони поділя​ються на дві групи: 
персонал основної діяльності (промислово-виробний персонал) - відносять працівників основних, допоміжних та обслуговуючих виробництв, науково-дослідних структурних підрозділів та лабораторій, заводоуправління, складів, охорони - тобто всіх зайнятих у виробництві або його безпосередньому обслуговуванні
 персонал неосновної діяльності - працівники структур, які належать підприємству, але не пов'я​зані безпосередньо із процесами промислового виробництва, тобто житлово-комуналь​ного господарства, навчальних та медичних закладів, дитячих садків та ясел, куль​турно-побутових установ тощо.
Залежно від характеру функцій, що виконуються, персонал підприємства:
· Керівники - це працівники, що займають керівні посади на підприємствах та їх структурних підрозділах, а також їх заступники.
· До спеціалістів відносяться працівники, що виконують спеціальні інженерно-технічні, економічні та інші роботи, зокрема: інженери, економісти, бухгалтери, інспек​тори, психологи, соціологи, фізіологи, техніки, нормувальники, юрисконсульти тощо.
· Службовці - це працівники, що виконують суто технічну роботу і займаються діло​водством, обліком, контролем, господарським і технічним обслуговуванням, зокрема діловоди, обліковці, секретарі-друкарки, креслярі, стенографісти, касири тощо.
· До складу охорони включаються працівники сторожової та пожежної служби під​приємств.
· Учнями вважаються особи, що проходять професійну підготовку на підприємств за системою бригадного та індивідуального навчання.
· Робітники - це категорія персоналу, яка безпосередньо зайнята у процесі ство​рення матеріальних цінностей, виконання робіт та надання послуг. До робітників відно​сяться також двірники, прибиральниці, охоронці, кур'єри, гардеробники.
Робітники поділяються на основних, тобто безпосередньо зайнятих виконанням технологічних операцій із виготовлення продукції, і допоміжних, які виконують різно​манітні допоміжні або підсобні операції.
При здійсненні господарської діяльності важливе значення має розподіл персонал підприємства за професіями та спеціальностями.
Професія - це особливий вид трудової діяльності, здійснення якої потребує певних теоретичних знань та практичних навичок.
Спеціальність - це різновид трудової діяльності в межах даної професії, який має специ​фічні особливості та потребує від працівника додаткових (спеціальних) знань та навичок.
Кваліфікація - це рівень знань та трудових навичок, необхідний для виконання робіт певної складності за відповідною професією чи спеціальністю.
Кваліфікована праця - праця, що потребує спеціальної підготовки працівників, знань, умінь і навичок для виконання певних видів робіт.
За рівнем кваліфікації робітники виконують різні за складністю роботи і мають нео​днакову професійну підготовку та поділяються на чотири групи:
· висококваліфіковані - робітники, які виконують особливо складні та відпові​дальні роботи (наприклад, ремонт і наладка складного обладнання тощо) і мають ве​ликий практичний досвід;
· кваліфіковані - робітники, що виконують складні роботи, (наприклад, метало-та деревообробні, ремонтні, будівельні тощо) і мають значний досвід роботи;
· малокваліфіковані — робітники, що виконують нескладні роботи (деякі скла​дальні, технічний нагляд тощо) і мають певний досвід роботи;
· некваліфіковані - робітники, які виконують допоміжні та обслуговуючі роботи (вантажники, прибиральники, гардеробники) і не потребують спеціальної підготовки.
Конкретний рівень кваліфікації робітників визначається за допомогою тарифно-ква​ліфікаційних довідників (характеристик).
За відношенням працівників підприємства до його власності:

· Власник - це працівник, який приймає участь у господарській діяльності підприєм​ства особистою працею та власним майном (активами), а також природними ресур​сами (земельною ділянкою).
· Найманий працівник - працівник, який приймає участь у господарській діяль​ності підприємства тільки особистою працею.
· Крім того, в господарській діяльності підприємства можуть брати участь сумісни​ки, а також працівники, які виконують роботи підприємства від імені інших суб'єктів господарювання.
· Сумісник - працівник підприємства (власник, найманий), який має місце основної роботи на іншому підприємстві. Сумісництвом вважається виконання працівником, окрім своєї основної, іншої регулярної оплачуваної роботи на умовах трудового догово​ру у вільний від основної роботи час на тому ж або іншому підприємстві, в установі, організації або у громадянина (підприємця, приватної особи) за наймом.
Конкретний рівень кваліфікації робітників визначається розрядами, які їм присвою​ються в залежності від теоретичної та практичної підготовки.
