
МІНІСТЕРСТВО ОСВІТИ І НАУКИ УКРАЇНИ

ХЕРСОНСЬКИЙ НАЦІОНАЛЬНИЙ ТЕХНІЧНИЙ УНІВЕРСИТЕТ

КАФЕДРА ЕКОНОМІЧНОЇ КІБЕРНЕТИКИ

 

ВИПУСКНА РОБОТА БАКАЛАВРА

«ОРГАНІЗАЦІЯ ОПЛАТИ ПРАЦІ ТА ШЛЯХИ ЇЇ ВДОСКОНАЛЕННЯ (НА ПРИКЛАДІ ВАТ

“ХЕРСОНСЬКИЙ ЗАВОД КАРДАННИХ ВАЛІВ”)»

 

ПОЯСНЮВАЛЬНА ЗАПИСКА

 
Розробила ст. гр. 4 ЕК 2     ______________________      О.І. Малина

                                                        (підпис, дата)

 

Керівник
к.т.н., доцент                      _______________________     А.А. Григорова

                                                        (підпис, дата)

 

Нормоконтроль
к.т.н., доцент                      _______________________     А.А. Григорова

                                                        (підпис, дата)

 

Допущено до захисту «___» __________________ 2009 року

 

Зав. кафедрою
д.т.н., професор                 _______________________       Н.А. Соколова
                                                        (підпис, дата)

 
 
 

Херсон 2009
 

ЗМІСТ
ВСТУП………………………………………………………………….........…………6

РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ОРГАНІЗАЦІЇ ОПЛАТИ ПРАЦІ

1.1.           Сутність заробітної платні, форми та системи оплати праці…………………..9

1.2.           Склад і структура фонду оплати праці на підприємстві………………………21

1.3.           Закордонний досвід застосовування форм та систем оплати праці………….25

РОЗДІЛ 2.  ДОСЛІДЖЕННЯ ОРГАНІЗАЦІЇ  ОПЛАТИ ПРАЦІ  НА ВАТ «ХЕРСОНСЬКИЙ ЗАВОД

КАРДАННИХ ВАЛІВ»

2.1.  Характеристика діяльності ВАТ «Херсонський завод карданних валів»…...30

2.2.  Організація  роботи  по  оплаті  праці  на  ВАТ  «Херсонський  завод

карданних валів»……………………………………………………………………………..34



2.3.  Автоматизація  роботи  по  оплаті  праці  на  ВАТ  «Херсонський  завод  карданних

валів»……………………………………………………………………………..39

2.4. Аналіз складу, структури, динаміки та використання фонду                     оплати праці

на прикладі ВАТ «Херсонський завод карданних валів»……..49

РОЗДІЛ  3.  НАПРЯМКИ  ВДОСКОНАЛЕННЯ  ОРГАНІЗАЦІЇ  ОПЛАТИ  ПРАЦІ  НА  ВАТ

«ХЕРСОНСЬКИЙ ЗАВОД КАРДАННИХ ВАЛІВ»

3.1. Підходи до оптимізації системи оплати праці на ВАТ «Херсонський завод карданних

валів»………………………………………………………………...57

3.2.  Впровадження  безтарифної  системи  оплати  праці  на  ВАТ  «Херсонський  завод

карданних валів»……………………………………………………….....61

3.3.  Резерви  збільшення  заробітної  платні  на  ВАТ  «Херсонський  завод  карданних

валів»……………………………………………………………………………..64

3.4.  Пропозиції  щодо  вдосконалення  організації  роботи  по  оплаті  праці  на  ВАТ

«Херсонський завод карданних валів»……………………………….………...66

ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ……………………………………………….……..79

СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ.………………………………...……....….84

 

ВСТУП

 

Актуальність теми. Організації оплати праці, а також напрямкам її вдосконалення 

на підприємстві приділяється величезна увага. Заробітна платня є основною формою 

винагороди робітників за їх працю і забезпечує їх матеріальну зацікавленість в її 

результатах, а також дуже часто є єдиним джерелом доходу робітників. У зв’язку з цим 

питання вдосконалення заробітної платні стоять на першому місці у керівників 

підприємств, саме тому ця тема є актуальною.

Щоб правильно нарахувати робітнику заробітну платню, проаналізувати 

використання робочого часу, системи оплати праці, що застосовуються тощо, необхідний 

аналіз за видами виробництв та категоріями робітників: особового складу, використання 

робочого часу, обсягів виконаних робіт, продукції та послуг.

Склад видів виплат, що входять та не входять до фонду заробітної платні, 

визначений Інструкцією про склад фонду оплати праці та інші виплати, згідно з якою до 

фонду заробітної платні входять усі витрати підприємства на заробітну платню, не 

враховуються: вихідна допомога, що виплачується за умови скорочення чисельності 

штату, реорганізації або ліквідації підприємства, допомога та виплати з фонду оплати 

праці, надбавки до пенсій, одноразова допомога людям, що виходять на пенсію, витрати 

на проведення культурно-просвітницьких та оздоровчих заходів, на придбання спортивної



форми, платня за перебування дітей у дошкільних закладах за рахунок роботодавця, 

компенсація подорожчання вартості харчування дітей у дитячих садках, санаторіях тощо.

         На підприємстві існує суворий контроль над використанням фонду заробітної платні, 

це обумовлено тим, що більша частина фонду заробітної платні входить до собівартості 

продукції та впливає на розмір одержаного прибутку. Крім того, фонд заробітної платні є 

основою для розрахунку податків до бюджету.

         Однак, важлива роль у реалізації цих задач відводиться економічному аналізу 

господарської діяльності суб’єктів господарювання. З його допомогою визначається 

стратегія і тактика розвитку підприємства, вивчаються тенденції розвитку, глибоко та 

системно досліджуються фактори зміни результатів діяльності, обґрунтовуються плани та 

управлінські рішення,  здійснюється контроль за їх виконанням, встановлюються резерви 

підвищення ефективності виробництва, оцінюються результати діяльності підприємства, 

його підрозділів, робітників.

Роль аналізу оплати праці як засобу управління виробництвом із року в 

рік підвищується. Це зумовлено різними обставинами: необхідністю неухильного 

підвищення ефективності виробництва у зв’язку із ростом дефіциту і вартості сировини, 

підвищенням науко- та капіталоємності виробництва; необхідністю пошуку нових 

напрямків вдосконалення оплати праці.

В цих умовах керівник підприємства не може розраховувати тільки на свою інтуїцію.

Усі управлінські рішення і дії повинні базуватися на точних розрахунках, глибокому та 

всебічному економічному аналізі. Вони повинні бути науково обґрунтовані, мотивованими, 

оптимальними. Недооцінювання ролі аналізу організації оплати праці, помилки у планах та

управлінських діях за сучасних умов приносять відчутні втрати.

Об’єктом дослідження є ВАТ «Херсонський завод карданних валів».

Предметом дослідження є організація оплати праці та шляхи її вдосконалення на 

ВАТ «Херсонський завод карданних валів».

Метою даної випускної роботи бакалавра є аналіз форм та систем оплати праці, 

дослідження підходів до оптимізації систем оплати праці та організації роботи по оплаті 

праці на ВАТ «Херсонський завод карданних валів». Для досягнення поставленої мети 

необхідно вирішити наступні завдання: визначити, які системи та форми оплати праці 

використовуються на підприємстві, проаналізувати їхню ефективність, дослідити підходи 

до їхньої оптимізації, знайти можливі резерви збільшення заробітної платні, дослідити та 

порівняти інформаційні системи, що призначені для автоматизації роботи по оплаті праці 

та на основі отриманої інформації запропонувати нові підходи щодо організації оплати 

праці на підприємстві.



 У роботі досліджується структура та функції системи оплати праці (заробітної 

платні). Також розглядаються основні принципи організації оплати праці в сучасних 

умовах. Приділено увагу механізму регулювання заробітної платні. Надана характеристика

виробничо-господарської діяльності та економічного положення цього підприємства. В 

роботі визначені склад та структура фонду оплати праці, проведений аналіз затрат на 

оплату та заохочення праці робітників на об’єкті, що вивчається.

У випускній роботі бакалавра відображена ситуація стосовно оплати праці в даний 

період. Також запропоновані деякі рекомендації щодо вдосконалення діючих систем 

оплати праці.

Для вивчення поставлених задач в роботі використані статистична та бухгалтерська

звітність, а також інші матеріали ВАТ «Херсонський завод карданних валів».

        

РОЗДІЛ 1

 ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ОРГАНІЗАЦІЇ ОПЛАТИ ПРАЦІ

 

1.1.         Сутність заробітної платні, форми та системи оплати праці

 

Згідно із Законом України «Про оплату праці» сутність оплати праці визначається як

«винагорода,  що  розрахована,  як  правило,  у  грошовому  вираженні,  яку  власник  або

вповноважений ним орган виплачує робітнику за виконану їм роботу»[1].

Міжнародні  трудові  норми,  зокрема  Конвенція  МОП  №95  «Охорона  заробітної

платні», так тлумачать заробітну платню: «Термін «заробітна платня» означає будь-яку

винагороду або заробіток, який розраховується у грошах, що їх виплачує підприємець за

роботу, що була виконана, або повинна бути виконаною, або за послуги, які або надані,

або повинні бути наданими».

Заробітна  платня –  це  сукупність  винагород  у  грошовій  або  натуральній  формі,

отриманих робітниками за фактично виконану роботу, а також за періоди, які входять у

робочий  час.  Оскільки  джерелом  виплати  заробітної  платні  є  національний  дохід,  то

величина фонду заробітної платні трудового колективу, кожного робітника повинна бути

поставлена  у  пряму  залежність  від  досягнутих  кінцевих  результатів.  Планування

заробітної  платні  повинно забезпечити ріст  обсягу продукції,  що виробляється (послуг,

робіт),  підвищення  ефективності  виробництва  та  його  конкурентоспроможності,

підвищення матеріального стану трудящих. Планування фонду заробітної платні включає

розрахунок суми фонду і середньої заробітної платні, як усіх робітників підприємства, так і

за категоріям працюючих [21].      

         Структура  заробітної  платні  є  такою:  до  складу  фонду  включається  основна  та

додаткова заробітна платня (рис. 1.1.).



Рис. 1.1. Види заробітної платні

 

Основна  заробітна  платня  нараховується  за  виконану  роботу  за  тарифними

ставками, посадовими окладами та не залежить від результатів господарської діяльності

підприємства.  Вона враховує  такі  виплати:  оплату за  фактично відпрацьовані  людино-

години, доплати за сумісництво професій, виплату міжрозрядної різниці, особові надбавки,

доплати за роботу у вільний час, доплати за навчання учнів, доплати у відрядження у

зв’язку із зміною умов праці, оплату простоїв не за вини працівника, оплату за роботу

понад норму.

Основна заробітна платня є основою нормального відтворення робочої сили. Вона

залежить  від  складності  праці,  результатів  праці  робітника,  якості  робочої  сили,

кваліфікації.

Витрати на основну заробітну платню є основною частиною фонду оплати праці та

безпосередньо входять до собівартості виробленої продукції, робіт, що виконуються або

наданих послуг.

Основна  заробітна  платня  називається  базовою  або  тарифною,  оскільки  вона

визначається за тарифною системою.

Додаткова  заробітна  платня  –  це  складова  заробітної  платні  робітників,  в  яку

входять  витрати  на  оплату  праці,  що  не  пов’язані  із  виплатами  за  фактично

відпрацьований  час.  Її  нараховують  в  залежності  від  досягнутих  і  запланованих

показників, умов виробництва, кваліфікації виконавця.

Додаткова заробітна платня включає в себе окремі види преміювання, доплати за

роботу  у  нічний  час,  оплата  чергових  та  додаткових  відпусток,  виконання  державних

обов’язків, винагороди та інші заохочення, що визначені Положенням про оплату праці

підприємства. Розміри додаткової заробітної платні залежать від результатів господарської

діяльності  та  прибутку  підприємств.  Джерелом  додаткової  заробітної  платні  є  фонд

матеріального стимулювання, який створюється за рахунок прибутку.

         Необхідно розрізняти грошову (номінальну) та реальну заробітну платню.

         Номінальна  заробітна  платня  –  це  сума  грошей,  що  отримана  за  годину,  день,

тиждень тощо.



         Реальна заробітна платня – це кількість товарів та послуг, які можна придбати на

номінальну заробітну платню; реальна заробітна платня – це «купівельна спроможність»

номінальної  заробітної  платні.  Тож, реальна заробітна платня залежить від  номінальної

заробітної платні та цін на товари та послуги, що придбаються. Коли номінальна заробітна

платня зростає, але одночасно ще більше зростає вартість житла, одягу та інших товарів

першої необхідності, реальна заробітна платня скорочується.

Для робітника заробітна платня є головною та основною статтею його особистого

доходу,  засобом  задовільного  матеріального  становища  його  сім’ї.  Стимулююча  роль

заробітної  платні  полягає  у  покращенні  результатів  праці  для  збільшення  розміру

отриманої винагороди.

Виплата  заробітної  платні  робітнику  гарантована.  Заробітна  платня  виконує

мотиваційну  та  відтворюючу функцію,  бо  вона є  формою платні  за  працю і  важливим

стимулом  для  працівників.  Заробітна  платня  повинна  збільшуватися  відповідно  темпам

росту інфляції,  але разом із тим ріст середньої заробітної платні повинний бути менше

росту продуктивності праці на підприємстві.

Тож,  існує  певний  граничний  рівень,  який  не  можна  перевищувати  під  час

встановлення  розміру  заробітної  платні.  Заробітна  платня  повинна  бути  достатньо

високою, щоб стимулювати попит, але за її надмірного підвищення є небезпека, що попит

перевищить пропозицію, а це призведе до росту цін та запустить інфляційні процеси. Крім

того, викличе стрімке скорочення зайнятості у суспільстві та зростання безробіття.

Рівень заробітної платні залежить не тільки від розвитку суспільного виробництва,

але  й  від  ефективності  праці  окремих  робітників.  Тому  разом  із  нормуванням  праці  і

тарифікацією  робіт  велике  значення  має  впровадження  до  економічних  розрахунків

раціональних форм і систем нарахування заробітної платні, що реально відображують міру

праці та міру її оплати. За допомогою форм та систем оплати праці суспільство здійснює

диференціацію  рівня  заробітної  платні,  визначає  конкретні  співвідношення  у  рівнях

оплати праці різної кількості та якості.

         Організація  матеріального  стимулювання  праці  на  підприємствах  незалежно  від

форм власності передбачає вибір та застосування найбільш раціональних форм та систем

оплати праці.

Для цього використовуються різні показники, що відображають результати праці та

фактично  відпрацьований  час.  Іншими  словами,  форма  оплати  праці  встановлює,  як

оцінюється праця за її оплати: по конкретній продукції, по часу, що витрачається або по

особистим  чи  колективним  результатам  діяльності.  Від  того,  яка  форма  оплати  праці

використовується на підприємстві, залежить структура заробітної платні: чи переважає в

ній умовно-постійна частина (тариф, оклад) або змінна (премія тощо). Відповідно різним

буде і вплив матеріального заохочення на показники діяльності окремого працівника або

колективу  бригади,  дільниці,  цеху [24].  Усі  існуючі  форми  та  системи  оплати  праці

показані на рис. 1.2.



Тарифна  система  представляє  собою  сукупність  нормативів,  за  допомогою  яких

здійснюється  диференціація  заробітної  платні  робітників  різних  категорій  залежно  від

складності роботи, що виконується, умов праці (у тому числі тих, що не є нормальними),

природно-кліматичних умов, в яких виконується робота, інтенсивності праці (сумісництво

професій, керівництво бригадою тощо) і характеру праці. До ряду основних нормативів,

що складають тарифну систему оплати праці, відносяться тарифна сітка, тарифна ставка,

тарифні  коефіцієнти,  тарифно-кваліфікаційні  довідники,  надбавки,  доплати  та  тарифні

ставки до окладів, районні коефіцієнти.

Рис. 1.2.  Форми та системи оплати праці

 

До ряду найважливіших показників,  що характеризують витрати праці,  відносять

норми праці,  у тому числі: норма виробітки,  норма часу, норма обслуговування,  норма

чисельності, нормоване завдання.

Основними  формами  тарифної  системи  оплати  праці  є  почасова  та  відрядна.  У

теперішній  час  вони  є  традиційними  та  досить  широко  використовуються  у  практиці

підприємств. Разом із тим, якщо раніше переважала оплата за відрядними системами, то

тепер на приватних (малих) підприємствах все більше використовується почасова оплата

праці (окладні системи).

Почасовою  називається  така  форма  оплати  праці,  коли  основний  заробіток

працівника нараховується за встановленою тарифною ставкою або окладом за фактично

відпрацьований  час,  тобто  основний  заробіток  залежить  від  кваліфікаційного  рівня



працівника та відпрацьованого часу.  Застосування почасової  оплати праці  виправдане,

коли  працівник  не  може  вплинути  на  збільшення  випуску  продукції  через  сувору

регламентацію виробничих процесів, та його функції зводяться до спостереження, відсутні

кількісні показники виробітку, організований та ведеться суворий облік часу, правильно

тарифікується  праця  робітників,  а  також  використовуються  норми  обслуговування  та

чисельності.

