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Целью дипломного исследования, проведенного в соответствии с темой работы, стало изучение сложившейся системы учета оплаты труда в Российской Федерации и определение путей ее совершенствования. Для достижения поставленной цели были решены следующие задачи дипломного исследования:

-рассмотрены принципы, формы и системы оплаты труда, применяемые на предприятиях Российской Федерации;

- изучены нормативно-законодательные документы, регулирующие порядок учета расчетов по оплате труда и основы организации системы бухгалтерского учета расчетов по оплате труда в Российской Федерации;

- на примере ООО «Тимлис» рассмотрена методика учета расчетов по оплате труда ;

-проведен анализ сложившейся системы оплаты труда в ООО «Тимлис»;

- определены достоинства и недостатки применяемой на предприятии системы оплаты труда;

- на базе проведенного исследования предложены мероприятия, в результате которых на предприятии появится возможность повысить оперативность и достоверность учета, а также эффективность использования фонда заработной платы.

Объект дипломного исследования - ООО «Тимлис».

1. ЗНАЧЕНИЕ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ В ПОВЫШЕНИИ ЭФФЕКТИВНОСТИ ПРОИЗВОДСТВА

1.1 Экономическое и социальное назначение важнейших элементов системы оплаты труда

В экономической литературе существуют различные подходы к определению сущности заработной платы. Одной из точек зрения является ее рассмотрение в качестве основной формы распределения по труду. С этой позиции заработная плата предстает как личный трудовой доход работника, определяемый по количеству и качеству труда. Второй подход состоит в рассмотрении заработной платы как де​нежного выражения стоимости или цены рабочей силы [5, с. 314].

Заработ​ная плата представляет собой совокупность вознаграждений, исчис​ляемых в денежных единицах или (и) натуральной форме, которые наниматель обязан выплатить работнику за фактически выполнен​ную работу, а также за периоды, включаемые в рабочее время [37, с.34].
Каждый работник должен получить за проделанную работу от работодателя заработную плату, т. е. определенную сумму денежных средств, позволяющих ему обеспечить воспроизводство рабочей силы и удовлетворить потребности в повышении качества жизни.
Зависимость размера заработной платы только от стоимости воспроизводства рабочей силы обеспечивает равное экономичес​кое положение работников в обществе [16, c.89].

Номинальная заработная плата – сумма денежных средств, получаемых работником за результаты своего труда. 
Реальная заработная плата – объем товаров и услуг, которые работник может приобрести на свою номинальную заработ​ную плату в текущем периоде при данном уровне цен после уплаты налогов и других отчислений [9, с. 33].

Заработная плата тесно связана со сложностью выполняемой работы и уровнем квалификации работника. Чем сложнее выполняемая работа, тем больше она требует знаний, опыта, умений и тем более высокий размер заработной платы должен быть у работника, ее выполняющего.

Выплата заработной платы работникам производится в денеж​ной, натуральной и смешанной формах в определенные сроки, не реже одного раза в месяц.

В Российской Федерации главным источником доходов населения по-прежнему остается оплата по труду, и прежде всего денежная заработная плата [7, с. 90].

Оплата труда работников представляет собой организационно-экономический механизм определения многофакторной цены труда при выполнении следующих принципов ее организации: 

 • самообеспечение средствами для выплаты заработной платы работникам данного предприятия;

• установление прямой зависимости заработной платы от реальных результатов труда;

самостоятельность предприятий в стимулировании труда ра​ботников;

материальное стимулирование за перевыполнение трудовых показателей;

государственная регламентация минимума заработной платы;

комплексность проводимых изменений в области организации заработной платы.

Понятие «оплата труда» тесно связано с понятием «заработная плата». Однако между ними существуют следующие различия:

по времени заработная плата – это начисленное вознаграж​дение за труд, а оплата труда представляет собой выплату заработ​ной платы;

по источникам формирования заработная плата – часть себестоимости, а оплата труда – более широкое понятие, которое, кроме начисленной заработной платы по тарифной системе и надбавок, включает премии из фонда материального поощрения, формируемого за счет прибыли.

В условиях рыночных отношений оплата труда призвана выполнять следующие основные функции: воспроизводственную, стимулирующую и распределительную.