Кваліфікація керівників, спеціалістів та службовців залежить від характеру і рівня спеціальної підготовки, а також від практичного досвіду роботи. В залежності від цьо​го їх поділяють на наступні групи:
· найвищої кваліфікації (із вченими ступенями і званнями);
· вищої кваліфікації (працівники з вищою спеціальною освітою та значним прак​тичним досвідом);
· середньої кваліфікації (працівники з середньою, середньо-спеціальною освітою та певним практичним досвідом);
· спеціалістів-практиків (без спеціальної освіти, але із значним досвідом роботи).
Вказаним категоріям працівників надається відповідна посада згідно штатного розпису.
Штатний розпис - це внутрішній нормативний документ підприємства в якому зазначається перелік посад, що є на даному підприємстві, чисельність працівників за кожною з них і розміри їх місячних посадових окладів.
Усі працівники, які своєю працею беруть участь у господарській діяльності підприєм​ства на основі трудового договору (контракту, угоди), а також інших форм, що регулюють трудові відносини працівника з підприємством, становлять його трудовий колектив.
Склад і кількісне співвідношення окремих категорій працівників характеризують структуру персоналу.
Кадрова політика-це сукупність соціально-правових, організаційно-економічних і психологічних заходів держави з формування, використання і відтворення трудового (кадрового) потенціалу. Під кадровою політикою розуміють систему теоретичних по​глядів, ідей, принципів, які визначають основні напрями роботи з персоналом, її форми і методи. Вона розробляється власниками підприємства (організації), вищим керівниц​твом, кадровими службами для визначення генерального напряму і засад роботи з кадрами, загальних і специфічних вимог до них.
Кадрова політика має за головну мету забезпечення сьогодні та у майбутньому кожної посади і робочого місця персоналом належної кваліфікації. Задля досягнення цієї мети треба професійно здійснювати набір, підготовку та оцінку персоналу, мотива​цію ефективної праці, соціальні функції тощо.
Основними завданнями кадрової політики є:
• своєчасне забезпечення підприємства (організації) персоналом необхідної якості та у достатній кількості;
• забезпечення умов реалізації передбачених трудовим законодавством прав і обов'язків громадян;
•   раціональне використання трудового потенціалу;
•   формування і підтримання ефективної роботи трудових колективів.
Основні різновиди кадрової політики:
· політика підбору кадрів;
· політика профнавчання;
· політика оплати праці;
· політика формування кадрових процедур;
· політика соціальних відносин.
Джерела набору кадрів поділяються на зовнішні та внутрішні.
· Зовнішні джерела - біржі праці; підприємства та організації із працевлаштування, в т.ч. міжнародні; контракти підприємства з навчальними закладами; оголошення у пресі, на радіо, телебаченні та інші.
· Внутрішні джерела - підготовка робітників на підприємстві; просування по службі; через своїх працівників (їх рекомендації); інформування свого колективу про вакансії, що виникають тощо.
При моделюванні напрямків розвитку підприємства необхідно визначити оптимальну загальну чисельність персоналу для виконання виробничої програми, а також його чисельність за окремими категоріями.
Мета планування чисельності працівників - формування високопрофесійного оптимального за чисельністю складу персоналу для ефективної господарської діяль​ності і стабільного цивілізованого соціально-економічного розвитку трудового колек​тиву підприємства.
Елементами планування є:
· прогнозування спеціалізації і виробничого профілю підприємства;
· прогнозування номенклатури і обсягів виробництва продукції, робіт та послуг;

· вивчення та аналіз попиту і пропозиції робочої сили на ринку праці;
· аналіз наявності працівників та потреби їх в розрізі структурних підрозділів професій, видів діяльності, робочих місць;

· розробка програм, проектів, заходів формування і використання персоналу підприємства з урахуванням застосування інновацій науково-технічного прогресу.: рубіжного і національного досвіду, прогресивних і міжнародних норм і стандартів.
Середньооблікова чисельність працівників за звітний місяць обчислюється шля​хом підсумовування чисельності працівників облікового складу за кожний календарний день звітного місяця, тобто з 1 по 30 або 31 (для лютого - по 28 або 29 число), включа​ючи святкові (неробочі) і вихідні дні й ділення одержаної суми на число календарних днів звітного місяця.