Почасово  оплачується  праця  керівного  та  адміністративно-господарського

персоналу,  чергового  персоналу,  робочих  на  ремонті  та  обслуговуванні  машин.

Керівникам, службовцям, технічним виконавцям встановлюється посадовий оклад – розмір

заробітної платні за повністю відпрацьований місяць, а робочим встановлюється тарифна

ставка – розмір заробітної платні за одиницю часу.

Почасова оплата праці може бути простою та почасово-преміальною.

За простої почасової системи оплати праці розмір заробітної платні залежить від

тарифної ставки або окладу та відпрацьованого часу.

За  почасово-преміальної  системи оплати  праці  робітник  понад  заробітну  платню

(тариф,  оклад)  за  фактично  відпрацьований  час  додатково  отримує  премію.  Вона

пов’язана із  результативністю того або іншого підрозділу  або підприємства в цілому,  а

також із внеском робітника у загальні результати праці. Під час визначення показників, за

якими  здійснюється  преміальне  стимулювання,  необхідно  враховувати  специфічні

особливості виробництва та характер роботи, яку виконують окремі категорії працівників.

При  цьому  преміювання  не  повинно  обумовлювати  виникнення  неправильних

співвідношень  у  розмірі  заробітної  платні  основних  та  допоміжних  робітників.  Тому

необхідно своєчасно визначити максимальний розмір премії робітникам допоміжних цехів у

відсотках  від  заробітної  платні  робітників  основних  цехів  або  від  тарифної  ставки

працівника, що преміюється.

Преміювання  робітників  може  бути  одноразовим  та  постійним [22].  Одноразове

преміювання не пов’язане із постійними циклами виробництва і здійснюється в окремих

випадках у формі одноразових премій із вказівкою за що, з якого фонду, в якому розмірі

та кому видається премія. Вони не можуть виплачуватися із фонду заробітної платні.

Постійне  преміювання  застосовується  для  робітників,  яким  заробітна  платня

нараховується за тарифними ставками за відпрацьований час. Постійні премії є складовою

тарифних  умов  організації  праці  та  виплачуються  у  відповідності  із  Положенням  про

оплату  праці  на  підприємстві  за  умови  досягнення  встановлених  для  преміювання

виробничих показників. Постійні премії виплачуються із фонду заробітної платні.

Застосування  почасово-преміальної  системи  оплати  праці  повинно  сприяти

підвищенню  економічної  ефективності  виробництва.  Тому  впровадження  будь-якої

преміальної  системи,  перш  за  все,  повинно  бути  обґрунтованим  необхідними

розрахунками, що свідчать про те, що засоби на преміювання будуть отримані за рахунок

результатів преміювання.



За способом нарахування заробітної платні ця система розділяється на три види:

погодинну, позмінну та помісячну.

За  погодинної  оплати  розрахунок  заробітної  платні  здійснюється  виходячи  із

погодинної тарифної ставки та фактично відпрацьованих робітником годин.

За  позмінної  оплати  розрахунок  заробітку  здійснюється  виходячи  з  твердих

місячних  окладів,  числа  робочих  днів,  фактично  відпрацьованих  робітником  у  даному

місяці, а також числа робочих днів, що передбачені розкладом роботи на даний місяць.

За помісячної оплати заробітна платня робітникам нараховується згідно окладам,

що затверджені у штатному розкладі наказом по підприємству, та кількості днів фактичної

явки на роботу. Такий різновид почасової оплати праці називається окладною системою.

За  відрядної  системи оплати парці  основний заробіток  працівника  залежить від

розцінки,  яка  встановлена  на  одиницю  роботи,  що  виконується,  або  виготовленої

продукції,  що виражена в  натуральних одиницях виміру:  штуках,  кілограмах,  кубічних

метрах тощо.

Відрядна форма оплати праці по методу нарахування заробітної платні може бути

прямою відрядною, непрямою, відрядною акордною, відрядно-прогресивною. За об’єктом

нарахування вона може бути індивідуальною та колективною.

За індивідуальної відрядної оплати праці кожному виконавцю призначається окремо

самостійне завдання, окремо організується облік обсягу виконаної роботи та здійснюється

нарахування  заробітної  платні.  Розмір  заробітку  працівника  визначається  кількістю

виробленої їм за певний відрізок часу продукції або кількістю виконаних операцій. Увесь

виробіток  працівника  за  цією  системою  оплачується  за  однією  постійною  відрядною

розцінкою. Тому заробіток працівника збільшується прямо пропорційно його виробітку.

Для  визначення  розцінки  по  цій  системі  денна  тарифна  ставка,  що  відповідає

розряду роботи, ділиться на кількість одиниць продукту, що вироблена за зміну або норму

виробітку.  Розцінка може визначатися шляхом множення годинної  тарифної  ставки,  що

відповідає розряду роботи, на норму часу, що виражена у годинах.

Індивідуальна пряма відрядна оплата праці є достатньо ефективною, простою та

зрозумілою кожному працівнику. За цієї форми оплати праці робітник чітко бачить зв’язок

між своїм заробітком та виробітком продукції або обсягом виконаної роботи, що підвищує

його  зацікавленість  у  збільшені  виробництва.  Але  слід  мати  на  увазі,  що  ця  система

нарахування заробітної платні впливає на ріст продуктивності праці тільки в тому випадку,

якщо вона базується  на науково обґрунтованому технічному нормуванні  та тарифікації

робіт, організації та обслуговуванні робочих місць та суворому контролі над виробітком та

якістю  робіт,  що  виконуються.  Пряма  індивідуальна  відрядна  оплата  праці  одночасно

недостатньо матеріально стимулює їх у досягненні високих загальних показників роботи

бригади, зміни, цеху у цілому, а також в економії витрат матеріальних ресурсів.

Тому ця система нарахування заробітної платні часто поєднується із преміюванням

робітників за виконання та перевиконання як загальних, так і  індивідуальних показників

роботи. Пряму відрядну оплату праці доповнюють преміюючи ми доплатами.



За бригадної  відрядної  оплати праці  виробниче  завдання  призначається  бригаді

робітників, які виконують роботи різної кваліфікації, на основі чіткого розділення праці.

Організація  обліку  ведеться  в  цілому  по  бригаді,  нарахування  заробітної  платні

здійснюється  не  індивідуально  кожному  робітнику,  а  усій  бригаді  у  цілому  та

розподіляється між окремими членами бригади в залежності від кількості відпрацьованого

кожним робітником часу та його кваліфікаційного тарифного розряду.

Бригадну відрядну систему нарахування заробітної платні використовують в тому

випадку,  коли окремі  операції  виробничого  процесу  виконують групи робітників  різної

кваліфікації, коли обладнання та специфіка технології вимагають одночасної роботи групи

робітників.

За непрямої відрядної системи заробіток працівника ставиться у залежність не від

особистого виробітку, а від результатів праці робітників, що ними обслуговуються. За цією

системою  може  обслуговуватися  праця  таких  категорій  допоміжних  робітників  як

налагоджувачі  обладнання,  що  обслуговує  основне  виробництво.  Розрахунок  заробітку

робітника за непрямої відрядної оплати може здійснюватися на основі непрямої розцінки

та  кількості  виробів,  що  виготовлені  робітниками,  що  обслуговуються.  Для  отримання

непрямої  розцінки  денна  тарифна  ставка  працівника,  що  оплачується  за  непрямою

відрядною системою, ділиться на встановлену йому норму обслуговування і норму денного

виробітку робітників, що обслуговуються.

Відрядна  акордна  система  оплати  праці  є  вдосконаленим  варіантом  прямої

відрядної  та  погодинної  оплати праці.  Характерною особливістю  цієї  системи  є  те,  що

розмір  оплати  праці  встановлюється  не  на  окрему  операцію,  а  на  весь  заздалегідь

встановлений комплекс робіт із визначанням строку його виконання. Сума оплати праці за

виконання цього комплексу робіт оголошується раніше, як і строк його виконання.

Акордна  система  оплати  праці  може  бути  простою  акордною  та  акордно-

преміальною. Сутність першої полягає в тому, що, якщо для виконання та прийому усіх

робіт по наряду, робітнику або бригаді на початку виробничого акордного завдання треба

довгий  строк,  то  здійснюються  проміжні  виплати  за  фактично  виконані  в  даному

розрахунковому  періоді  роботи,  а  кінцевий  розрахунок  здійснюється  після  закінчення

періоду. До початку роботи призначається планове завдання на виробництво продукції,

витрати праці, матеріальні засоби та початкова сума заробітної платні. В сучасних умовах

більш прогресивною є акордно-преміальна система оплати паці.

Акордно-преміальна  система  оплати  праці  передбачає виплату  робітникам

відповідних премій, що передбачені Положенням про оплату праці, за скорочення строків

виконання акордного завдання та за умови високої якості роботи та економії ресурсів [24].

Найбільш розповсюджена акордно-преміальна система оплати праці у сільському

господарстві та у будівництві. На промислових підприємствах вона застосовується рідко,

наприклад під час вантажних робіт.

Відрядно-прогресивна система оплати праці характеризується тим, що оплата праці

працівників за незмінними розцінками здійснюється лише у межах встановленої вихідної



(норми) бази, а весь виробіток понад цю базу оплачується за розцінками, прогресивно

наростаючим в залежності від перевиконання норм виробітку.

У зв’язку із тим, що при цій системі заробіток працівника росте скоріше, ніж його

виробіток,  застосування  відрядно-прогресивної  оплати  праці  значно  ускладнює  облік

роботи та продукції, не завжди заохочує працівників до підвищення якості продукції, що

виробляється  та  роботи,  що  виконується,  нерідко  призводить  до  перевитрат  фонду

заробітної платні. Застосовувати цю систему треба обмежено, тільки в окремих галузях та

на окремих дільницях, що лімітують випуск продукції на підприємстві у цілому, у випадку

гострої  необхідності  збільшення  продуктивності  праці  на  них.  Методологія  розрахунку

заробітної платні за різними системами оплати праці приведена у таблиці 1.

      Таблиця 1.1

Методологія розрахунку заробітної платні за різними
системами оплати праці

Система оплати праці Формула для розрахунку

Відрядна:  

- пряма 

індивідуальна

, , де

Р - розцінка, Q – кількість оброблених виробів,

m – годинна тарифна ставка розряду, грн.,

Нвр – норма часу на обробку одиниці продукції

- відрядно-

преміальна

, де

 p – розмір премії у % до тарифної ставки,

k – розмір премії за кожен % перевиконання плану,

 n - % перевиконання встановлених показників

 

- непряма відрядна

, , де

Рнеп – непряма відрядна розцінка,

Qосн – обсяг продукції, що вироблена основним робітником,

mдоп – тарифна ставка допоміжного робітника,



Носн – норма виробітку основного робітника



Продовження табл. 1.1
Почасова:  

- проста

, де

m – годинна (денна) тарифна ставка робітника відповідного

розряду,

T – фактично відпрацьоване на виробництві час (години, дні)

- почасова-

преміальна

                                                                     

У  якості  можливого  варіанту  вдосконалення  організації  та  стимулювання  праці

виступає  безтарифна  система  оплати  праці.  Вона  синтезує  у  собі  основні  переваги

почасової та відрядної систем та забезпечує гнучке зв’язування розмірів заробітної платні

із результатами діяльності підприємства та окремих працівників.

Використання  даної  системи  пов’язане  із  тим,  що  в  умовах  переходу  до  ринку

з’являється  необхідність  у  перегляді  порядку  формування  фонду  оплати  праці.  Він

повинен залежати, перш за все, від обсягу реалізованої продукції, що може змінюватися,

а, відповідно, буде змінюватися величина фонду оплати праці.

Безтарифна  система  оплати  праці  представляє  собою  таку  систему,  за  якої

заробітна платня усіх працівників представляє собою долю кожного працюючого у фонді

оплати праці[6].

Безтарифна система оплати праці використовується в умовах ринкової економіки,

найважливіший показник якої по кожному підприємству є обсяг реалізованої продукції та

послуг.  Чим  більший  обсяг  реалізованої  продукції,  тим  більш  ефективно  працює  дане

підприємство. Тож, і заробітна платня корегується у залежності від обсягу виробництва.

Ця  система  використовується  для  управління  персоналом допоміжних  робітників,  для

робітників із почасовою оплатою праці. Різновидом безтарифної системи оплати праці є

контрактна система та рейтингова система оплати праці.

За  контрактної  форми прийому  працівників  нарахування  заробітної  платні

здійснюється у повній відповідності до умов контракту.

Рейтингова  система  враховує  внесок  робітників  у  результати  діяльності

підприємства та заснована на частковому розподіленні фонду оплати праці.  Ця система

передбачає  облік  наступних  компонентів:  освітнього  рівня,  досвіду  роботи,  вміння

робітника використовувати у конкретній діяльності свої знання та досвід.

 

1.2.         Склад і структура фонду оплати праці на підприємстві

 



На кожному конкретному підприємстві  в залежності  від  характеру продукції,  що

виробляється,  проведення  тих  або  інших  технологічних  процесів,  рівня  організації

виробництва та праці існують свої підходи до формування та розподілення фонду оплати

праці,  але  послідовність  роботи  з  організації  заробітної  платні,  як  правило,  для  всіх

однакова.

Величина  фонду  оплати  праці  в  ринкових  умовах  повинна  залежати,  в  першу

чергу,  від  обсягів  збуту  та  реалізації  продукції  (товарі,  послуг).  Останній  піддається

змінам, тому відповідно повинна змінюватися й величина фонду оплати праці. На практиці

ж зберігаються  той  же порядок розрахунку  фонду  оплати праці  виходячи  зі  штатного

розкладу та фіксованих окладів та систем преміювання. Дуже часто нормативи заробітної

платні на 1 грн. товарної продукції визначають виходячи з раніше встановленого фонду

оплати  праці,  не  дивлячись  на  те,  що  умови  ринку  впливають  на  різкі  зміни  обсягу

продажів  продукції.  У  цих  випадках  ніякі  нормативи  не  забезпечують  формування

потрібного фонду оплати праці в залежності від кон’юнктури. Вказані обставини ведуть до

зрівнювання в оплаті праці, до необ’єктивної оцінки результатів у відношенні робітників та

структурних одиниць.

         У відповідності до Інструкції про склад фонду заробітної платні витрати організації,

пов’язані з оплатою праці, та інші виплати працівникам розділяються на три частини: фонд

заробітної платні, виплати соціального характеру, витрати, що не відносяться до фонду

заробітної платні та виплатам соціального характеру.

         Фонд заробітної платні включає у себе оплату за відпрацьований час, у тому числі

оплату праці осіб, які прийняті на роботу за сумісництвом, оплату за невідпрацьований час

(оплату щорічних та додаткових відпусток, пільгових годин підлітків, простоїв не за вини

робітників  тощо),  заохочувальні  виплати (одноразові  премії,  винагороди за  підсумками

роботи за рік та річні винагороди за вислугу років (стаж роботи), матеріальну допомогу

(крім наданої робітникам за сімейними обставинами, на похорон тощо, які відносяться до

виплат соціального характеру), додаткові виплати при надані щорічної відпустки, грошову

компенсацію за невикористану відпустку, вартість акцій або пільг на придбання акцій, що

видаються безкоштовно робітникам у якості заохочення, враховуючи вартість подарунків,

виплати компенсуючого характеру,  що пов’язані  із розкладом роботи та умовами праці

(доплати за роботу у  несприятливих умовах праці,  доплати за роботу у нічний час,  у

вихідні та святкові (неробочі дні).

До виплат соціального характеру відносять вартість харчування та продуктів, 

оплата вартості харчування, у тому числі у їдальнях, буфетах у вигляді талонів, за 

пільговими цінам або безкоштовно (понад передбаченої законодавством), вартість житла 

та комунальних послуг або суми грошової компенсації за ненадання їх безкоштовно, які 

безкоштовно надаються працівникам окремих галузей економіки, кошти на відшкодування

витрат на оплату житла, вартість наданого безкоштовно палива робітникам, компенсації та

соціальні пільги без соціальних допомог з державних і недержавних бюджетних фондів – 



надбавки до пенсій, одноразові допомоги ветеранам праці, що виходять на пенсію, оплата 

путівок робітникам та членам їхніх родин на лікування, відпочинок, екскурсії за рахунок 

коштів організації, розходи на погашення позик, виданих робітникам організації, суми, що 

надані працівникам для першого внеску та погашення кредиту на житлове будівництво.

Розходи, що не відносяться до фонду заробітної платні та виплат соціального 

характеру, включають доходи по акціям та інші доходи від участі робітників у власності 

організації (дивіденди, проценти, виплати за паями), страхові внески до Пенсійного 

фонду, Фонду соціального страхування, фондів зайнятості та внески за рахунок коштів до 

недержавних пенсійних фондів, виплати з позабюджетних (державних та недержавних) 

фондів, а також за договорами особистого, майнового та іншого страхування, вартість 

виданої безкоштовно форми, що залишається у особистому постійному користуванні, або 

сума пільг у зв’язку з їхнім продажем за зниженими цінами, витрати на відрядження, 

витрати, що виплачені замість добових тощо.