Функции заработной платы и принципы ее организации позволяют сформулировать факторы заработной платы, к которым относятся:

количество и качество затраченного труда;

результаты труда, критериями оценки которых выступают:

а)
признание рынком продукта труда в качестве товара;

б)
средства от реализации товара;

соотношение спроса и предложения труда;

сложившаяся конъюнктура на рынках труда и товара;

территориально-климатические факторы;

законодательные нормы (минимальная оплата труда, часовые тарифные ставки и др.);

условия договора между работодателем, наемными работника​ми и профсоюзами [5, с. 316].
Выделяют следующие принципы организации заработной платы:
-принцип учета количества и качества труда;

- принцип учета сложности труда;

- принцип учета условий труда;

- принцип районного регулирования заработной платы;

- принцип опережающего роста производительности труда по сравнению с ростом заработной платы.[36, c.227].

Основными же элементами организации оплаты труда являются:
- тарифная система оплаты труда персонала;
- нормы труда;

- формы и системы оплаты труда;

- учет и контроль за мерой труда.
Цель рациональной организации оплаты труда — обеспече​ние соответствия между ее величиной и трудовым вкладом ра​ботника в конечные результаты деятельности предприятия [36, c.228].

1.2 Формы и системы оплаты труда в Российской Федерации

При организации оплаты труда необходимо: определить форму и систему оплаты труда; 

разработать систему должностных окладов для служащих, специалистов и управленческого персонала;

выработать критерии, показатели и определить размеры доплат для работников.

В соответствии с требованиями рыночных отношений организация заработной платы на предприятии должна решать следую​щие задачи:

повышать заинтересованность каждого работника в выявлении и использовании резервов своего труда;

устранять уравнительный принцип в оплате труда, обеспечивая зависимость размера заработной платы от результатов труда;

стимулировать рост технического и организационного уровня производства, снижение себестоимости и повышение качества продукции;

активно привлекать трудовой коллектив к участию в оценке индивидуальных результатов труда и в распределении коллективного заработка;

оптимизировать соотношения в оплате труда работников различных категорий с учетом сложности выполняемых работ, условий труда, достижения конечных результатов производства и конкурентоспособности продукции. 

В условия оплаты труда входят: минимальная тарифная ставка (часовая, дневная, месячная); дифференциация ставок (окладов) в зависимости от сложности труда, его тяжести, интенсивности и роли работников в производственном процессе (основное, вспо​могательное, обслуживающее производство); гарантийные и ком​пенсационные выплаты работнику работодателем.

Разработка систем оплаты труда осуществляется с учетом воз​можности поощрения за сверхнормативные достижения, получение дополнительных средств от реализации продукции. 
Необходимым элементом организации заработной платы явля​ются ее формы и системы, которые определяют порядок начисле​ния заработков отдельным работникам и категориям персонала [5, с. 321].

В современном понимании формы и системы оплаты труда можно определить как организационно-экономические механизмы соотношения затрат и результатов труда работника с размером причитающейся ему заработной платы. Формы оплаты труда определяются как способы установления зависимости величины зарплаты работника от полученных результатов его труда в течение определенного времени, а система оплаты труда – это, по существу, технология реализации этой зависимости  [15, с. 6].

При выборе системы оплаты труда целесообразно учитывать форму собственности, величину предприятия, его структуру, характер производимой продукции (услуг), а также особенности доминирующих в коллективе ценностей и целей. 

Кроме того, решая вопросы оплаты труда, нужно иметь в виду следующие четыре фактора:

• финансовое положение предприятия;

• уровень стоимости жизни;

• уровень заработной платы, которую выплачивают конкуренты за такую же работу;

• рамки государственного регулирования в этой области [16, с. 338].

В практике организации заработной платы широко используются две формы – сдельная и повременная. Они отличаются различным подходом к определению основной нормы затрат труда.   

Сдельная форма оплаты труда учитывает объем выполненных работ или количество произведенной продукции.

Повременная форма ориентирована на зависимость размера за​работной платы от количества отработанного времени и качества труда [17, с.352].

Применять сдельную оплату труда рекомендуется:

при необходимости увеличения объема выпуска продукции;

при наличии количественных показателей работы, которые непосредственно зависят от конкретного работника;

при возможности точного учета объемов выполняемых работ и ка​чества произведенной продукции;

при возможности у работников конкретного участка увеличить вы​работку или объем выполняемых работ;

при возможности нормирования труда и установления тарификации работ в соответствии с требованиями тарифно-квалификационных справочников.