Чисельність працівників облікового складу за вихідний або святковий (неробочий) день приймається на рівні облікової чисельності працівників за попередній робочий день. При наявності двох або більше вихідних чи святкових (неробочих) днів підряд чисельність праців​ників облікового складу за кожний із цих днів приймається на рівні чисельності працівників облікового складу за робочий день, що передував вихідним та святковим (неробочим) дням.
Чисельність працівників облікового складу за кожний день повинна відповідати да​ним табельного обліку використання робочого часу, на основі якого установлюється чисельність працівників, які фактично з'явилися на роботу та причини їх неявок.
Певна категорія працівників піддягає виключенню із облікової чисельності (праців​ники, які не перебувають у штаті даного підприємства; знаходяться у відпустках по вагітності та пологах або у додатковій відпустці по догляду за дитиною до досягнення нею відповідного віку тощо).
Середньооблікова чисельність штатних працівників на підприємствах, які працювали неповний місяць (наприклад, на щойно введених в експлуатацію підприємствах, ліквідованих, що мають сезонний характер виробництва тощо, за винятком тих, які переведені тимчасово на такий режим роботи за рішенням адміністрації), визначаєть​ся шляхом ділення суми чисельності штатних працівників облікового складу за всі дні роботи підприємства у звітному місяці, включаючи вихідні та святкові (неробочі) дні н період роботи, на загальне число календарних днів у звітному місяці.
Середньооблікова чисельність працівників за період із початку року (в тому числі за квартал, півріччя, 9 місяців, рік) обчислюється шляхом підсумовування середньооблікової чисельності працівників за всі місяці роботи підприємства, що минули за період із початку року до звітного місяця включно, та діленням одержаної суми на кількість місяців за період із  початку року, тобто відповідно на 2, 3,4...12.
Для робітників-відрядників розрахунки здійснюються на основі показників трудо​місткості продукції, фонду робочого часу і рівня виконання норм; робітників-почасовиків - з урахуванням закріплених зон і трудомісткості обслуговування, норм чисель​ності персоналу, трудомісткості, нормованих завдань, фонду робочого часу; учнів - з урахуванням потреби в підготовці нових робітників і планових термінів навчання.
Неявки, пов'язані з виконанням державних і громадських обов'язків, плануються на рівні їх відсотка у загальному номінальному фонді робочого часу у звітному році.
Відпустки у зв'язку з вагітністю і пологами плануються на основі звітних даних ба​зисного періоду і планової зміни частки жінок у загальній чисельності всього персоналу.
Невиходи через хворобу в плановому балансі визначаються на підставі звітних даних з урахуванням поліпшення санітарно-виробничої гігієни і зниження, завдяки цьому, хвороб.
Явочна кількість робочих днів у плановому балансі обчислюється шляхом змен​шення номінального робочого часу на невиходи, дозволені законом:
· чергові і додаткові відпустки;
· відпустки у зв'язку з вагітністю і пологами;
· невиходи з причини виконання державних і громадських обов'язків.
У звітному балансі, щоб установити явочну кількість робочих днів на рік, необхідно відняти також втрати часу з причини хвороби, з дозволу адміністрації, цілодобові прогули і цілодобові простої.
Після того, як установлено явочну кількість робочих днів на рік, обчислюється середня реальна тривалість робочого часу. Основою для її розрахунку є дані про кількість або частку робітників, які мають різну тривалість робочого дня, встановленого законом.
Помноживши кількість робочих годин на явочний фонд робочого часу одержимо реальний (ефективний) робочий час на одного робітника в годинах на рік.

2. Планування продуктивності праці
Продуктивність праці як економічна категорія характеризує ефективність тру​дових витрат і показує здатність праці створювати за одиницю часу певну кількість матеріальних благ.
Рівень продуктивності праці визначається кількістю продукції (обсягом робіт чи послуг), що виробляється одним працівником за одиницю робочого часу (годину, зміну. лобу, місяць, квартал, рік), або кількістю робочого часу, що витрачається на виробниц​тво одиниці продукції (виконання одиниці роботи чи послуги).
Продуктивність праці розраховується прямим або оберненим методами, залежно від чого маємо два показники: виробіток і трудомісткість.
Виробіток—це кількість виробленої продукції (обсягу робіт чи послуг), що припа​дає на одного середньооблікового працівника за певний період. Він визначається ме​тодом прямого розрахунку:
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де В - виробіток;
ВП - обсяг виробленої продукції (виконаних робіт чи наданих послуг); Т - затрати робочого часу; Чсс - середньооблікова чисельність працюючих.