Під час складання статистичної звітності з праці відображаються нараховані за 

звітний період грошові суми незалежно від джерел їхніх виплат та статей кошторисів у 

відповідності із платіжними документами, за якими працівникам були здійснені розрахунки

по заробітній платні, преміям тощо, незалежно від строку їхньої фактичної виплати [17].

Загальний фонд заробітної платні включає як витрати на оплату праці у складі 

розходів за звичайними видами діяльності, так і виплати соціального характеру, що 

здійснюються за рахунок чистого прибутку (рис.1.3.).

Дані про фонд заробітної платні за відповідний період минулого року під час 

складання звітів по працю показані у методології та структурі, що прийнята у звітному 

періоді поточного року.

При натуральній формі оплати праці та наданні соціальних виплат у звіти про 

працю включаються суми виходячи з розрахунку за ринковими цінами, що склалися у 

даному регіоні на момент нарахування. Якщо товари або продукти надавалися за 

зниженими цінами, то до звіту вноситься різниця між їхньою повною вартістю та сумою, що

виплачують працівники.

Планування фонду оплати праці включає розрахунок суми фонду та середньої 

заробітної платні, як усіх робітників підприємства, так і за категоріями працівників.

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис.1.3. Склад фонду заробітної платні

 

Фонд оплати праці складається з двох основних частин: фонду заробітної платні та

фонду  матеріального  заохочення.  Фонд  заробітної  платні  є  постійною частиною фонду

оплати праці та складає 20%-40% від нього. Фонд матеріального заохочення – це змінна

частина фонду оплати праці, що складає 60%-80% від нього[2].

 

 

1.3.           Закордонний досвід застосовування форм та систем оплати праці

 

У  іноземних  державах  накопичений  великий  досвід  застосування  різноманітних

систем заробітної платні. Системи окремих держав характеризуються відмінними рисами:

Швеції  –  солідарною  заробітною  платнею,  Японії  –  оплатою  за  досвід  та

раціоналізаторство, Німеччини – стимулюванням росту виробництва, США – оплатою за

кваліфікацію,  Великої  Британії  – оплатою за індивідуальними контрактами, у Франції  –

індивідуалізацією  заробітної  платні,  Італії  –  виплатою  колективних  та  індивідуальних

надбавок до галузевою тарифної ставки та надбавками у зв’язку із ростом вартості життя.

Одночасно спостерігається загальна направленість систем заробітної платні на підвищення

ефективності виробництва.

У  країнах  із  розвинутою  ринковою  економікою  поступово  відмовляються  від

традиційних  форм  оплати  праці  в  залежності  від  індивідуального  виробітку.  Це

пояснюється тим, що в умовах науково-технічного прогресу все більш складно виміряти

особистий внесок окремого робітника в загальний виробничий процес, з одного боку, а з

іншого  –  на  перший  план  висуваються  завдання  стимулювання  співпраці  всередині

трудового  колективу,  здатностей  їхніх  членів  до  сприйняття  нововведень,  відчуття

відповідності за надійність та якість продукції. Звідси орієнтація на почасові форми оплати

праці, в основі яких лежить врахування, у першу чергу, ступеню використання машин,



економії сировини та енергії,  наполегливості у роботі тощо, тобто показників успіхів на

рівні групи (бригади) та колективу підприємства в цілому. Однак, чиста почасова оплата

праці  не  застосовується.  Усі  системи  почасової  форми  оплати  праці  базуються  на

нормативній  основі,  що  підвищує  її  дієвість.  Там,  де  зберігається  відрядна  форма,

спостерігається загальне скорочення змінної частини заробітної платні.

В  Німеччині  крім  гнучких  форм  організації  праці  велика  увага  приділяється

винагороді  за  сумісництво  професій  та  взяття  на  себе  додаткової  відповідальності.

Відповідно  у  структурі  заробітної  платні  враховуються такі  фактори,  як  психологічна

напруженість  та  відповідальність  за  організацію  роботи,  за  її  якість,  за  забезпечення

функціонування обладнання.

 У політиці заробітної платні використовують й систему досягнень. Система «оцінки

досягнень»  застосовується  для  встановлення  заробітної  платні  робітникам  однакової

кваліфікації, але, які мають різні показники якості роботи. Фактори, за якими оцінюються

робітники,  можуть  бути  виробничим  (виконання  норм,  рівень  браку,  використання

робочого  часу  тощо)  та  особистими  (ініціативність,  трудова  та  творча  активність,

прийняття  на  себе  відповідальності  за  рішення  на  виробництві,  вміння  працювати  у

колективі тощо). Методи оцінки досягнень працівників різні – бальна оцінка, анкетування,

експертна оцінка, групування працівників за результатами оцінки їхньої роботи. «Оцінка

досягнень» отримала найбільше розповсюдження у США.

 Різні форми фінансової  участі працівників сприяють  поглибленню  зацікавленості

працівників у справах фірми, спонукають персонал до ефективної роботи, що, у кінцевому

рахунку, виражається у рості прибутку, продуктивності праці. Стимулювання підвищення

якості робочої сили направлене на залучення та відбір кадрів під час найму; систематичну

атестацію  кадрів;  закріплення  кадрів  на  підприємствах;  створення  на  підприємствах

відповідних  організаційно-технічних  та  соціально-економічних  умов  праці;  матеріальне

стимулювання безперервного росту професійно-кваліфікаційного рівня працівників.

Механізм розвитку персоналу реалізується  в  конкретних системах оплати праці,

доплат та надбавок. Особливо велику роль грають додаткові ставки доходів, що працівник

отримує від підприємства.

Система залучення працівників на підприємстві може передбачати, наприклад, для

молоді достатньо високі первісні ставки заробітної платні, які не вимагають матеріальних

стимулів.

В іноземних державах широко використовуються різні методи атестації. Найбільш

відомий  метод  –  оцінка  досягнень  робітника.  Оцінка  ділових,  особистих  якостей

працівників  є  важливим  інструментом  підвищення  їхньої  конкурентоспроможності  на

внутрішньо фірмовому ринку праці.

Закріплення  кадрів  на  підприємстві  відбувається  через  діючі системи  заробітної

платні,  соціальних виплат,  дивідендів на акції  фірми тощо. Система «довічного найму»

передбачає  автоматичне  підвищення  заробітної  платні  відповідно  до  віку  працівника.

Останнім часом ця система стала доповнюватися заохочуванням за досягнення. У складі



самої заробітної платні є також «надбавки на життя», що включають житлові, транспортні

та  тому  подібні  види  надбавок  для  забезпечення  різних  життєвих  потреб.  Розвитку  у

персоналу відчуття спільності  із  фірмою служать додаткові  соціально-побутові  виплати,

пільги та послуги,  що надаються  персоналу на «добровільних» початках у додаток до

обо’язкових, що встановленні державною системою соціального забезпечення. Біля 10%

компаній  Японії  мають  пенсійні  фонди.  Цим  фондам  надані  податкові  пільги,  що  дає

фірмам додатковий стимул для закріплення кадрів.

Створення  на  підприємствах  належного  рівня  організаційно-технічних  умов

проявляється в систематичному оновленні техніки та технології, покращені умов праці, що

за інших різних умов сприяє залученню та закріпленню кадрів. Високий організаційно-

технічний рівень виробництва викликає ріст  продуктивності  праці,  веде до підвищення

якості продукції, скорочення втрат робочого часу. Ці умови включають також організацію

та нормування праці – останнє є елементом організації заробітної платні та впливає на її

розміри та диференціацію. Соціально-економічні умови праці – це методи її матеріальної та

моральної  винагороди.  В  їхньому  числі  важливу  роль  мають  методи  встановлення  та

регулювання ставок та окладів: єдині ставки заробітної платні, автоматичне підвищення

ставок заробітної платні, зміна ставок по результатам оцінок заслуг.

Стимулювання  безперервного  підвищення  кваліфікаційного  рівня

забезпечуються застосуванням системи  оплати  знань,  кваліфікації  сумісництва  професій

тощо. Сутність оплати знань полягає в тому, що працівнику платять не тільки за те, що він

робить на робочому місці, але й за те, що він потенційно може виконати, володіючи для

цього сумою знань. Ця система ефективна в умовах швидкої модернізації  виробництва,

переходу до випуску нової продукції.

Великої  уваги заслуговує  досвід  країн  так  званого  класичного ринку – Франції,

Німеччини, Швеції, Японії. Основними формами регулювання заробітної платні там є:

-           державне  регулювання  –  встановлення  мінімальної  заробітної  платні,

граничних розмірів іі росту у період інфляції, податкова політика;

-           регулювання на загальнодержавному та галузевому рівні – на договірній основі

між  урядом,  керівництвом  галузей  та  профспілок  встановлюється  загальний

порядок  індексації  доходів,  форми  та  системи  заробітної  платні,  розміри

соціальних виплат та пільг (в тому числі допомог по безробіттю);

-           фірми встановлюють розміри тарифних ставок та окладів, доплат та надбавок,

затверджують систему участі у прибутках тощо;

-           ринок робочої сили – встановлює середню заробітну платню тощо.

Усі перераховані форми тісно пов’язані між собою, взаємодіють та впливають одна

на одну, створюючи єдиний механізм регулювання заробітної платні.

Виходячи  із  всього  вищезазначеного,  можна  зробити  висновок,  що  заробітна

платня є найбільшим стимулом робітника до праці та дуже часто основним джерелом його

доходів.  Планування  заробітної  платні  повинно  бути  організоване  таким  чином,  щоб

задовольнити  потреби  робітника  та  одночасно  забезпечити  ріст  обсягу  продукції,  що



виробляється,  підвищення  ефективності  виробництва  та  його  конкурентоспроможності.

Слід  зазначити,  що  до  складу  фонду  входить основна  та  додаткова  заробітна  платня.

  Витрати  на  основну  заробітну  платню  є  основною  частиною  фонду  оплати  праці  та

безпосередньо входять до собівартості виробленої продукції, робіт, що виконуються або

наданих послуг.

Основними  системами  оплати  праці  є  тарифна  і  безтарифна  системи.  Тарифна

система має дві форми почасову та відрядну. Формами безтарифної системи є контрактна

система  та  рейтингова  система  оплати  праці.  За  їх  допомогою  суспільство  здійснює

диференціацію  рівня  заробітної  платні,  визначає  конкретні  співвідношення  у  рівнях

оплати праці різної кількості та якості.

Величина  фонду  оплати  праці  в  ринкових  умовах  повинна  залежати,  в  першу

чергу,  від  обсягів  збуту  та  реалізації  продукції.  Останній  піддається  змінам,  тому

відповідно  повинна  змінюватися  й  величина  фонду  оплати  праці.  Фонд  оплати  праці

поділяється  на  три  частини:  фонд  заробітної  платні,  виплати  соціального

характеру, інші виплати.

В  умовах  ринкової  економіки  все  більш  складно  виміряти  особистий  внесок

окремого  робітника  в  загальний  виробничий  процес,  з  одного  боку,  а  з  іншого  –  на

перший  план  висуваються  завдання  стимулювання  співпраці  всередині  трудового

колективу, здатностей їхніх членів до сприйняття нововведень, відчуття відповідності за

надійність та якість продукції. Звідси орієнтація на почасові форми оплати праці.



 

РОЗДІЛ 2

 ДОСЛІДЖЕННЯ ОРГАНІЗАЦІЇ ОПЛАТИ ПРАЦІ НА ВАТ «ХЕРСОНСЬКИЙ ЗАВОД КАРДАННИХ

ВАЛІВ»

 

2.1.  Характеристика діяльності ВАТ «Херсонський завод карданних валів»

 

Херсонський  завод  карданних  валів  –  це  високомеханізоване  підприємство  з

виробництва карданних валів для вантажних автомобілів країн СНД (КрАЗ, МАЗ, КамАЗ,

ГАЗ), автобусів (ЛАЗ, «Ікарус», ЛиАЗ) усіх видів тролейбусів, тракторів («Кіровець», ХТЗ,

«Білорусь»), поїздів, металургійного обладнання та інших механізмів [33].

Завод був заснований в травні 1925 року, як майстерні для проведення дрібних

слюсарних, ковальських та інших робіт. Спершу в них було зайнято 28 осіб.

Із  розвитком  в  Україні  промисловості  та  сільського  господарства  зростав  та

розвивався й завод.

У 1933 році виробництво було зорієнтоване на ремонт тракторних моторів, а заводу

дається нова назва – «Моторний завод імені  15-річчя РККА», чисельність його досягає

1000 осіб.

У часи Великої вітчизняної війни завод був евакуйований у місто Ішим Тюменської

області та на його базі  заснований Ішимський механічний завод.

У травні 1944 року, вже через два місяці після визволення м. Херсона завод почав

виготовляти запасні частини для сільськогосподарської техніки. Поступово нарощувалися

виробничі потужності, росла чисельність робітників.

У кінці 50-х років, у зв’язку із потребою народного господарства у спеціалізованих

підприємствах, завод був зорієнтований на виробництво карданних валів та 31 жовтня

1958 року йому присвоюється нова назва – «Завод карданних валів», яке він носить й у

сьогоднішній день.

З  цього  моменту  розпочинається  бурний  розвиток  заводу  як  спеціалізованого

виробника карданних валів.

Спочатку  були  освоєні  карданні  вали  до  автомобілів  Горьківського  автозаводу,

потім створюються виробничі  потужності  по виготовленню карданних валів  на конвеєр

Кременчугського  автозаводу,  а  потім  Кіровського  тракторного  заводу.  Завод  стає

провідним підприємством країни з виробництва карданних валів із передовою технологією

та точним, високопродуктивним обладнанням.

Криза 1990-2000 рр не обійшла й завод карданних валів. Різко скоротилися ринки

збуту, знизився обсяг виробництва, зменшилася чисельність персоналу.

Але вже з 2001 року завод почав повертати втрачені позиції.

Була  сформована  конструкторська  служба,  завдяки  якій  значно  розширилася

номенклатура та збільшився обсяг продукції, що випускається, при використанні існуючих

обладнанні та технології.



Крім того, були створені виробничі потужності для випуску абсолютно нової для

заводу продукції.

У  2004  році  Херсонським  заводом  карданних  валів  розпочався  випуск  куль

сталевих млинових для кульових млинів за ДСТУ 3499-97. Ця продукція знаходить широке

застосування  в  операції  подрібнювання  різних  матеріалів  –  руди,  цементу,  вугілля,

будівельних матеріалів тощо. Основними споживачами куль є збагачувальні фабрики, що

входять до складу гірсько-збагачувальних комбінатів, та цементні заводи.

У  теперішній  час  вся  продукція  заводу  сертифікована  у  системі  сертифікації

України, а деякі види і в системі Держстандарту Російської Федерації.

Завод володіє  сучасною лабораторією для випробовування карданних валів,  що

акредитована у Національному Агентстві з акредитації  в Україні.  Закінчуються роботи з

впровадження системи якості на базі стандартів ISO-9001.

Херсонський  завод  карданних  валів  має  ієрархічну  організаційну  структуру.

Очолює  підприємство  генеральний  директор,  також  є  директор  з  виробництва,

комерційний  директор,  технічний  директор.  Підприємство  має  декілька  відділів,  це  –

виробничо-диспетчерськмй відділ, відділ маркетингу та збуту, планово-економічний відділ,

відділ управління персоналом, бухгалтерія, адміністративно-господарський відділ.

Херсонський завод карданних валів  має таку структуру виробництва:  до складу

заводу входять ковальсько-пресове виробництво, потужністю 20 тис. тонн штамповок в

рік,  та  із  врахуванням  задоволення  власних  потреб  у  штампованих  заготівлях,  має

можливість  виробляти  штамповки  масою  до  12  кг  стороннім  замовникам;

механоскладальне виробництво у складі автоматичних ліній, агрегатного та спеціального

обладнання; термічне виробництво у складі хіміко-термічних агрегатів, гартувальних та

відпускних печей, установок; інструментальне та ремонтне виробництва для забезпечення

роботи  обладнання  основного  виробництва.  Організаційно-виробнича  структура

представлена на рис. 2.1.

Технологія виробництва Херсонського заводу карданних валів така: усі деталі, що

йдуть  на  збирання  карданних валів,  за  виключенням підшипників  та  резино-технічних

виробів,  виробляється  на  заводі,  при  цьому  цикл  їхнього  виготовлення  починається  з

обробки  стального  прокату;  з  урахуванням  технології  крупносерійного  та  масового

виробництва,  що  використовується  на  заводі,  підприємство  менше  залежить  від

зовнішнього фактору та має можливість забезпечувати потрібний рівень якості продукції,

що випускається.

Основою  та  змістом  діяльності  заводу  є  прагнення  технічного  вдосконалення,

оновлення номенклатури продукції, що випускається, підвищення її якості та надійності,

впровадження нових технологій, що дозволяє заводу зберегти та зміцнити свої позиції на

ринку.