Сдельную оплату труда не рекомендуется применять, если она ведет: к ухудшению качества продукции; нарушению технологических режимов; ухудшению обслуживания оборудования; нарушению требований техники безопасности; перерасходу сырья и материалов.

Организация повременной оплаты труда требует соблюдения следующих условий:
- надлежащего учета фактически отработанного времени;
- наличия строго регламентированных автоматизированных производств, где работник не может влиять на время выполнения технологических операций;
- высоких требований к качеству продукции;
- отсутствия необходимости форсировать увеличение объемов выпуска продукции;
- установления и правильного применения трудовых норм и нормативов – нормированных производственных заданий на смену, неделю, месяц. 

Сдельная и повременная формы оплаты труда имеют свои раз​новидности, которые принято считать системами [4, с. 351].

Под системой оплаты труда понимается способ исчисления размера заработной платы, которая подлежит выплате работнику за результаты его труда. Назначение системы – обеспечить уста​новление правильных соотношений между мерой труда и мерой его оплаты [7, с. 95].

Сдельная форма заработной платы подразделяется на системы по следующим способам:
- определения сдельной расценки;
- расчета с работающими;
- материального поощрения.  

Сдельная расценка – это размер оплаты за выработку единицы продукции (изделия) или за выполнение операции при сдельной системе оплаты труда. 

По способу определения сдельной расценки системы подразде​ляются на прямые, косвенные, прогрессивные, аккордные; по спо​собу расчетов с работающими – на индивидуальные и коллективные; по способу материального поощрения – на простые и премиальные.

С учетом этой классификации в организации заработной платы на предприятиях применяют следующие системы оплаты труда:
- прямая индивидуальная (бригадная);
- сдельно-премиальная (индивидуальная или бригадная);

- косвенная и косвенно-сдельно-премиальная (индивидуальная или бригадная);
-  сдельно-прогрессивная (индивидуальная или бригадная);
- аккордная и аккордно-премиальная (индивидуальная или бригадная);
- простая повременная;
- повременно-премиальная [5, с. 324].

Повременная форма оплаты труда применяется для оплаты труда руководителей, специалистов и служащих, а также рабочих в отраслях промышленности на тех производственных участках, где важнее стимулировать высокое качество выпускаемой продукции, а не рост выработки [25, с. 12].

Повременная система может быть почасовой, поденной, понедельной, помесячной.

Различают две системы повременной заработной платы:
- простая повременная заработная плата, предусматривающая выплату за отработанное время только окладов (инженерно-технические работники) или тарифных ставок (рабочие). Эта система мало распространена.
- повременно-премиальная заработная плата, предусматривающая, кроме окладов и тарифных ставок, выплату премий за достижение высоких показателей в работе [10, с. 15 3]. 

При повременной оплате труда заработная плата работнику начисляется по тарифной ставке (окладу) за фактически отработанное им рабочее время. Тарифная ставка определяется исходя из ставки первого разряда и тарифного коэффициента, соответству​ющего тарифному разряду работника  [30, с. 20].

В настоящее время чисто сдельная и повременная оплата труда используется крайне редко. Существующие методы оплаты труда основаны на использовании разных систем премирования. При этом показатели премирования, как правило, являются достижения или перевыполнение дневной нормы выработки, обслуживания, совмещение различных видов деятельности, уровень квалификации, а также условия труда [16, с. 340].

Разновидностью оплаты труда является оплата за выполнение работы по договорам гражданско-правового характера, т.е. подряда,  поручения,  авторского договора [3, с. 166].

При анализе организации заработной оплаты особое значение имеет деление заработной платы на постоянную и переменную части, различающиеся элементами, составляющими эти части. Постоянная часть включает должностной оклад (тарифную ставку). Переменная часть может быть различной в разные месяцы работы; ее размер зависит как от внешних условий деятельности, так и личных усилий самого работника. 

Постоянная часть заработной платы определяется как произведение должностного оклада за час работы (тарифной ставки) и проработанного времени. 

Переменная часть заработной платы включает:
- сдельный приработок;
- доплаты и надбавки;
- премии,  в том числе текущие,  разовые,  индивидуальные.