Трудомісткість - це показник, що характеризує затрати часу на одиницю про​дукції (тобто обернена величина виробітку):
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 Тр -трудомісткість на одиницю продукції (робіт чи послуг), (люд-год.)
Методи вимірювання продуктивності праці залежать від специфіки виробниц​тва та способу визначення обсягів виробничої продукції. Розрізняють натуральний, трудовий і вартісний (грошовий) методі.
Сутність натурального методу полягає в тому, що обсяг виробленої продукції і продуктивність праці розраховуються в натуральних одиницях (штуках, тоннах, мет​рах тощо). Цей метод має широке застосування всередині підприємства: на робочих місцях, у бригадах, на окремих дільницях тих галузей, які виробляють однорідну продукцію (елек​троенергетика, видобувні галузі промисловості).
Трудовий метод найчастіше використовується на робочих місцях, у бригадах, на виробничих дільницях і в цехах, де обсяг виробленої продукції або виконаних робіт визначається в нормо-годинах. За науково обґрунтованими і на певний період незмінни​ми нормами цей метод достатньо точно характеризує зміни продуктивності праці. Разом із тим, трудові показники вимагають досконалої нормативної бази, а в умовах динамічного зовнішнього середовища цього досягти складно.
Найпоширенішим методом вимірювання продуктивності праці є вартісний (гро​шовий), який ґрунтується на використанні вартісних показників обсягу продукції (ва​лова, товарна, реалізована та чиста продукція). Перевага даного методу полягає в можливості порівняння різнорідної продукції із витратами на її виготовлення як на окремому підприємстві або в галузі, так і еконо​міки в цілому. У зв'язку з цим вартісний метод застосовується на всіх етапах плану​вання і обліку.
За характером і призначенням розрізняють нормативну, фактичну й планову трудо​місткості.
Нормативна трудомісткість визначає затрати праці на виготовлення одиниці продукції або виконання певного обсягу робіт, розраховані згідно з діючими нормами.
Фактична трудомісткість визначає фактичні затрати праці на виготовлення одиниці продукції або виконання певного обсягу робіт.
Планова трудомісткість характеризує затрати праці на виготовлення одиниці продукції або виконання певної роботи з урахуванням можливої зміни нормативної тру​домісткості шляхом здійснення заходів, передбачених комплексним планом підвищен​ня ефективності виробництва.
Зауважимо, що показник валової продукції характеризує загальний обсяг виробни​чої діяльності підприємства; показник товарної продукції - обсяг, який надходить у народногосподарський обіг; показник вартості чистої продукції (новоствореної вар​тості) - вклад підприємства у створення продукції.
Розмір чистої продукції розраховується як різниця між обсягом валової продукції і елементами упречевленої праці, тобто витратами на сировину, матеріали, напівфаб​рикати, паливо, енергію, амортизаційні відрахування:
ОЧП = ОВП-МВ-А,
 де       ОЧП- обсяг чистої продукції;
ОВП- обсяг валової продукції;
МВ - матеріальні витрати;
А – амортизація.

В залежності від можливості впливу на діяльність суб'єктів господарювання усі фактори зростання продуктивності праці:

· зовнішні фактори - ті, що об'єктивно знаходяться поза контро​лем окремого підприємства (загальнодержавні та загальноекономічні - законодав​ство; політика і стратегія; ринкова інфраструктура; макроструктурні зрушення в суспільстві; природні ресурси тощо); 
· внутрішні - ті, на які підприємство може безпосередньо впливати (характер продукції, технологія та обладнання, матеріали та енергія, персонал, організація виробництва і праці, система мотивації тощо).
Усі фактори зростання продуктивності праці на підприємствах можна об'єднати у такі групи:
1)  матеріально-технічні (вдосконалення техніки та технології, застосування нових видів сировини і матеріалів та ін.);
2)  організаційні (поглиблення спеціалізації, комбінування, вдосконалення системи управління, організації праці та ін.);
3)  економічні (вдосконалення методів планування, систем оплати праці, участі пра​цівників у прибутках та ін.);
4)  соціальні (створення відповідного морально-психологічного клімату, нематері​альне заохочення, поліпшення системи підготовки та перепідготовки персоналу та ін.);
5)  природні умови та географічне розміщення підприємств (ця група факторів ви​діляється та аналізується на підприємствах добувних та деяких переробних галузей промисловості).
3. Планування фонду оплати праці

Відповідно до статті 1 Закону України "Про оплату праці" заробітна плата - це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому виразі, яку за трудовим договором влас​ник або уповноважений ним орган виплачує працівникові за виконувану ним роботу.