 

 



Ревізійна комісія
 

Спостережна рада
 

Рис. 2.1. Організаційно-виробнича структура ВАТ «Херсонський завод карданних валів»
 

На  сьогоднішній  день  «Херсонський  завод  карданних  валів»  має  на  меті  стати

одним з  провідних  проектувальників,  виробників  та  постачальників  продукції  заводу  у

країни  СНД.  Головною  метою  керівництва  є  створення  прибуткової  та

конкурентоспроможної продукції на благо заводу та усіх зацікавлених сторін.

Основна  мета  підприємства  –  найбільш  повне  задоволення  вимог  замовників,

виходячи з економічної доцільності та виконання усіх вимог нормативних документів [33].

Політика якості включає в себе наступні напрямки:

-           орієнтація на ринковий попит та конкретні вимоги замовників;

-           задоволення  потреб  усіх  зацікавлених  сторін  –  замовників  та  споживачів,

постачальників та підрядників, держави, спільноти;

-           випуск  продукції  необхідної  якості  на  всіх  стадіях  виробництва  завдяки

використання сучасних технології та професійної майстерності персоналу;

-           контроль відповідності  встановленим вимогам технологічних процесів на всіх

стадіях виробництва;

-           безперервний  пошук  шляхів  вдосконалення  усіх  процесів  у  напрямку

підвищення якості продукції та процесів на кожному робочому місці;

-           інформування робітників підприємства про вимоги та задачі в області якості з

метою залучення всього колективу у рішення поставлених завдань;



-           для заводу не існує крупних та дрібних замовників (споживачів). Усі споживачі

у питаннях якості мають рівні права;

-           завод гарантує максимальне задоволення запитів  споживачів  з  урахуванням

можливостей, що він має;

-           завод  гарантує  виконання  заказів  споживачів  суворо  в  узгоджені  строки  із

забезпеченням встановленого рівня якості;

-           за виникнення альтернативи «якості» та «строки», завод однозначно прийме

«якість» із своєчасним узгодженням зі споживачем переносу «строків».

Досягнення  підприємством  основної  мети  напряму  пов’язане  із  його  роботою  з

організації  оплати праці.  Чим стабільнішу платню робітники будуть отримувати за свою

роботу,  тим  більшу  вмотивованість  та  зацікавленість  у  результатах  своєї  праці  вони

матимуть,  виробництво  набере  обертів  тим  самим  забезпечивши  підприємству  стійке

становище у галузі та в економіці в цілому.

 

2.2.           Організація роботи по оплаті праці на ВАТ «Херсонський завод карданних

валів»

 

У ВАТ «Херсонський завод карданних валів» організація діяльності по оплаті праці

полягає у наступних видах робіт:

 - розподілення нарахованої заробітної платні, премій, допомог;

 - утримання з заробітної платні та інших виплат;

 - складання зводу заробітної платні та інших виплат на підприємстві.

Розподілення нарахованої заробітної платні, премій, допомог за напрямками витрат

здійснюється  у  таблиці,  в  якій  на  основі  згрупованих  за  місяць  первинних  документів

вказують рахунки, що дебетуються, субрахунки, коди об’єктів аналітичного обліку витрат

та статей розходів, на які відносяться відповідні суми, як вхідні, так і ті, що не входять до

фонду заробітної платні [2].

Для  узагальнення  інформації  щодо  нарахування  робітникам  заробітної  платні,  а

також щодо утримання призначений синтетичний рахунок 70 «Розрахунки з персоналом

по оплаті праці», де по кредиту  відображаються нараховані, а за дебетом –утримані суми,

та суми, що виплачуються. Сальдо по рахунку 70 відбивається розгорнуто: за дебетом –

сума  боргу  за  робітниками  на  початок  або  на  кінець  місяця,  а  за  кредитом  –  за

підприємством.

Аналітичний облік  дебетових  та  кредитових оборотів  за  рахунком 70  ведуть  по

кожному  робітнику,  видам  оплат  та  утримань  у  відповідних  машинограмах  з

використанням ЕОМ.               

Усі оформлені табелі та первинні документи щодо нарахування заробітної платні,

допомог,  премій  до  встановленого  строку  надаються  до  бухгалтерії,  де  перевіряється

повнота заповнення необхідних реквізитів документів, наявність підписів усіх посадових

осіб, правильність застосування тарифних ставок, окладів, відрядних розцінок, надбавок



тощо.  Неправильно  та  неповно  оформлені  вертаються  на  виправлення  або  на

дооформлення.

Перевірені документи оброблюються на ЕОМ або ж вручну, при цьому інформація

про нарахування заробітної платні, допомог, премій по кожному робітнику переноситься з

первинних  документів  на  його  особистий  рахунок,  де  групується  за  видами  оплат  та

місяцями. На особистому рахунку відбиваються щомісячні утримання з виробітку робітника

по кожному їх виду. Для цього використовуються відомості про видачу заробітної платні,

ставки податку на прибуток та обов’язкових страхових внесків, виконавчі листи та інші

первинні документи.

В  окремих  графах  особистого  рахунку  щомісячно  відображуються  суми,  що

належать до виплати працівнику, або заборгованість за ним. Також фіксується інформація

про роботу, що необхідна для розрахунків заробітку: тарифний розряд, годинна тарифна

ставка  (оклад),  період,  за  який  використана  відпустка,  дата  та  номер  документу  на

утримання, період утримання тощо.

З  особистих  рахунків  переносяться  дані  про  нараховану  заробітну  платню,

утримання, суми до видачі  на руки у розрахунково-платіжні  відомості  (додаток А),  що

підписуються начальниками цехів та бухгалтерії,  які проводили розрахунки. На лицевій

стороні  відомості  вказуються  строк  виплати,  суми  до  виплати,  ставляться  підписи

керівника  підприємства  та  головного  бухгалтера,  після  чого  відомості  реєструються  та

передаються до банку з платіжним дорученням.

На підставі особистих рахунків заповнюються також розрахункові листки (додаток

Б), що видаються робітникам, щоб вони могли перевірити дані про нарахування заробітної

платні та утримання з неї.

Із загальної суми нарахованої за місяць заробітної платні, допомог та інших доходів

робітника проводиться утримання податку на прибуток та обов’язкових страхових внесків

до  Фонду  соціального  страхування  та  до  Пенсійного  фонду,  заборгованості  наймачу,

утримання за письмовим дорученням самого робітника тощо (рис. 2.2.).

Утримання  з  заробітної  платні  робітників  для  погашення  їхньої  заборгованості

наймачу  можуть  проводитися  з  розпорядження  останнього  у  випадках:  повернення

авансу, що був виданий в рахунок заробітної платні; повернення сум, що були виплачені в

надлишок  через  розрахункові  помилки;  звільнення  робітника  до  завершення  того

робочого періоду року, в рахунок якого він вже отримав відпустку, за невідпрацьовані дні

відпустки;  відшкодування  збитків,  що  спричинені  з  вини  робітника,  в  розмірі,  що  не

перевищує його середньомісячного заробітку.

 УТРИМАННЯ, ПЛАТЕЖІ ТА ВІДРАХУВАННЯ ІЗ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТНІ
       
ОБОВ’ЯЗКОВІ УТРИМАННЯ  НЕОБОВ’ЯЗКОВІ УТРИМАННЯ  ВІДРАХУВАННЯ
1. Податок на прибуток
2. До пенсійного фонду
3. За виконавчими листами
4. Компенсації за рішенням
суду
5. Штрафи
6. Розпорядження 
податкової інспекції

 1.Утримання підзвітних сум
2.Утримання надлишку 
нарахованої заробітної платні
3.Погашення недостач щодо 
відшкодування матеріального
збитку
 

 1.Відрахування за 
товари, що придбані в 
кредит
2.Відрахування за 
кредити, що отримані у 
банку
3.Страхові платежі
4.Різні внески



Рис. 2.2. Утримання, платежі та відрахування із заробітної платні у ВАТ

«Херсонський завод карданних валів»

 

За письмовим дорученням робітника з його заробітку можуть утримуватися внески

на добровільне страхування, профспілкові внески, суми за товари, що придбані в кредит

та інші.

Загальний  розмір  утримань  не  може  перевищувати  20% заробітної  платні,  а  у

випадках особливо передбачених законодавством, - 50% заробітної платні, що підлягає

виплаті працівнику.

Платниками  обов’язкових  страхових  внесків  є  юридичні  особи,  їхні  філіали,

представництва та відокремлені підрозділи незалежно від підлежності та форм власності,

громадяни,  яким  законодавством  надане  право  укладення  та  припинення  трудового

договору  з  робітниками,  а  також  громадяни,  що  працюють.  Відрахування  до  Фонду

соціального захисту проводиться підприємствами за встановленими тарифами внесків –

35%.  Для  працюючих  громадян  страховий  внесок  до  цього  ж  фонду  встановлений  у

розмірі 1% заробітної платні.

Частина  коштів,  що  відраховується  у  Фонд  соціального  захисту  населення,

використовується  самим  підприємством  для  виплати  допомог  по  тимчасовій

непрацездатності, по вагітності та родам, у зв’язку із народженням дитини, по догляду за

дитиною до 3-х років, на похорон та на інші виплати, що передбачені законодавством.

Підприємство  може  видавати  робітникам  позики  на  індивідуальне  будівництво,

придбання або будівництво садового будинку, житла тощо. Підприємство має право на

отримання з робітника, що позичає, процентів на суму позики у розмірах та у порядку, що

визначені договором позики.

         Із заробітної платні можуть здійснюватися відрахування. Відрахування проводяться

на  прохання  робітника  (у  письмовому  вигляді).  До  них  відносять:  відрахування  до

Пенсійного  фонду,  відрахування  до  Фонду  соціального  страхування  населення,

відрахування  за  товари,  що  придбані  у  кредит;  страхові  платежі  з  індивідуального

страхування; відрахування за кредити, що отримані у банку або на підприємстві;  різні

профспілкові внески тощо.

У будь-якому випадку за працівником повинно бути збережено не менше ніж 50%

заробітку.

Для  отримання  підсумкових  даних  по  підприємству  про  нарахований  фонд

заробітної  платні  та  суми,  що виплачуються  та  не  враховуються  у  складі  зазначеного

фонду,  а  також  про  утримання  за  їхніми  видами  бухгалтерія  щомісячно  складає

розроблену таблицю «Зведення нарахованої заробітної платні за її складом до категорій

працівників  та  зведення  даних  за  розрахунками  з  робітниками  та  службовцями».  Тут

приводяться дані про нараховану заробітну платню позасписковому складу працівників та

зведені дані за розрахунками з робітниками та службовцями. Вказана таблиця складається



за підсумковими даними розрахункових відомостей та слугує для складання звітності щодо

праці, отримання узагальнених сум утримань з заробітної платні та інших цілей.

Склад  видів  виплат,  що  входять  та  не  входять  до  фонду  заробітної  платні,

визначений Інструкцією про склад фонду заробітної платні та інших виплат, згідно якої до

фонду  заробітної  платні  входять  усі  витрати  підприємства  на  заробітну  платню  та  не

враховуються  вихідні  допомоги  під  час  скорочення  штату,  ліквідації  підприємства,

надбавки до пенсій тощо.

На підприємстві існує суворий контроль за використанням фонду заробітної платні,

це зумовлено тим, що більша частина фонду входить до складу собівартості продукції та

впливає на розмір прибутку, що отримується. Крім того, фонд заробітної платні є базою

для відрахування внесків до Фонду соціального захисту та інших податків до бюджету[9].

Виплати  відшкодовуються  за  рахунок  різних  джерел  –  собівартості  продукції,

прибутку,  що  залишається  у  розпорядженні  підприємства,  цільових  фінансування  та

надходжень тощо.

Розходи на оплату праці, що входять до собівартості продукції піддаються особливо

ретельному  контролю,  у  процесі  якого  важливо  встановити  обґрунтованість  норм

виробітку, нормативів обслуговування, відрядних розцінок, окладів та інших видів оплат,

достеменність відображення у первинних документах. Один з напрямків економії фонду

заробітної платні – це скорочення невиробничих виплат та доплат.

Для  заповнення  показників  щомісячної  та  річної  звітності  щодо  праці

використовуються різні джерела даних. Відомості про середню чисельність робітників та

чисельність  на  певну  дату  отримують  на  основі  оперативного  обліку  чисельності

працівників за їхніми категоріями, статтю, професіями та іншими ознаками та визначення

середніх показників чисельності складу працівників. Дані про відпрацьовані людино-дні та

людино-години отримують узагальненням інформації табелів.

 

2.3.           Автоматизація роботи по оплаті праці на ВАТ «Херсонський завод карданних

валів»

 

 Для автоматизації роботи по оплаті праці на ВАТ «Херсонський завод карданних

валів»  використовується  комп’ютерна  бухгалтерська  система  «Облік  заробітної  платні»

фірми «Дебет Плюс».

         Ця  система  є  потужним  високонадійним  програмним  продуктом.  Вона  дозволяє

автоматизувати значну частину функцій бухгалтера з розрахунку заробітної платні, істотно

розширюючи його можливості з оброблення бухгалтерської інформації.

         Головною  рисою,  що  відрізняє  систему  фірми  «Дебет  Плюс»  від  основної  маси

аналогічних програмних продуктів, є підтримка автоматичних перерозрахунків за минуле.

Це означає, що користувач може змінювати будь-яку інформацію за минулий період. Усі

перерозрахунки, що пов’язані з цими змінами будуть виконані автоматично. Іншою рисою

системи  є  те,  що  вона   орієнтована  на  обробку  великих  обсягів  інформації.  Система



дозволяє  працювати  як  в  розрізі  співробітників,  так  і  в  розрізі  конкретних  видів

нарахувань,  утримань.  Вона  дозволяє  отримати  та  змінити  будь-яку  інформацію  по

співробітнику.  Система  «Облік  заробітної  платні»  фірми  «Дебет  Плюс»  -  це  потужна

високопродуктивна система, що здатна врахувати усі особливості розрахунку заробітної

платні конкретного замовника. Ще однією особливістю системи «Облік заробітної платні» є

віконний інтерфейс та зручність роботи з мишкою.

         Система «Облік заробітної платні» дозволяє:

-           бухгалтеру  самостійно  формувати  перелік  нарахувань  та  утримань  та

налагоджувати розрахунки з врахуванням змін видів нарахувань та утримань;

-           користувачу змінювати шкали податку, що забезпечує коректний розрахунок

податків під час перерахунку заробітної платні за попередній період;

-           виправляти будь-яку помилку, що була допущена в минулому;

-           забезпечує автоматичне відстеження строків дії наказів;

-           розраховувати  різні  зведення  у  розрізі  підрозділів,  видів  нарахувань  та

утримань, категорій персоналу

- формувати та виводити на екран та друк платіжні відомості, розрахункові листки,

реєстри, авансові відомості.

Система  «Облік  заробітної  платні»  фірми  «Дебет  Плюс»  може  поставлятися  в

декількох  конфігураціях.  Стандартна  поставка  орієнтована  на  розрахунок  заробітної

платні середнього рівня складності. До стандартної поставки входять розрахунки окладу,

денної та годинної тарифних ставок, відсоткові та сумові надбавки, відпускні, допомоги,

різні  утримання (податок на прибуток, пенсійний фонд, профспілкові  внески,  аліменти,

утримання  за  позиками та  кредитами тощо).  Користувач  може самостійно  сформувати

перелік доплат та утримань у відповідності  зі своїми потребами, має можливість ввести

будь-яке нарахування або утримання готовою сумою.

Як вже було зазначено система «Облік заробітної платні» є високопродуктивною

системою,  що  орієнтована  на  обробку  великих  обсягів  інформації.  Вона  здатна

розрахувати заробітну платню на підприємствах із декількома тисячами співробітників. Час

розрахунку заробітної платні для 500 осіб на комп’ютері займає біля 1,5 – 2 хвилин. Час

розрахунку зростає нелінійно.

Для успішного застосування системи треба розуміти основні принципи її будови та

функціонування.  Побудова  системи  фірми  «Дебет  Плюс»  відрізняється  від  аналогічних

продуктів  інших  фірм.  Ця відмінність  полягає  в  тому,  що вхідна  інформація  вводить  в

систему  у  вигляді  списків  співробітників  (штатний  розклад,  списки  співробітників  на

доплати та утримання, табелі співробітників) та особистий рахунок є вихідним документом,

який отримаємо після виконання розрахунку заробітної платні.

Таким чином, систему можна умовно розділити на такі підсистеми:

1)     підсистеми для вводу вхідної інформації:

-        підсистема ведення довідників;

-        підсистема ведення наказів;



-        підсистема ведення табелів.

2)     підсистеми  для  безпосереднього  розрахунку  заробітної  платні  та  перегляду

результатів:

-        розрахунки, зведення, реєстри;

-        настройка;

-        особові рахунки;

-        службові функції.

Під  час  розрахунку  заробітної  платні  часто  виникають  ситуації,  коли  треба

перерахувати  інформацію  за  окремим робітником  або  за  підприємством  після  того,  як

заробітна платня нарахована та видана. У системі це можна зробити двома способами:

1)      спосіб, який використовується практично у всіх програмах з обліку заробітної

платні – бухгалтер вручну перераховує заробітну платню по співробітнику або

по  підприємству,  отримує  суми,  що  треба  додати  або  утримати  та  вручну

вносить ці суми у розрахунок заробітної платні наступного місяця. Цей спосіб

простіше для розуміння для використання у період засвоєння роботи у системі.