Постоянная часть заработной платы практически неизменна и выплачивается работнику за средние условия труда; переменная часть заработной платы более подвижна, ее размер зависит от работника. Поэтому в ней заключен сильный стимул к труду, вызывающий заинтересованность работника увеличить размер своей заработной платы. Таким образом, с точки зрения стимулирования труда имеет значение соотношение постоянной и переменной час​тей заработной платы [3, с. 167].

Между постоянной и переменной частями заработной платы, по оценкам ученых, должно выдерживаться соответствие: постоянная – 60-70%, а переменная – 40-30% [7, с. 91].

Из всего разнообразия существующих форм оплаты труда (тарифная система, бестарифная система и контрактная система) каждое предприятие может выбрать тот вариант, который в наибольшей степени соответствует конкретным условиям производства (характеру выпускаемой продукции, технологическому процессу, уров​ню управления, объему спроса и т.д.) [34, с. 81].

Каждый элемент заработной платы выполняет свои функции. Доплаты и надбавки связаны, как правило, с особыми условиями работы. Они носят стабильный характер и персонифицированы, т. е. установлены для конкретного человека.

По характеру выплат доплаты и надбавки делятся на компенсационные и стимулирующие.

Доплаты и надбавки компенсационного характера гарантированы государством за условия работы, отклоняющиеся от нормальных. 
Доплаты и надбавки стимулирующего характера устанавливаются по усмотрению руководства предприятия, и их размеры определяются на предприятии самостоятельно. 

Предприятие может применять новые виды, формы и размеры доплат и надбавок, исходя из особенностей своей деятельности. 
Доплаты и надбавки целесообразно устанавливать на определенный срок, так как возможно изменение: отноше​ния работника к труду; условий труда; источников средств на оплату труда.

Тем не менее, обычно доплаты и надбавки являются более постоянными выплатами, чем премии [3, с. 169].

Премии – это наиболее изменчивая часть оплаты труда: в зависимости от усилий работника премии могут выплачиваться, но могут и не выплачиваться. 

Заработная плата выполняет двоякую роль –  как плата за труд и как стимул к дальнейше​му труду. Каждый элемент ее организации является стимулирующим: оклад в основном стимулирует рост квалификации работника, доплаты и надбавки –  работу в осо​бых условиях, а премии – высокую результативность тру​да. Природа стимулов к труду наиболее полно выражена в премировании, так как связана с потребностями человека и перерастанием их в личные интересы. 

В условиях рыночной экономики работодатель самосто​ятельно устанавливает систему премирования. Организа​ция премирования означает разработку и применение сис​темы воздействия на интересы работника посредством сти​мулов, охватывающих самые актуальные количественные и качественные стороны результатов труда [3, с. 172].

Конкретной формой выражения премиальной системы является положение о премировании [9, с. 225].

В рыночных условиях предприятие самостоятельно формирует фонд оплаты труда, который является составной частью средств, направляемых на потребление 

Фонд заработной платы - это сумма денежных средств, предназначенная для заработной платы работни​ков предприятия [3, с. 184].

Фонд заработной платы по действующей инструкции органов статистики включает в себя не только фонд оплаты труда, относимый к текущим издержкам предприятия, но и выплаты за счет средств социальной защиты и чистой прибыли, остающейся в распоряжении предприятия [13, с. 405].

Состав фонда заработной включает в себя следующие выплаты:
- заработная плата за выполненную работу и отработанное время;
- выплаты стимулирующего характера;
- выплаты компенсирующего характера;
- оплата за неотработанное время;
- другие выплаты, включаемые в состав фонда заработной платы.

Таким образом, заработная плата состоит из основной (тарифной) части, на основании которой обеспечивается оплата труда работ​ников в зависимости от сложности выполняемых работ и уровня квалификации, и так называемой надтарифной ее части, включающей в себя, в основном, выплаты компенсирующего и стимулирующего характера [23, с. 49].
1.3 .Правовое обеспечение расчетов по оплате труда
Ведение бухгалтерского учета материально-производственных запасов осуществляется в соответствии с нормативными документами, имеющими разный статус. 