Розмір заробітної плати залежить від складності та умов роботи, що виконується, професійно-ділових якостей працівника, результатів його праці та господарської діяль​ності підприємства.
Витрати на оплату праці складаються з:
1.   Фонду основної заробітної плати.
2.   Фонду додаткової заробітної плати.
3.   Інших заохочувальних та компенсаційних виплат.                                               
Основна заробітна плата - це винагорода за виконану роботу відповідно до встановлених норм праці (норми часу, виробітку, обслуговування, посадових обов'язків), і Вона встановлюється у вигляді тарифних ставок (окладів) і відрядних розцінок для І робітників та посадових окладів для керівників, спеціалістів та службовців.
Додаткова заробітна плата - це винагорода за працю понад установлені норми, за трудові успіхи та винахідливість і за особливі умови праці. Вона включає доплати, надбавки, гарантійні і компенсаційні виплати, передбачені чинним законодавством; премії, пов'язані з виконанням виробничих завдань і функцій.                                       ]
До інших заохочувальних та компенсаційних виплат належать виплати у формі | винагород за підсумками роботи за рік, премії за спеціальними системами і положення-1 ми, компенсаційні та інші грошові і матеріальні виплати, які не передбачені актами чин​ного законодавства або які провадять понад встановлені зазначеними актами норми.
До складу витрат на оплату праці включаються всі витрати підприємства на опла​ту праці незалежно від джерела фінансування цих виплат.
Форми і системи оплати праці встановлюються підприємствами та організаціями самостійно у колективному дого​ворі з дотриманням вимог і гарантій, передбачених законодавством, генеральною та галузевими (регіональними) угодами.
відрядна

по​годинна. 
Номінальна заробітна плата - це грошовий вираз тієї заробітної плати, яку пра​цівник одержує за свою працю відповідно до її кількості і якості. Грошова форма заро​бітної плати дає змогу працівникові здійснювати обмін її на відповідні товари, необхідні для споживання. Кожний товар має свою ціну. У ринкових умовах у будь-які періоди і в різних країнах ціни на товари різні, тому на однакову заробітну плату можна придба​ти різну кількість товарів. Найбільш точнішою характеристикою доходів працівників є реальна заробітна плата.
Реальна заробітна плата - це сукупність матеріальних і культурних благ, а та​кож послуг, які може придбати працівник за номінальну заробітну плату. Розмір реаль​ної заробітної плати залежить від величини номінальної заробітної плати і рівня цш на предмети споживання і послуги.
Відповідно до чинного законодавства суб'єкти підприємницької діяльності мають повну самостійність у питаннях організації і планування оплати праці всіх категорій персоналу.
Планування заробітної плати включає планування фонду заробітної плати і серед​ньої заробітної плати.
Плановий фонд заробітної плати - це вся сума коштів, що виділяється для оплати праці працівників за виконану роботу та відпрацьований час, а також суми виплат і доплат, які передбачені державними законодавчими актами та діючими преміаль​ними системами у запланованому періоді. На промисловому підприємстві планування заробітної плати включає визначення розміру фонду та середньої заробітної плати ви​робничого й невиробничого персоналу в цілому і за окремими категоріями працівників, а також фонд заробітної плати необлікового складу.
Вихідними даними для визначення розміру планового фонду заробітної плати пер​соналу є: виробнича програма; трудомісткість продукції; чисельність працівників за категоріями, професіями і кваліфікацією; тарифна система; штатний розпис праців​ників, спеціалістів, службовців; законодавча база України про оплату праці.
1. передпланові роботи, тобто проана​лізувати виконання плану по заробітній платі у звітному періоді. Вивчивши використан​ня фонду заробітної плати, необхідно установити причини його відхилення від планової величини, зіставити темпи зростання заробітної плати одного працюючого із темпами підвищення його продуктивності праці, виявити резерви економії фонду заробітної пла​ти та розробити заходи щодо поліпшення його використання в розрізі окремих кате​горій працівників.
2. розраховується плановий фонд оплати праці персоналу підприєм​ства, який визначається на основі нормативів приросту за кожну одиницю показника, прийнятого для оцінки діяльності підприємства, або за нормативом на одиницю про​дукції у натуральному виразі.
Вважається доцільним приріст фонду оплати праці ув'язувати не тільки з показни​ками, які характеризують обсяги виробництва, а й з основними якісними показниками, зростанням продуктивності праці, зниженням витрат на одну гривню продукції.
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