2)      система під  час  виконання певних правил введення вхідної  інформації  сама

перераховує заробітну платню за минулі місяці, визначає суми для нарахування

або утримання та вносить їх у наступний розрахунковий місяць. Для того, щоб

отримати  правильні  результати  перерахунків  заробітної  платні  під  час

застосування  цього  способу,  треба  уважно  виконувати  правила  введення

вхідної інформації, у протилежному випадку розробники не можуть гарантувати

правильні результати та працювати із системою прийдеться у перший спосіб.

Перш  ніж  приступати  до  введення  вхідної  інформації  в  систему  та  виконувати

розрахунки,  система  повинна  бути  налаштована  відповідно  до  вимог  підприємства.

Налаштування виконується у три етапи:

1)  формування  переліку  видів  оплати,  які  застосовуються  на  підприємстві

(відрядна,  почасова  тощо).  Для  кожного  виду  оплати  задається  перелік

розрахунків,  які  виконуються  по  даному  виду  оплати.  Задаються  також

розрахунки,  що  застосовуються  для  усіх  видів  оплати.  Зазвичай  система

подається із переліком видів оплати, в якому виділяють наступні види оплати

праці: оплата за окладом, за годинною тарифною ставкою, відрядна оплата,

сумісники за окладом, сумісники за погодинною тарифною ставкою, сумісники

на відрядній оплаті, трудова угода;

2)  формування полів особистого рахунку, тобто переліку доплат та утримань, що є

на підприємстві;

3) формування списків видів наказів, до яких будуть внесені співробітники, щоб

для них можна було розрахувати суми доплат та утримань.

Порядок розрахунку заробітної  платні  у  системі  «Облік  заробітної  платні»  фірми

«Дебет Плюс» є таким: починати введення треба із  формування довідників робітників,

посад та категорій,  ставок податку на прибуток та довідника постійних величин. Після



цього  можна  переходити  до  введення  штатного  розкладу.  Після  введення  штатного

розкладу треба ввести на робітників суми або відсотки доплат та утримань до тих видів

наказів, до яких вони відносяться. Потім вводяться табелі. Після введення цієї інформації

можна запускати розрахунки. Результати розрахунків можна продивитися в особистому

рахунку. На основі особистих рахунків розраховуються зведення та формуються проводки

по заробітній платні. На рис. 2.3. зображена екранна форма довідника «Співробітники» у

системі «Дебет Плюс»

Також  можна  створити  довідник  «Посади»  (рис.2.4.),  довідник  «Категорії

працівників» (рис. 2.5.), довідник «Постійні величини» (рис.2.6.) тощо.

Після  введення довідників  можна переходити до введення штатного розкладу.  У

системі  «Облік  заробітної  платні»  штатний  розклад  знаходиться  у  розділі  «Первинні

документи» головного меню системи.

 

Рис. 2.3. Довідник «Співробітники»

 

Рис. 2.4.  Довідник «Посади»
 
 



Рис. 2.5. Довідник «Категорії працівників»

 

Рис. 2.6. Довідник « Постійні величини»

 

 Штатний  розклад  є  тією  основою,  на  якій  базується  вся  система  розрахунків.

Розуміння принципів побудови штатного розкладу допоможе уникнути багатьох помилок.

Штатний  розклад  побудований  динамічним  чином.  Це  означає,  що  на  екрані  у

даний конкретний момент буде відображуватися та інформація зі штатного розкладу, яка

потрапляє у період,  що вказаний у режимі  «Встановлення дати». Таким чином, можна

продивлятися штатний розклад за будь-який період часу. Це зроблено для того, щоб не

нагромаджувати екран непотрібною інформацією.

Штатний  розклад  є  основною  системою  введення  інформації  для  розрахунку

заробітної  платні.  У  ньому  відображуються  усі  переміщення  працівників  усередині

організації,  починаючи  з  моменту  прийняття  на  роботу  та  до  моменту  звільнення.  У

штатному розкладі  повинні знаходити відображення усі  зміни, що пов’язані  із  окладом,

видами оплати, прийняттям нових співробітників  на роботу,  переведенням робітників з

посади  на  посаду  в  одному  й  тому  ж  підрозділі  або  в  інший  підрозділ  або  із  їхнім

звільненням.  Запис  штатного  розкладу  ідентифікує  робітника,  містить  первинну

інформацію про нього (табельний номер, вид оплати, підрозділ, в якому він працює, оклад

та період роботи до того моменту, поки не зміниться будь-яка з вказаних вище ознак).

Кожний запис штатного розкладу має внутрішній код, який присвоюється системою та його

не бачить користувач. Тому не можна видаляти запис штатного розкладу, якщо не має

впевненості в тому, що в систему не введенні табелі та накази, що належать до даного



запису або для даного робітника хоча б раз був проведений розрахунок заробітної платні.

Необхідно запам’ятати наступне, якщо робітник переведений на іншу посаду або в нього

змінився оклад або інші реквізити зі  штатного розкладу, то в штатному розкладі треба

закрити  запис  на  цього  робітника  та  ввести  новий  із  новими  реквізитами.  Це  буде

означати,  що  ті  накази  і  табелі,  які  були  пов’язані  із  попереднім  записом  штатного

розкладу, не будуть після такого закриття сприйматися. На перший погляд, внесення цих

змін  у  штатний  розклад  може  здаватися  громіздким.  Однак,  це  необхідно  для

забезпечення  коректності  розрахунків  заробітної  платні  за  поточний  місяць  та

перерахунків за будь-який минулий місяць, якщо про нього є інформація.

 Штатний розклад для зручності роботи побудований наступним чином: при вході у

штатний розклад користувач потрапляє до організаційної структури. У ній можна вибрати

підрозділ, за яким треба проглянути штатний розклад або можна проглянути його за всією

організацією.

 Налаштування системи «Облік заробітної платні» має декілька рівнів складності.

Первинне налаштування системи поставляється разом із стандартною поставкою системи.

Далі фірма-розроблювач виконує більш складне налаштування системи, у відповідності до

вимог конкретного підприємства. Після цього її може коригувати на більш простому рівні,

сам бухгалтер. Для того, щоб здійснити налаштування заробітної платні необхідно обрати

пункт «Сервіс» головного меню – «Налаштування ЗП». У результаті на екрані з’явиться

додаткове меню, в якому необхідно обрати потрібний режим налаштування.

 Нарахування  можна  отримати  різними  способами.  Наприклад,  можуть  бути

нарахування  типу  окладу  або  розрахунку  заробітної  платні  за  годинною  тарифною

ставкою,  які  використовують  інформацію  зі  штатного  розкладу  та  табелів.  Можуть

нараховуватися різні надбавки до окладу або інші доплати.  Для того, щоб розрахувати

доплати  до  окладу  або  утримання,  системі  треба  вказати,  яким саме робітникам вони

будуть нараховуватися,  а також величину суми доплати (утримання) або відсотка. Для

того, щоб вводити робітників,  у системі  є спеціальна підсистема «Доплати/Утримання».

Дана підсистема складається зі списку видів доплат та утримань, що використовуються на

підприємстві.

 Після того, як сформовано особистий рахунок та перелік доплат і утримань, треба

вказати  системі,  яким  чином  розраховуються  доплати  та  утримання  для  різних  видів

оплати і  до якої строки в особистому рахунку буде виводитися результат. Формування

переліку полів особистого рахунку робітника показане на рис 2.7.



Рис. 2.7. Формування переліку полів особистого рахунку робітника

 

Система «Облік заробітної платні» має велику кількість підсистем, що дозволяють

вести  облік  та  розраховувати  усі  необхідні  показники  щодо  заробітної  платні.  Це

підсистеми  введення  доплат/утримань,  розрахунку  лікарняних,  підсистема  ведення

статистики заробітної платні за два попередні місяці, ведення статистики відпрацьованого

часу  за  два  попередні  місяці,  підсистема  ведення  табелів,  утримання  профспілкових

внесків, нарахування авансів, утримання позик, утримання кредиту, перерахування сум до

зберкаси.

Після  введення усієї  вхідної  інформації  можна виконувати розрахунок заробітної

платні. Поточний місяць розрахунку система визначає сама виходячи із системної дати, що

встановлена у комп’ютері із вирахуванням 19 днів від цієї дати. Для того, щоб зробити

перерахунок за минулий місяць, треба вказати системі, за який конкретно місяць треба

провести  перерахунок.  Результати  перерахунків  за  минулі  місяці  «переносяться»  на

поточний  місяць.  Після  відбору  місяців  запускається  розрахунок  заробітної  платні  за

допомогою режиму «Кінцевий  розрахунок  заробітної  платні».  Після  завершення роботи

даного режиму треба перерахувати платіжну відомість за допомогою режиму «Розрахунок

платіжної відомості».  Продивитися результати розрахунків можна за допомогою режиму

«Перегляд особистого рахунку за табельним номером», що знаходиться у головному меню.

Тож, можна зробити ряд висновків:

- під час проектування програмного комплексу спеціалісти «Дебет Плюс» ставили

перед  собою  за  мету  створення  системи  автоматизації  бухгалтерського  обліку

підприємства,  яка  б  полегшувала  працю  бухгалтера,  позбавила  б  його  від  рутинних

операцій,  дала  б  необхідні  дані  для  оперативного  управління  підприємством  та  не

потребувала б при цьому великого перестрою технології ведення обліку.

-  у  результаті  була  створена комплексна  система автоматизації  бухгалтерського

обліку  «Дебет  Плюс»,  яка  дозволяє  вирішувати  задачі  ведення  синтетичного,



аналітичного,  податкового  обліку  та  автоматизувати  ведення  бухгалтерського

документообігу підприємства.

Можливості системи настільки всебічні, що, якщо вони були б зібрані у межах однієї

системи, це значно ускладнило б роботу бухгалтера. Тому, система умовно розбита на

підсистеми, які відповідають розділам бухгалтерського обліку. Цими підсистемами є:

-           зведення бухгалтерського балансу;

-           облік банківських операцій;

-           облік касових операцій;

-           облік товарно-матеріальних цінностей;

-           облік основних фондів;

-           облік заробітної платні.

Підсистема  «Зведення  бухгалтерського  балансу»  слугує  для  отримання  вихідних

документів синтетичного обліку на основі проводок, що сформовані у всіх підсистемах, та

початкових  сумових  залишків.  Тут  можна  отримати  документи  від  журналу  ордерів  до

звітного  балансу  підприємства.  Решта  підсистем  слугує  для  ведення  документообігу

підприємства,  отримання звітів  аналітичного  обліку  та  формування проводок на основі

введених документів. Основним принципом побудови системи є єдність інформаційної бази

проводок та первинних документів.

У  перспективі  бухгалтерія  ВАТ  «Херсонський  завод  карданних  валів»  планує

перевести  свою  роботу  щодо  бухгалтерського  обліку  в  цілому  та  нарахування  і

використання фонду оплати праці зокрема у іншу систему бухгалтерського обліку – 1С:

Бухгалтерія, що також є багатофункціональною, нескладною та дуже зручною в розумінні

та користуванні.

 

2.4. Аналіз  складу,  структури, динаміки та використання фонду оплати праці  на

прикладі ВАТ «Херсонський завод карданних валів»

 

Оскільки абсолютні суми окремих видів виплат не співвідносні через інфляційні 

процеси, доцільно провести аналіз зміни структури фонду заробітної платні (Додаток Г).

За даними додатку Г, де проведений аналіз складу та структури фонду заробітної 

платні за видами виплат у ВАТ «Херсонський завод карданних валів» можна зробити 

висновок, що фонд заробітної платні підприємства включає: заробітну платню, нараховану

за виконану роботу, відпрацьований час, заохочувальні виплати; виплати компенсуючого 

характеру, що пов’язані із розкладом роботи та умовами праці; оплату за 

невідпрацьований час; окремі виплати соціального характеру.

Загальний фонд заробітної платні на ВАТ «Херсонський завод карданних валів» у

2008 році  становив 267551 грн. Та на сьогодні,  у зв’язку із  економічною кризою його



розмір скоротився на 23% та складає 206014,3 грн. А тарифні ставки, за якими працюють

робітники, скорочені та складають 0,4 окладу, що був до умов кризи.

Найбільша частка у складі фонду оплати праці належить виплатам за виконану 

роботу та відпрацьований час. За звітний період вони склали 51,3% у загальному фонді 

заробітної платні, що на 0,1% нижче частки цих виплат у 2009 році.

Значну частину у фонді оплати праці займають заохочувальні виплати. Так, у 2008 

році вони складали 31% всього фонду заробітної платні. Однак, їхня частка у фонді має 

тенденцію зниження, тому зараз вона становить 30,2% від всього фонду оплати праці.

У 2009 році знизилася частка виплат, що носять компенсуючий характер, пов’язані 

із розкладом роботи та умовами праці до 5,7% порівняно із 6% у 2008 році та складає 

11742,8 грн., що на 4310,26 грн. менше, порівняно із 2008 роком.

Оплата відпусток та інших виплат за невідпрацьований час складає 10% в 

загальному фонді заробітної платні 2008 року. У 2009 році цей показник виріс у 

процентному відношенні до 11,4% та складає 23485,6 грн., що все ж таки менше 

порівняно із 2008 роком.

Частка окремих виплат соціального характеру зменшилася в порівнянні із 

попереднім періодом та складає на підприємстві 2678,2 грн.

Спираючись на ці дані можна зробити висновок, що в умовах кризи на сьогоднішній

день загальний розмір фонду оплати праці на ВАТ «Херсонський завод карданних валів» 

скоротився на 61536.7 грн. у порівнянні із 2008 роком. Але разом з тим, частка деяких 

показників в загальному фонді оплати праці зросла, хоч у грошовому вираженні 

збільшення не відбулося, а навпаки спостерігається значне зменшення розміру коштів, що 

призначені на виплату заробітної платні, що нарахована за виконану роботу та 

відпрацьований час, на заохочувальні виплати, на виплати компенсуючого характеру, на 

оплату відпусток та на окремі виплати соціального характеру.

Слід зазначити, що в цілому структура фонду заробітної платні за видами виплат 

значно не змінилася у порівнянні з минулим роком та майже не відхилюється від 

запланованої, однак фактичні абсолютні суми усіх видів виплат виявилися менше 

запланованих (Таблиця 2.1).

Таблиця 2.1

Аналіз складу та структури фонду заробітної платні за видами виплат у ВАТ «Херсонський

завод карданних валів» за 2008-2009 рр. грн.



 

Показники

2008 2009 Відхилення

сума
частка,

%
сума

частка,
%

2009  

сума
частка,

%  

 
Фонд  заробітної  платні  -
всього
 
У тому числі:
 
-  заробітна  платня,  що
нарахована  за  виконану
роботу та  відпрацьований
час
 
- заохочувальні виплати
 
-  виплати  компенсуючого
характеру,  що  пов’язні  з
розкладом  роботи  та
умовами праці
 
-  оплата  за
невідпрацьований  час 
(відпусток тощо)
 
-  окремі  виплати
соціального характеру

 
267551.0

 
 
 
 

137253.7
 
 

82940.8
 

 
16053.06

 
 

26755.1
 
 

4548.4

 
100

 
 
 

 
51.3

 
 

31
 

 
6.0
 
 

10.0
 
 

1.7

 
206014.3

 
 
 
 

105891.4
 
 

62216.3
 

 
11742.8

 
 

23485.6
 
 

2678.2

 
100

 
 
 

 
51,4

 
 

30.2
 

 
5.7
 
 

11.4
 
 

1.3

 
- 61536.7

 
 
 

 
- 31362.3

 
 

-20724.5
 

 
- 4310.26

 
 

- 3269.5
 
 

-1870.2

 
–
 
 
 

 
0.1
 
 

-0.8
 

 
- 0.3

 
 

1.4
 
 

-0.4

 

 

Іншим напрямком аналізу використання фонду оплати праці є аналіз виконання 

плану та динаміки фонду заробітної платні у розрізі основних груп та категорій персоналу 

(Таблиця 2.2).



Таблиця 2.2

Аналіз фонду заробітної платні у розрізі основних груп та категорій
персоналу

Аналіз фонду заробітної платні у розрізі основних груп та категорій персоналу

Показники
2008 2009 Відхилення

сума,
грн частка, % сума, грн частка, % сума, грн частка, %

1. Промислово-
виробничий 
персонал 234909,8 87,8 182116,6 88,4 -52793,1 0,6
В тому числі:       

робочі 134603,3 57,3 102895,9 56,5 -31707,4 -0,8
службовці 100306,5 30,5 79220,7 31,9 -21085,7 1,4

З них:       
керівники 21536,5 16 16669,1 16,2 -4867,4 0,2
спеціалісти 14544,4 14,5 12437,7 15,7 -2106,8 1,2

2. Персонал 
неосновної 
діяльності 31035,9 11,6 22455,6 10,9 -8580,4 -0,7
3. Фонд заробітної 
платні робітників 
позаспискового 
складу 16053,1 0,6 1442,1 0,7 -14611,0 0,1
Всього фонд 
заробітної платні 267551,0 100 206014,3 100 -61536,7  

 

Як бачимо із Таблиці 2.2. основними категоріями персоналу ВАТ «Херсонський 

завод карданних валів», серед яких відбувається розподіл всього фонду заробітної платні 

є промислово-виробничий персонал, його частка у фонді оплати праці становила 87,8%  у 

2008 році та 88,4% у 2009 році; персонал неосновної діяльності, що мав частку у фонді 

заробітної платні розміром 11,6% у 2008 році та 10,9% у 2009 році; персонал 

позаспискового складу із часткою у загальному фонді оплати праці 0,6% у 2008 році та 

0,7% у 2009 році відповідно.

Розмір частки заробітної платні кожної категорії персоналу у грошовому виразі 

розраховується за формулами:

 ,                                            (2.1)

 ,                                            (2.2)

 ,                                            (2.3)



де Фз/п – загальний фонд заробітної платні,

Ч1, Ч2, Ч3 – частка заробітної платні кожної категорії персоналу (%) у загальному 

фонді оплати праці,

     Фп/в – фонд заробітної платні промислово-виробничого персоналу,

     Фн/д – фонд заробітної платні персоналу неосновної діяльності,

     Фп/с – фонд заробітної платні персоналу позаспискового складу.

Спираючись на дані таблиці можна зробити висновок, що заробітна платня усіх 

категорій працівників порівняно із 2008 роком зменшилася.

Найбільшу частку у фонді заробітної платні займає заробітна платня промислово-

виробничого персоналу (88,4%), у тому числі: робочих (56,5%), однак, її частка у 

порівнянні із 2008 роком знизилася на 0,8%, але у той же час зросла частка заробітної 

платні службовців на 1,4%, у тому числі керівників (на 0,2%) та спеціалістів (на 1,2%).

Частка заробітної платні персоналу неосновної діяльності скоротилася на 0,7% 

порівняно із відповідним показником у 2008 році, що в абсолютному вираженні становить 

8580,4 грн.

А от частка фонду заробітної платні робітників позаспискового складу, у 

загальному фонді оплати праці підприємства зросла на 0,1%, хоча в абсолютному 

вираженні обсяг коштів у 2009 році, що направляються на оплату праці цієї категорії 

робітників знизилася на 14611 грн.

Можна зазначити, що в цілому структура фонду заробітної платні за основними 

групами та категоріями персоналу не змінилася у порівнянні з минулим роком та майже не

відхилюється від запланованої, однак фактичні абсолютні суми коштів на оплату праці 

кожної з категорій робітників виявилися менше запланованих.

Структура фонду заробітної платні в розрізі основних груп персоналу відображена 

на рис. 2.8.

У процесі подальшого аналізу слід встановити фактори, що мають вплив на зміну 

фонду оплати праці окремих категорій промислово-виробничого персоналу.

На зміну фонду заробітної платні кожної категорії промислово-виробничого 

персоналу має вплив зміна чисельності працівників та розміру їхньої середньої заробітної 

платні. Крім того, на зміну фонду заробітної платні у цілому впливає також зміна частки 

окремих категорій робітників в загальному складі промислово-виробничого персоналу.



 

Рис. 2.8. Структура фонду заробітної платні у розрізі основних груп персоналу
 

Під час аналізу використання фонду оплати праці встановлюють дотримання 

співвідношення між темпами росту продуктивності праці та середньою заробітною платнею

промислово-виробничого персоналу. Ступінь випередження темпів росту продуктивності 

праці у порівнянні із ростом середньої заробітної платні визначають шляхом їхнього 

співставлення. Таке співставлення характеризує величину випередження чи відставання 

росту продуктивності праці від середньої заробітної платні порівняно із аналогічними 

даними попереднього періоду [32].

Аналіз проведемо за допомогою формул визначення темпів зросту показників:

,                                (2.4)

        ,                               (2.5)

де      - темпи росту (%) середньомісячного виробітку одного працівника;

 - темпи росту (%) середньомісячної заробітної платні одного працівника;

- середньомісячний виробіток одного працівника у 2009 та у 2008 роках 

відповідно;

- середньомісячна заробітна платня одного працівника у 2009 та у 2008 

роках відповідно. Аналіз співвідношення темпів росту продуктивності праці та середньої 

заробітної платні зображений в таблиці 2.3.

Таблиця 2.3

Аналіз співвідношення темпів росту продуктивності праці та середньої заробітної

платні

 



Показники 2008 2009 Темп росту,%

Середньомісячнийвиробіто
к одного працівника 125 103 82,40

Середньомісячна заробітна 
платня одного працівника 1600 1280 80,00

 

 

Як ми бачимо з таблиці  2.3,  спостерігається  відставання росту фонду заробітної

платні  у  порівнянні  із  ростом  продуктивності  праці.  Ці  дані  свідчать  про  те,  що

співвідношення між ростом продуктивності праці та середньої заробітної платні змінилося у

зв’язку із кризою, але ця зміна у кращий бік. Показники співвідношення між темпами росту

продуктивності праці та середньою заробітною платнею використовують для визначення

відносної економії та перерозходу фонду заробітної платні.

Розрахунок  здійснюють  відніманням  від  темпу  росту  середньої  заробітної  платні

темпу росту продуктивності праці, отриману різницю ділять на темп росту продуктивності

праці та помножують на 100%. Це можна зобразити наступною формулою:

 

,                                     (2.6)

де  Трсер.з/п – темпи росту середньої заробітної платні робітника;

      ТрПП – темпи росту продуктивності праці робітника.

В  умовах  кризи,  що  склалася  в  економіці  нашої  країни,
показники  продуктивності  праці  на  підприємстві  стали
знижуватися, це обумовлено тим, що промисловість зупинилася та
ВАТ «Херсонський завод карданних валів» став отримувати дуже
мало замовлень на виготовлення своєї продукції. Середній розмір
заробітної  платні  робітників  теж  зменшився  через  скорочення
окладу  працівників  до  0,4  ставки.  Це  є  основною  причиною
відставання темпів росту середньої заробітної платні у порівнянні з
темпом  росту  продуктивності  праці.  Тому  тут  відстаючий  темп
росту  середньої  заробітної  платні  у  порівнянні  з  темпом  росту
продуктивності праці забезпечив недовитрату фонду оплати праці
на  2,91%  від  фонду  заробітної  платні  промислово-виробничого
персоналу. Це можна побачити у розрахунках на рис. 2.9.

Показники 2008 2009 Темп росту,%

Середньомісячнийвиробіто
к одного працівника 125 103 82,40



Середньомісячна заробітна 
платня одного працівника 1600 1280 80,00
    
    
 Перевитрати фонду заробітної платні
  -2,91 

 

Рис. 2.9. Перевитрати фонду заробітної платні

         Для  оцінки  ефективності  використання  коштів  на  оплату  праці  необхідно

застосовувати такі показники, як обсяг виробництва продукції у діючих цінах, виручка,

сума валового, чистого прибутку на гривню заробітної платні тощо.

Проведений  аналіз  показує  основний  напрямок  пошуку  резервів  підвищення

ефективності використання коштів на оплату праці. На ВАТ «Херсонський завод карданних

валів» це збільшення частки робочих у загальній чисельності персоналу, скорочення втрат

робочого  часу,  підвищення  рентабельності  виробництва  та  збільшення  частки  чистого

прибутку у загальній його сумі, а також вихід підприємства та країни в цілому із світової

фінансової кризи.

РОЗДІЛ 3

НАПРЯМКИ ВДОСКОНАЛЕННЯ ОРГАНІЗАЦІЇ ОПЛАТИ ПРАЦІ НА ВАТ «ХЕРСОНСЬКИЙ ЗАВОД

КАРДАННИХ ВАЛІВ»

 

3.1.  Підходи  до  оптимізації  системи  оплати  праці  на  ВАТ  «Херсонський  завод

карданних валів»

 

Основна задача організації  оплати праці  полягає в  тому,  щоб поставити оплату

праці  у  залежність  від  колективу та якості  трудового  внеску кожного робітника й  тим

самим  підвищити  стимулюючу  функцію  внеску  кожного.  Організація  оплати  праці

передбачає:

- визначення форм та систем оплати праці робітників підприємства;

- розробку критеріїв та визначення розмірів доплат за окремі досягнення робітників

та спеціалістів підприємства;

- розробку системи посадових окладів службовців та спеціалістів [10].

В умовах ринкової економіки практичне здійснення заходів щодо вдосконалення

організації оплати праці повинно бути засноване на дотриманні низки принципів оплати

праці, яку необхідно базувати на наступних економічних законах: законі відшкодуванні

витрат на відтворення робочої сили, законі вартості. Із вимог економічних законів можна

сформулювати систему принципів організації  оплати праці,  які доцільно враховувати на

ВАТ «Херсонський завод карданних валів» під час організації оплати праці:

- принцип оплати праці за витратами та результатами, який витікає із вказаних

вище законів;



-  принцип  підвищення  рівня  оплати  праці  на  основі  росту  ефективності

виробництва, який зумовлений, у першу чергу, дією таких економічних законів, як закон

продуктивності праці, що зростає, закон росту потреб. Із цих законів слідує, що зростання

оплати праці робітника повинне здійснюватися тільки на основі підвищення ефективності

виробництва;

-  принцип  випередження  росту  продуктивності  суспільної  праці  у  порівнянні  із

зростанням заробітної платні, який витікає із закону продуктивності праці. Він покликаний

забезпечити необхідні накопичення та подальше розширення виробництва;

- принцип матеріальної зацікавленості у підвищенні ефективності праці. Необхідно

не  просто  забезпечити  матеріальну  зацікавленість  в  певних  результатах  праці,  але  й

зацікавленість  робітника  у  підвищенні  ефективності  праці.  Реалізація  його  принципу в

організації  оплати  праці  сприятиме  досягненню  певних  якісних  змін  в  роботі  всього

господарського механізму.

Система оплати праці,  що діє на ВАТ «Херсонський завод карданних валів» має

низку недоліків. Головний недолік полягає в тому, що заробітна платня погано, а часто

взагалі  не  пов’язана  з  кінцевими  результатами  праці.  Результати  праці  колективні,  а

оплата  –  індивідуальна.  Щоб  подолати  його,  треба  зробити  одне  з  двох:  або

індивідуалізувати результати праці, або колективізувати систему оплати праці. До інших

недоліків  системи  оплати  праці  на  ВАТ  «Херсонський  завод  карданних  валів»  можна

віднести  такі  недоліки:  зростання  оплати  праці  не  завжди  пов’язані  із  ростом

ефективності,  діюча  система  не  орієнтована  на  співпрацю,  система  не  є  достатньо

гнучкою.

Для  уникнення  даних  недоліків  слід  конкретно  та  точно  встановлювати  строки

виконання  певних  робіт.  Передчасне  виконання  плану  повинно  заохочуватися

збільшенням  премії,  а  затримка  виконання  повинно  супроводжуватися  зменшенням

отриманих премій.

На ВАТ «Херсонський завод карданних валів» необхідно так організувати робочий

процес,  а  також  його  оплату,  щоб  кожен  робітник  та  службовець  розумів,  за  що  він

отримує заробітну платню, намагався покращувати свою якість та продуктивність парці,

знаючи, що кращі показники, то більша винагорода. Необхідно змусити кожного робітника

відчувати себе не індивідуумом, а частиною колективу, адже продуктивність праці відділу

зростає у декілька разів за умови збільшення продуктивності не конкретного працівника, а

колективу у цілому. У даній ситуації необхідно враховувати людський фактор, а одним з

рішень  зближення колективу  може слугувати  покращення умов  праці.  Також не  варто

забувати  про  матеріальне  заохочення  колективу  за  перевиконання  плану,  тому  що

грошова  компенсація  за  виконану  колективну  роботу  дуже  добре  відбивається  на

покращенні продуктивності праці в подальшому.

Для  сучасної  економіки  більшою  мірою  підходять  системи  оплати  праці,  що

базуються на участі в прибутках та розподіленні доходів [24]. Сутність гнучкої системи

оплати  праці  «участь  в  прибутках»  полягає  в  тому,  що  за  рахунок  попередньо



встановленої  частки  прибутку  формується  преміальний  фонд,  із  якого  працівники

отримують  регулярні  виплати.  Розмір  виплат  залежить  від  рівня  прибутку,  загальних

результатів  виробничої  та  комерційної  діяльності  підприємства.  У  цій  системі  премії

виплачуються за досягнення конкретних результатів виробничої діяльності підприємства.

Нараховуються премії пропорційно заробітній платні кожного із врахуванням особистих та

трудових характеристик виконавця: виробничий стаж, відсутність запізнень та прогулів,

раціоналізаторська  діяльність,  вірність  підприємству  тощо.  Але  ця  система  має  ряд

недоліків: розмір прибутку, відповідно розмір премій залежить від множини факторів, які

часто не залежать напряму від робітників підприємства; для робітників такого крупного

підприємства часто важко оцінити, який вплив вони вчинили своєю роботою на величину

прибутку.

Під час використання цієї  системи необхідно пам’ятати, що збільшення прибутку

може залежити від ринкових факторів та мати короткостроковий характер. Тому показник

прибутковості не завжди є найліпшою основою для збільшення розміру заробітної платні.

Система розуміє також участь у ризику понести збитки,  через те,  що на підприємство

діють безліч зовнішніх факторів, що не піддаються контролю.

Система  розподілення  доходів,  що  рекомендується  на  ВАТ  «Херсонський  завод

карданних валів», передбачає, що преміальні виплати залежать від таких показників, як

продуктивність,  якість,  економія  матеріалів,  надійність  роботи.  В  результаті  працівник

може відчувати тісний зв’язок між результатами своєї праці та розміром прибутку.

Перша  система  має  позитивний  вплив  на  залучення  робітників  та  скорочення

текучості  кадрів,  а  друга  більшою  мірою  впливає  на  стимулювання  підвищення

продуктивності, якості, скорочення витрат.

Також одним з  недоліків  всього  вище сказаного  може бути те,  що за  відмінної

роботи  та  показниках  одного  відділу  показники  інших  відділів,  робота  яких  напряму

впливає на прибуток, можуть бути низькими. У даному випадку варіант виплати премії від

отриманого  прибутку  не  підходить.  Для  подібних  ситуацій  необхідно  організувати

спеціальний грошовий фонд та у випадку отримання недостатньої кількості прибутку слід

здійснити виплату премії відділу, що відзначився.

На ВАТ «Херсонський завод карданних валів» існує система обліку витрат. Однак у

деяких  випадках  вона  мало  ефективна.  Слід  встановити  більш  жорсткий  контроль  за

матеріалами та сировиною. Відповідальними призначити начальників відділів. У випадку

недостачі  зменшити  премію  робітникам,  у  випадку  економії  –  робити  заохочувальні

виплати.  Під  час  оцінки  кваліфікації  персоналу треба  дивитися  не  на  кваліфікацію  за

дипломом, а на рівень кваліфікації виконаної роботи або використаної під час прийняття

рішення. Так можна відмовитися від почасової оплати праці та платити робітникам премію

за кваліфікацію, а не за кількість людино-годин, що робітник провів на своєму робочому

місці.  Під фактичною кваліфікацією розуміють здатність робітника не тільки виконувати

свої обов’язки, але й здатність приймати участь у вирішенні виробничих проблем, знати та

розбиратися  у  будь-якому  аспекті  господарської  діяльності  свого  підприємства.  Треба



ввести в  експлуатацію  ВАТ «Херсонський  завод  карданних  валів»  систему кваліфікації

персоналу. Робітники промислово-виробничого повинні щоквартально складати іспит та за

кількістю набраних балів отримувати коефіцієнт кваліфікації, що впливатиме за кінцевий

розмір заробітної платні.

Приймаючи до уваги великий штат працівників ВАТ «Херсонський завод карданних

валів»  неможливо  відразу  виділити  робітників,  що  відрізняються  від  інших.  Тому  цей

обов’язок лягає на керівників та начальників відділів, цехів та установок. У кінці кожного

місяця необхідно подавати списки робітників, що проявили ентузіазм у роботі.

 

3.2. Впровадження безтарифної системи оплати праці на ВАТ    «Херсонський завод

карданних валів»

 

В якості альтернативної системи оплати праці деяких цехів на ВАТ «Херсонський

завод карданних валів» можна рекомендувати безтарифну систему. Безтарифний варіант

організації заробітної платні ставить заробіток працівника у повну залежність від кінцевих

результатів роботи трудового колективу. Дану систему рекомендують застосовувати там,

де:  є  можливість  точно  врахувати  ці  кінцеві  результати;  є  умови  для  загальної

зацікавленості  та  відповідальності  за  кінцеві  результати  роботи  трудового  колективу;

члени трудового колективу достатньо знають один одного та повністю довіряють своїм

керівникам;  відносно  невеликий  колектив  із  сталим  складом  робітників,  враховуючи

керівників, спеціалістів та службовців.

Запропонований варіант безтарифної системи має наступні характеристики:

-           рівень оплати праці робітника повністю залежить від фонду заробітної платні,

що нарахований за колективними результатами праці;

-           кожному  робітнику  присвоюється  постійний  коефіцієнт,  що  комплексно

характеризує його кваліфікаційний рівень та визначає в основному трудовий

внесок працівника в загальні результати праці;

-           кожному  працівнику  присвоюється  коефіцієнт  трудової  участі  у  поточних

результатах діяльності.

Виходячи із вищесказаного, заробітна платня кожного робітника (Зп) представляє

його долю у фонді оплати праці, що був зароботаний усім колективом та визначається за

формулою:

,

де     -  фонд  оплаті  праці  колективу  (цеху,  відділу),  що  підлягає  розподілу  між

робітниками (грн.);

Кку – коефіцієнт кваліфікаційного рівня, що присвоюється і-му робітнику трудовим

колективом у момент введення безтарифної системи (у балах, частках одиниці або інших

умовних одиницях);



КТУ  –  коефіцієнт  трудової  участі  у  поточних  результатах  діяльності,  що

присвоюється і-му робітнику трудовим колективом, на період, за який виконується оплата

(балах, інших одиницях виміру);

Т – кількість робочого часу, що відпрацьований і-м працівником;

Введення  безтарифної  системи  оплати  праці  на  підприємстві  розуміє  наступні

заходи:

1)      видання наказу по підприємству про підготовку до переходу на нову модель

оплати праці,  де подаються основні  принципи необхідності  змін в організації

заробітної  платні,  сутність  нової  системи  стимулювання,  головні  заходи,  що

необхідно реалізувати, із вказівкою строків та відповідальних за їх виконання.

2)      розрахунок  коефіцієнту  кваліфікаційного  рівня  для  кожного  робітника.

Визначення  коефіцієнту  кваліфікаційного  рівня  можна  проводити  двома

способами:

-      виходячи із співвідношень в оплаті праці, що фактично склалися в період,

що  передував  «безтарифній  системі  оплати  праці».  Методологічною

основою цього підходу є  те,  що рівень кваліфікації  робітника найбільш

повно  відображає  не  розряд  (або  посадова  категорія),  а  отримана  їм

заробітна  платня.  Коефіцієнт  кваліфікаційного  рівня  визначається  за

формулою:

  ,

де  - середня заробітна платня і-го робітника за достатньо тривалий

період,  що передував введенню безтарифній системі оплати праці, грн.

 - середня заробітна платня працівника із найнижчим рівнем оплати праці

за той же період, грн.

При  цьому  із  розрахунку  середньої  заробітної  платні  рекомендовано  виключити

випадкові виплати, а враховувати такі основні: премії за основні результати діяльності,

надбавки  за  роботу  у  багатозмінному  режимі,  доплати  за  сумісництво  професій,

розширення зон обслуговування та аналогічні виплати, доплати за керівництво бригадою,

доплати за умови праці, оплату за вислугу років та стаж роботи.

Такий підхід дозволяє визначити об’єктивно необхідні  в конкретних виробничих

умовах  співвідношення  в  оплаті  праці  робітників,  виходячи  із  функцій  у  процесі

виробництва.

-     методологічною  основою  другого  способу  визначення  коефіцієнту

кваліфікаційного  рівня  є  положення  про  те,  що  він  об’єктивно

визначається сукупністю низки показників, що використовуються під час

оцінювання трудового внеску за будь-якої системи оплати праці. Кількісні

значення  цих  показників  виводяться  з  діючих  умов  оплати.  Доцільно

враховувати  коефіцієнт  складності  робіт,  коефіцієнт  оцінки  фактичних



умов  праці,  коефіцієнт  оцінки  змінності,  коефіцієнт  інтенсивності  праці,

коефіцієнт професійної майстерності.

У процесі вирішення питань щодо оплати праці, слід враховувати, у першу чергу,

особливості  та  специфіку  підприємства.  Можна  використовувати  деякі  нормативні

документи, що діють зараз у тарифній системі: тарифно-кваліфікаційні довідники, тарифні

сітки,  схеми  посадових  окладів.  Дана  система  може  знайти  застосування  у  цехах

основного то допоміжного виробництва.

3.3.  Резерви збільшення заробітної платні на ВАТ «Херсонський завод карданних

валів»

 

Якщо говорити про методи оптимізації оплати праці на підприємстві, слід взяти до

уваги  такі  поняття,  як  продуктивність  праці  та  реальну  заробітну  платню.  Між  цими

величинами завжди повинен бути баланс, а реальна заробітна платня ніколи не повинна

перевищувати продуктивність праці. Тож, збільшення розміру фонду оплати праці (ФОП)

можливе  при  збільшенні  середньої  заробітної  платні  працівника,  а  саме:  необхідно

збільшити фонд робочого часу – кількість людино-годин, на які нараховується заробітна

платня.  Але  для  того,  щоб  визначити  чи  ефективно  збільшувати  ФОП,  насамперед,

потрібно визначити ступінь взаємозалежності  між темпами росту продуктивності  праці  і

середньою  зарплатою,  тобто  визначаємо  коефіцієнт  випередження.  За  допомогою

інформаційних технологій це можна зробити в Excel (рис. 3.1.)

 

Рис. 3.1. Аналіз співвідношення темпів росту продуктивності праці та середньої

заробітної платні

 



Отже,  по  визначених  коефіцієнтах  бачимо,  що  загалом  середньомісячна

продуктивність праці  та розмір середньої  заробітної  платні  у  2009 році  знизилися,  але

ступінь росту продуктивності  праці випереджає темп росту середньої зарплатні,  тож це

означає,  що  підприємство  не  повністю  використовує  можливості  збільшення  заробітної

платні та збільшення ФОП є доцільним.

Можна зробити такі висновки, що найважливішою умовою збільшення ФОП, а також

зростання  зарплати  залежить  від  підвищення  продуктивності  праці  так,  щоб

випереджувати зростання заробітної плати [18]. Виконання такої умови знаходиться під

дією  ряду  факторів,  як  усередині  підприємства,  так  і  поза  ним.  До  таких  факторів

належить  зміна  структури  виробництва,  рівня  кваліфікації  працівників,  умов  праці,

міжгалузеве,  внутрішньогалузеве  і  районне  регулювання  зарплати тощо.  Однак,

незважаючи на це, принцип випереджаючого зростання продуктивності праці порівняно зі

зростанням зарплатні повинен дотримуватися як  у цілому на підприємстві,  так  і  по  його

цехах.  Дотримання  цього  принципу  необхідно  також  для  збереження  у  робітників

постійного стимулу до підвищення продуктивності праці.

Оптимальне  й  економічне  обґрунтування  співвідношення  між  зростанням

продуктивності праці і заробітної платні має забезпечуватися за рахунок удосконалення

методики  формування  фонду  оплати  праці.  Якщо  створення  фонду  оплати  праці

поставлено  в  пряму  залежність  від  кінцевого  результату  роботи  колективу,  то  зникає

потреба введення спеціальної  системи контролю. Джерелами коштів,  які  спрямовані на

підвищення заробітної платні, є:

-    економія  фонду  оплати праці,  одержана за  рахунок додаткових  заходів  щодо

підвищення  продуктивності  праці,  зниження  трудомісткості,  зменшення

чисельності персоналу, скорочення втрат робочого часу;

-    економія  ФОП,  досягнута  завдяки  проведенню  заходів  з  удосконалення

організації заробітної платні;

-    приріст ФОП від збільшення обсягу виготовлення продукції, обчислені на підставі

стабільних нормативів [28].

Ще  одним  напрямком  оптимізації  оплати  праці  на  ВАТ  «Херсонський  завод

карданних валів» є виплата спеціальних премій. Виплата даних премій здійснюється один

раз  на  квартал.  До  таких  премій  відносяться  експортні  премії,  премії  за  досягнення

високих  показників  на  виробництві  (перевиконання  поставленого  плану  виробництва),

відкриття  нових  установок  та  моделей  на  виробництві.  Розмір  премії  для  кожного

службовця дорівнює розміру, що встановлений в спеціально розробленому додатку про

преміювання.

Додатковим напрямком оптимізації оплати праці є виплата матеріальної допомоги.

До матеріальної допомоги відносяться виплати грошової допомоги на дітей, що не досягли

повноліття.  Матеріальна  допомога  може  бути  виплаченою  у  фіксованому  розмірі  для

кожної категорії працівників. Єдиним способом вдосконалення оплати праці з точки зору

премій та матеріальних допомог є розширення списку пільг та частіше здійснення виплат.



Таким  чином,  облік  та  реалізація  вищеназваних  пропозицій  зможуть  дозволити

вдосконалити організацію оплати праці на ВАТ «Херсонський завод карданних валів».

 

3.4.         Пропозиції  щодо вдосконалення організації  роботи по оплаті парці на ВАТ

«Херсонський завод карданних валів»

 

Організувати роботу щодо оплати праці можна декількома способами. Вручну або

за допомогою спеціальних програмних засобів, що дозволяють автоматизувати та таким

чином прискорити у багато разів процес обліку робітників, їх переміщення на підприємстві,

нарахування  їм  заробітної  платні,  розрахування  утримань  із  заробітної  платні,

відрахування  до  цільових  фондів  тощо.  Ці  задачі  дуже  ефективно  можуть  виконувати

багато систем, наприклад: 1С: Бухгалтерія, Галактика, Дебет Плюс, пакети MS Office, такі

як Excel, Word, БД Acces тощо. Більш детально зупинимося на найбільш відомих системах,

таких як: 1С: Підприємство, Галактика та Excel.

Розглянемо процес обліку зарплати і кадрів у конфігурації «1С: Бухгалтерія 8.0».

Ця конфігурація містить окрему та досить розгалужену систему обліку заробітної платні і

кадрів підприємства [35].

В  окрему  предметну  галузь  для  автоматизації  кадровий  облік  почав

виокремлюватися не так давно – у 80-ті роки. Приблизно 5 років тому в багатьох системах

автоматизації обліку з’явилися підсистеми обліку кадрів і обліку розрахунків з персоналом.

Доступ до підсистеми обліку кадрів у конфігурації можна отримати з меню Зарплата (рис.

3.2.)

 

Рис. 3.2. Підсистема обліку кадрів



 

Як основні функції, що виконуються підсистемою, виокремимо чотири:

-    облік даних про фізичних осіб кадрові системи та рух кадрів (традиційний облік

кадрів);

-    розрахунок  оплати  праці  робітникам  відповідно  до  кількості  відпрацьованого

часу, виконаних робіт, прийнятої системи тарифів і посадових окладів (зокрема зі

складним розрахунком преміальної частини);

-    нарахування, утримання і сплата до бюджету податку на доходи фізичних осіб (з

урахуванням пільг), а також усіх обов’язкових страхових внесків з цих доходів;

-    підготовка  регламентованої  законодавством  персоніфікованої  інформації  про

персонал підприємства.

Підсистема зарплати і кадрів у типовій конфігурації «1С: Бухгалтерія 8.0» включає

необхідну для розрахунків інформацію. Вона зберігається у різних об’єктах конфігурації:

особисті  дані – у довіднику «Фізичні особи», дані про нарахування,  а також податки і

внески, що розраховуються, - у регістрах відомостей «Робітники» і «Планові нарахування

робітників організацій».

Для  обліку  нарахування  та  виплати  зарплати  підсистема  включає  відповідні

документи.  Так,  для  відображення  даних  про  нараховану  зарплату  в  податковому  і

бухгалтерському обліку передбачено окремий документ «Відображення заробітної платні в

обліку». Крім того, стандартною стала можливість виплачувати зарплату за зарплатними

картками. До підсистеми входить облік кадрів, за допомогою документів якого фіксують

прийняття,  звільнення,  перехід,  а  також  зміну  зарплат  працівникам.  Вона  містить

регламентовані законодавством розрахунки і звіти, пов’язані з персоналом, а також низку

інших зручних звітів.

Якщо говорити  про  організацію  розрахунку  оплати  праці,  слід  зазначити,  що  у

типовій  бухгалтерській  конфігурації  для  платформи  7.7  сам  розрахунок  оплати  праці

(нарахування «чистої» зарплати) практично представлений не був. Усе розраховувалося

на основі погодинного місячного посадового окладу, що, поза сумнівом, є можливим, якщо

найпопулярнішим  способом  оплати  є  «конверт»  із  договірною  сумою.  З  піднесенням

економіки та приходом західних компаній почало змінюватися й уявлення про управління

персоналом  та  створення  прозорої  системи  оплати  праці,  яку  останнім  часом

виокремлюють у самостійний розділ забезпечення ефективності організації.

Потенційно у конфігурації закладено серйозний механізм розрахунку. Він базується

на новому понятті видів розрахунків, що призначаються кожному працівникові, кількість

яких може бути довільною. Ці розрахунки можуть бути як первинними, так і похідними від

них до третього рівня (що дозволяє будувати і преміальні, і опосередковано преміальні

системи  оплати  праці).  Проте  на  сьогодні  реалізовано  лише  два  види  розрахунку:

погодинну систему за окладом та погодинну тарифну систему.

Під час реєстрації прийняття на роботу працівника вводяться дані про оплату його

праці (Рис.3.3.).



Рис.3.3. Прийом на роботу до організації
 

Йому вказуються ті види розрахунків, які нараховуватимуться. Це може бути оплата

за окладом, персональна надбавка,  премія тощо (на мал. 3.4. показано наказ,  в якому

зібрано дані про оплату праці кількох працівників, тут же вводиться тариф за одиницю

відпрацьованого часу).



Рис. 3.4. Нарахування зарплатні робітникам організації

 

Тепер  у  конфігурації  чотири  такі  види  розрахунків  оплати  праці  (Рис.3.5.),  які

насправді  представляють  дві  системи  оплати  праці.  Вид  розрахунку  –  це  спосіб

відображення в обліку нарахованих працівнику сум із зазначенням способів обкладення їх

податками та зборами.

Використовуючи  наявні  у  конфігурації  види  розрахунків,  можна  побудувати

наступні системи оплати праці у конфігурації: погодинну оплату за посадовими окладами

–  це  найпоширеніша  система  оплати  праці  адміністративних  працівників,  спеціалістів,

службовців,  за якої  працівнику встановлюється посадовий оклад,  що його він  повинен

отримати за повністю відпрацьований місяць. Особливість такої системи оплати в тому, що

кількість відпрацьованих днів (годин) нормується за стандартною кількістю робочих днів

(годин)  у  місяці,  таким  чином,  за  повністю  відпрацьований  місяць  працівник  отримує

повний посадовий оклад; погодинну систему оплати праці за тарифними ставками – така

система  передбачає  оплату  фактично  відпрацьованого  часу,  незалежно  від  обсягу

виконаних робіт,  може встановлюватися як за день, так і  за відпрацьовані  години. На

відміну  від  складової  системи,  вона  не  прив’язується  до  днів  місяця,  година  чи  день

оплачується  завжди однаково. Раніше використовувалася  в основному для робітників  з

обслуговування устаткування (наладчиків, ремонтників). Тепер часто використовується і

для  спеціалістів  та  службовців;  відрядну  оплату  праці  за  тарифами  –  у  конфігурації

обирається відповідна назва та таким чином моделюється пряма відрядна оплати праці –

вона ґрунтується на нормуванні часу і розраховується за формулою, вказаною на рисунку

3.5.



 

Рис. 3.5. Види розрахунків

 

Прості почасові системи вважаються дещо застарілими, оскільки не передбачають

зв’язку  з  результатами  праці.  Тому  актуальними  є  складні  системи  оплати  праці  з

розрахунком преміальної частини, а також участі у виручці.

Іншою потужною системою, що дозволяє автоматизувати роботу щодо організації

оплати  праці  є  інтегрована  система  управління  підприємством  Галактика ERP[34].  Ця

система  має  потужний  контур  управління  персоналом.  Він  дозволяє  автоматизувати

процеси  управління  та  обліку  кадрів  (кількісного  та  якісного  складу  робітників  на

підприємстві),  використання  робочого  часу  кожним  співробітником  та  виконувати

розрахункові процедури, що пов’язані з оплатою праці персоналу.

Контур  представляє  собою  універсальне  рішення,  його  модулі  за  допомогою

налаштувань легко адаптуються до певних вимог законодавства, а також у відповідності із

галузевими,  організаційними,  виробничими  особливостями  враховують  специфіку

конкретного підприємства. Контур орієнтований на підприємства різних галузей та форм

власності.  Він може використовуватися як на великих підприємствах, так і в компаніях

середнього та малого бізнесу.

Організація діяльності по управлінню персоналом за допомогою модуля включає в

себе:

-           облік розміру заробітної платні – складання штатних розкладів, затвердження

та введення їх у дію наказом, формування каталогів тарифних сіток та ставок,

призначення та скасування доплат та надбавок (як для штатного розкладу, так і

персонально);

-           прийом на роботу, переміщення по службі, звільнення;

-           облік,  планування  та  контроль  –  облік  заповнення  штату  та  перерахунок

вакансій, табельний облік, планування та надання будь-яких типів відпусток,



реєстрація  лікарняних  листків,  присвоєння  звань,  атестація  співробітників,

підбір персоналу, ведення картотеки кандидатів у співробітники та їх відбір на

основі анкет;

-           ведення документації з кадрових питань;

-           формування  статистики,  уніфікованих  форм  і  різноманітних  звітів  для

внутрішніх та зовнішніх потреб;

-           організація передавання інформації через електронну пошту.

Функціональність  модуля  передбачає  отримання  великої  кількості  ієрархічних,

стандартних користувальницьких звітів, а також виведення на друк затверджених типових

уніфікованих форм.

Модуль Заробітна платня, екранна форма якого показана на рис.  3.6., повністю

автоматизує  роботу  бухгалтерів  (розрахункової  групи  бухгалтерії)  і  табельників,

призначений  для  автоматизації  облікових  та  розрахункових  процедур,  що  пов’язані  з

оплатою праці персоналу підприємств при погодинній та відрядній формах оплати праці.

Рис. 3.6. Модуль «Заробітна платня» системи «Галактика»

 

Під час розробки модуля реалізовані два основних принципи:

-           універсальність  –  можливість  використання  у  будь-яких  організаціях,

починаючи від великих до підприємств малого бізнесу. Універсальність модуля

дозволяє реалізувати будь-який підхід до рішення задач оплати праці у таких

країнах, як: Росія, Білорусія, Україна, Молдова, Казахстан, Узбекистан.

-           адаптивність можливість самостійного проведення бухгалтером налаштування

із врахуванням специфіки конкретного підприємства та змін законодавства.



Модуль  забезпечує  розробку  графіків  роботи  персоналу  підприємства  (за  будь-

яким режимом роботи), ведення особистих рахунків, накопичення даних про нарахування,

відрахування  та  утримання,  формування  табеля  обліку  робочого  часу,  нарахування

заробітку  із  використанням  різних  видів  оплат,  розрахунок  різних  видів  утримань,

розрахунок та оформлення щомісячних та одноразових виплат у міжрозрахунковий період

(аванси, допомоги, відпускні тощо), формування та друк вихідних документів: платіжних

відомостей,  зведень,  реєстрів  тощо,  формування  та  друк  різних  довідок  та  звітів  про

заробітну платню та податки.

Враховані  особливості  розрахунків  щодо  оплати  праці  у  сучасних  умовах,

включаючи зміни мінімальної заробітної платні, тарифної ставки розряду, видів та ставок

податків, індексацій тощо. Передбачена можливість використання районних коефіцієнтів,

доплат за вислугу років, виплат матеріальної допомоги, обліку доходів сумісників, обліку

підзвітних та депонованих сум тощо, за допомогою спеціальної функції можна виконати

відміну  розрахунку  заробітної  платні.  В  модулі  передбачені  три  алгоритми  розрахунку

податку на доходи: за місячним доходом, за сукупним доходом, за сукупним доходом із

врахуванням коефіцієнту перерахунку, що використовується для рівномірного утримання

податку. Інші можливості модуля наведені на рисунку 3.7.

Спеціальні класифікатори зберігають інформацію про відрахування та податки до

фонду  оплати праці,  які  виплачує  підприємство.  Можна ввести  до  50  різних  податків,

вказавши  їх  назви  та  відсотки  відрахувань.  Для  нарахування  заробітку  можна

використовувати до 320 видів оплат. Для кожного виду оплати можна визначати алгоритм

розрахунку,  середніх  заробітків  та  податків  до  фонду  оплати  праці.  В  стандартному

варіанті поставки налагоджено до 50-ти видів оплат. При необхідності, крім стандартного

набору  алгоритмів  розрахунку  можна  використовувати  власні  алгоритми.  Передбачене

використання до 230-ти видів утримань, які також допускають самостійне налаштування.

Розрахунок  податку  на  прибуток,  а  також  відрахувань  до  Пенсійного  фонду  та

профспілкових  внесків  повністю  автоматизований,  враховуючи  перерахунок  під  час

донарахування заробітної платні за попередні місяці. Забезпечується ведення особистих

рахунків працівників, зберігання даних про всі нарахування та утримання за минулий та

поточний роки, а також можливість перегляду табелів та відпусток співробітників за будь-

який місяць поточного/минулого року. Ці дані можуть використовуватися для отримання

різних звітів та довідок.

 



 

Рис. 3.7. Можливості модуля «Заробітна платня»

Тож, можна зробити висновок, що модуль «Заробітна платня» системи Галактика

дозволяє отримувати різну вихідну документацію, починаючи від розрахункових листків,

платіжних відомостей та завершуючи різними зведеннями та контрольним журналом про

оплату праці [34]. Основний документ про оплату праці – розрахунково-платіжна відомість

– допускає налаштування форми в залежності від специфіки конкретного підприємства.

Отримання відомостей розподілу, аналітичних звітів, контрольних журналів і розрахунків

по оплаті праці, звітів по податкам до ФОП, довідок про доходи, зведень і документів, що

подаються до Пенсійного фонду, та статистичних звітів здійснюється в модулі Заробітна

платня за будь-який заданий період. Під час переходу до нового розрахункового періоду

автоматично формуються бухгалтерські довідки про нарахування, утримання та податки

до ФОП. Одночасно формуються платіжні доручення на перерахування податків, а також

утримань на користь інших юридичних та фізичних осіб.

Вести  облік  персоналу,  аналіз  заробітної  платні,  розрахунок  нарахувань  та

утримань,  взагалі  організувати  роботу  з  кадрами  можна  й  вручну  або  за  допомогою

електронної таблиці Excel (рис. 3.8.)



Рис. 3.8. Аналіз структури фонду оплати праці за видами виплат на ВАТ «Херсонський

завод карданних валів»

 

Рис. 3.9. Аналіз фонду заробітної платні у розрізі основних груп та категорій персоналу на

ВАТ «Херсонський завод карданних валів»

 

Це дуже ефективний спосіб, але він все ж таки більш трудомісткий ніж системи, що

було розглянуто вище. Він не має спеціально розроблених модулів та форм, що призначені

для роботи конкретно із кадрами та нарахуванням заробітної платні, має тільки велику



кількість різних математичних, логічних, фінансових та інших функцій,  майстер діаграм

тощо.

Залог  лідерства  на  сучасному  ринку  –  у  швидкості  реакції  на  зміни  в  умовах

ведення  бізнесу.  В  цій  ситуації  підприємству  необхідна  наявність  єдиної  інформаційної

системи,  яка  забезпечує  ефективне  виконання  управлінських  задач,  продуктивну  та

комфортну  роботу  кожного  робітника,  підтримує  досягнення  бізнес-цілей  та  дозволяє

гнучко реагувати на зовнішні та внутрішні зміни у діяльності підприємства.

Треба зробити висновок, що у теперішній час існує безліч різних бухгалтерських

систем,  що  призначені  для  роботи  з  кадрами  та  їх  обліком.  Найбільш  відомими  та

загальновживаними такими системами є система 1С: Бухгалтерія, Дебет Плюс, Галактика,

Парус,  багато  інших.  Всі  вони  коштують  грошей,  щоб  купити,  встановити  та  вести

супроводжуючі роботи у процесі їх використання. Також важливу роль грає той фактор,

хто буде працювати із нововведеним програмним продуктом, тобто звідси витікає ще одна

проблема, а саме підбір та навчання персоналу для роботи з ним. Ця проблема легко та

швидко  вирішується,  так  як  молоді  спеціалісти  добре  розуміються  з  комп’ютерами  та

нововведеннями щодо них, а людям більш старшого покоління також легко можна цьому

навчитися.

Можна  запропонувати  ВАТ  «Херсонський  завод  карданних  валів»  переведення

роботи по оплаті праці на більш високий автоматизований рівень, водночас із організацією

цієї  роботи у  системі  «Дебет  Плюс» впровадити роботу в  системі  1С:  Бухгалтерія,  що

власне і збирається зробити підприємство, а також ввести в експлуатацію більш потужну

та  зручну  систему  «Галактика».  Це  звісно  ж  потребує  значних  грошових  витрат  на

придбання програм та навчання персоналу бухгалтерії роботи з ними, але це величезна

допомога у виконанні кропіткої та рутинної роботи бухгалтерів.



ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ

 

 Під  час  написання  випускної  роботи бакалавра  були  досліджені  відомості  щодо

організації  оплати  праці.  Заробітна  платня  є  точкою  перетину  інтересів  багатьох:

підприємства, працівника, податкової інспекції, фонди тощо. Кожна з цих сторін оцінює

значення  заробітної  платні  найважливішим.  Тож,  заробітна  платня  є  винагородою,  що

обчислена, як правило, у грошовому виразі, яку власник або уповноважений ним орган

виплачує  працівникові  за  виконану  ним  роботу.  Оплата  праці  у  нашій  країні  відіграє

двоїсту функцію: з одного боку, є головним джерелом доходів робітника та підвищення їх

життєвого рівня, а з іншого – є основним важелем матеріального стимулювання зростання

та  підвищення  ефективності  виробництва.  В  процесі  написання  роботи  був  виявлений

вплив  заробітної  платні  на  виробництво.  Так  були  виділені  основні  форми та  системи

оплати праці, що використовуються на ВАТ «Херсонський завод карданних валів». Це –

погодинна та відрядна. При погодинній заробіток залежить від кількості відпрацьованого

часу  і  тарифної  ставки  (зарплата  за  одиницю  часу),  при  відрядній  –  від  кількості

виробленої продукції і розцінок (зарплата за одиницю продукції). Почасово оплачується

праця  керівного  та  адміністративно-господарського  персоналу,  чергового  персоналу,

робочих  на  ремонті  та  обслуговуванні  машин.  Керівникам,  службовцям,  технічним

виконавцям  встановлюється  посадовий  оклад  –  розмір  заробітної  платні  за  повністю

відпрацьований  місяць,  а  робочим  встановлюється  тарифна  ставка  –  розмір  заробітної

платні за одиницю часу. У зв’язку із тим, що при відрядній системі заробіток працівника

росте  скоріше,  ніж  його  виробіток,  її  застосування  значно  ускладнює  облік  роботи  та

продукції,  не  завжди  заохочує  працівників  до  підвищення  якості  продукції,  що

виробляється  та  роботи,  що  виконується,  нерідко  призводить  до  перевитрат  фонду

заробітної платні. Застосовувати цю систему треба обмежено, тільки в окремих галузях та

на окремих дільницях, що лімітують випуск продукції на підприємстві у цілому, у випадку

гострої необхідності збільшення продуктивності праці на них.

В процесі  написання випускної  роботи бакалавра була досліджена діяльність  та

спеціалізація  підприємства.  ВАТ  «Херсонський  завод  карданних  валів»  -  це

високомеханізоване  підприємство  з  виробництва  карданних  валів  для  вантажних

автомобілів країн СНД, автобусів, усіх видів тролейбусів, тракторів, поїздів, металургійного

обладнання та  інших  механізмів.  Заводом  ставиться  за  мету  створення прибуткової  та

конкурентоспроможної  продукції,  найбільш  повне  задоволення  вимог  замовників.

Досягнення підприємством основної мети напряму пов’язане із його роботою з організації

оплати праці. Чим стабільнішу платню робітники будуть отримувати за свою роботу, тим

більшу  вмотивованість  та  зацікавленість  у  результатах  своєї  праці  вони  матимуть,

виробництво набере обертів тим самим забезпечивши підприємству стійке становище у

галузі та в економіці в цілому.

Також  детально  була  розглянута  організація  діяльності  по  оплаті  праці  у  ВАТ

«Херсонський завод карданних валів». Вона полягає у наступних видах робіт:



 - розподілення нарахованої заробітної платні, премій, допомог;

 - утримання з заробітної платні та інших виплат;

 - складання зводу заробітної платні та інших виплат на підприємстві;

а також структура фонду заробітної платні на підприємстві. Із загальної суми заробітної

платні,  що  нарахована  за  місяць,  проводиться  утримання  податку  на  прибуток  та

обов’язкових  страхових  внесків  до  Фонду  соціального  страхування  та  до  Пенсійного

фонду,  заборгованості  наймачу,  утримання за письмовим дорученням самого робітника

тощо. Але у будь-якому випадку за працівником повинно бути збережено не менше ніж

50% заробітку.

Був проаналізований фонд оплати праці за видами виплат та у розрізі  основних

груп та категорій персоналу. Також був проведений аналіз співвідношення темпів росту

середньомісячного  виробітку  одного  працівника  та  його  середньої  заробітної  платні.

Програмно  та  за  допомогою  інформаційних  технологій  це  зроблено  за  допомогою

пакету Excel, а на самому підприємстві розрахунок фонду оплати праці та заробітної платні

здійснюється за допомогою спеціальної бухгалтерської системи «Облік заробітної платні»

фірми «Дебет Плюс».

 Виходячи  із  дослідження  організації  оплати  праці  на  ВАТ  «Херсонський  завод

карданних валів» можна зробити наступні висновки:

- в умовах кризи на сьогоднішній день загальний розмір фонду оплати праці на

підприємстві скоротився на 23% або на 61536.7 грн. у порівнянні із 2008 роком;

- спостерігається значне зменшення розміру коштів,  що призначенні на виплату

заробітної  платні,  що  нарахована  за  виконану  роботу  та  відпрацьований  час,  на

заохочувальні виплати, на виплати компенсуючого характеру,  на оплату відпусток та на

окремі виплати соціального характеру;

- структура фонду заробітної платні не змінилася, однак фактичні абсолютні суми

усіх видів виплат виявилися менше запланованих;

- заробітна платня усіх категорій працівників порівняно із 2008 роком зменшилася;

- найбільшу частку у фонді заробітної платні ВАТ «Херсонський завод карданних

валів» займає заробітна платня промислово-виробничого персоналу (88,4%), серед яких

56,5% - заробітна платня робочих;

-  структура  фонду  заробітної  платні  за  основними  групами  та  категоріями

персоналу не змінилася у порівнянні з минулим роком, однак абсолютні суми коштів на

оплату їх праці виявилися менше запланованих, що пов’язано із економічною кризою в

країні, що не обійшла і ВАТ «Херсонський завод карданних валів»;

-  середньомісячна  продуктивність  праці  та  розмір  середньої  заробітної  платні  у

2009  році  знизилися,  але  ступінь  росту  продуктивності  праці  випереджає  темп  росту

середньої  зарплатні,  тож  це  означає,  що  підприємство  не  повністю  використовує

можливості збільшення заробітної платні та є доцільним збільшення ФОП.

Тож можна зазначити, що найважливішою умовою збільшення фонду оплати праці,

а  також  зростання  зарплати  залежить  від  підвищення  продуктивності  праці  так,  щоб



випереджувати зростання заробітної плати. Виконання такої умови знаходиться під дією

ряду факторів, як усередині підприємства, так і поза ним. До таких факторів належить

зміна  структури  виробництва,  рівня  кваліфікації  працівників,  умов  праці,  міжгалузеве,

внутрішньогалузеве і районне регулювання зарплати тощо.

Дотримання  цього  принципу  необхідно  також  для  збереження  у  робітників

постійного стимулу до підвищення продуктивності праці.

Джерелами коштів, які спрямовані на підвищення заробітної платні, є:

-           економія фонду оплати праці, одержана за рахунок додаткових заходів щодо

підвищення  продуктивності  праці,  зниження  трудомісткості,  зменшення

чисельності персоналу, скорочення втрат робочого часу;

-           економія  ФОП,  досягнута  завдяки  проведенню  заходів  з  удосконалення

організації заробітної платні;

-           приріст  ФОП  від  збільшення  обсягу  виготовлення  продукції,  обчислені  на

підставі стабільних нормативів.

Можна виділити низку пропозицій щодо вдосконалення організації  оплати праці.

Одним з напрямків оптимізації оплати праці на ВАТ «Херсонський завод карданних валів»

є виплата спеціальних премій та матеріальної допомоги. Таким чином, облік та реалізація

вищеназваних пропозицій зможуть дозволити вдосконалити організацію оплати праці на

ВАТ «Херсонський завод карданних валів».

У  теперішній  час  існує  безліч  різних  бухгалтерських  систем,  що призначені  для

роботи  з  кадрами  та  їх  обліком.  Найбільш  відомими  та  загальновживаними  такими

системами є система 1С: Бухгалтерія, Дебет Плюс, Галактика, Парус, багато інших.

Тож,  ще  можна  запропонувати  ВАТ  «Херсонський  завод  карданних  валів»

переведення роботи по оплаті праці на більш високий автоматизований рівень, водночас із

організацією  цієї  роботи  у  системі  «Облік  заробітної  платні»  фірми  «Дебет  Плюс»

впровадити роботу в системі 1С: Бухгалтерія, що і  збирається зробити підприємство, а

також ввести в експлуатацію більш потужну та зручну систему «Галактика». Це звісно ж

потребує  значних  грошових  витрат  на  придбання  програм  та  навчання  персоналу

бухгалтерії  роботи  з  ними,  але  це  вагома допомога  у  виконанні  кропіткої  та  рутинної

роботи бухгалтерів та рішучий крок уперед.
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