В зависимости от назначения и статуса нормативные документы классифицируются по четырем уровням, которые представлены на рис.1.1: 

	1-й уровень

	Законодательные акты, указы Президента РФ и постановления Правительства, регламентирующие прямо или косвенно организацию и ведение бухгалтерского учета и проведения аудита в организации

	2–й уровень

	Стандарты (положения) по бухгалтерскому учету и отчетности 

	3-й уровень

	Методические рекомендации (указания), инструкции, комментарии, письма Минфина РФ и других ведомств

	4-й уровень

	Рабочие документы по бухгалтерскому учету самого предприятия (учетная политика организации, рабочий план счетов, график документооборота и т.п.) 


Рис.1.1. - Четырехуровневая система нормативного регулирования бухгалтерского учета в Российской Федерации

Основным нормативным актом 1 уровня является Федеральный закон «О бухгалтерском учете» от 21.11.96 г. №129-ФЗ [4]. Этот Закон определяет правовые основы бухгалтерского учета, его содержание, принципы, организацию, состав хозяйствующих субъектов, обязанных вести бухгалтерский учет и предоставлять финансовую отчетность. 

Гражданский кодекс Российской Федерации. Части 1 и 2. –М.: Проспект, 1998.

Трудовой кодекс Российской Федерации. Федеральный закон РФ от 30.12.01 г. № 197-ФЗ, определяет порядок взаимоотношений работников и работодателей.

Налоговый кодекс Российской Федерации. Часть 2. Федеральный закон от 05.08.2000 г. № 118-ФЗ (в ред. Федерального закона от 29.12.2000 г. № 166-ФЗ) определяет порядок налогообложения физических лиц. 

Нормативные документы 2 уровня - учетные стандарты, которые определяются как свод основных правил, устанавливающий порядок учета и оценки определенного объекта или их совокупности. Учетные стандарты (положения) призваны конкретизировать закон «О бухгалтерском учете». 

Одним из основных является Положение по ведению бухгалтерского учета и отчетности в Российской Федерации , утверждено Приказом Минфина РФ  от 29.07.98 г. 34н (в ред. от 26.03.2008 г. № 26н), которое на ряду с Законом «О бухгалтерском учете » определяет основные принципы ведения бухгалтерского учета в организациях. 
Особенно важным является Положение по бухгалтерскому учету «Учетная политика организации» (ПБУ 1/2009, утверждено Приказом Минфина РФ от 06.10.2009 г. №106, в ред. от 11.03.2010 г. № 22н), поскольку в нем изложены основные принципы учета на предприятии, в том числе данное Положение положено в основу организации учета расчетов по оплате труда на предприятии.
План счетов бухгалтерского учета финансово-хозяйственной деятельности организации и Инструкция по его применению, утверждены приказом Минфина РФ от 31.10.2000 г. №94н.  На основании данного документа на предприятии производится организация синтетического учета расчетов по оплате труда. В соответствии с Планом счетов РФ счет 70 «Расчеты с персоналом по оплате труда» предназначен для обобщения информации о расчетах с работниками организации по оплате труда (по всем видам оплаты труда, премиям, пособиям, пенсиям работающим пенсионерам и другим выплатам), а также по выплате доходов по акциям и другим ценным бумагам данной организации.

Аналитический учет по счету 70 «Расчеты с персоналом по оплате труда» ведется по каждому работнику организации.

Альбом новых унифицированных форм первичной учетной документации. Утвержден постановлением Госкомстата РФ от 30.10.1997 г. № 71а.

Положение по бухгалтерскому учету «Расходы организации» - ПБУ 10/99. Утверждено приказом Минфина РФ от 06.05.1999 г. № 33н. На основании данного ПБУ производится включение расходов по оплате труда в расходы по обычным видами деятельности, определяется момент признания данного вида расходов в учете.

Об особенностях порядка исчисления средней заработной платы». Постановление Правительства РФ от 11.04.2003 г. № 213. Данный документ важен для организации учета расчетов по оплате труда потому, что показатель среднего заработка используется при начислении и оплаты за отпуск, оплаты больничных.
«Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты». Постановление Государственного комитета РФ по статистике от 05.01.2004 г. № 1. На основании данного постановления на предприятии формируются первичные документы по учету труда и заработной платы.
Основными задачами учета труда и его оплаты являются точный учет личного состава работников, отработанного ими времени и объема выполняемых ими работ; правильное исчисление сумм оплаты труда и удержаний из нее; учет расчетов с работниками организаций, бюджетом, органами социального страхования, фондами обязательного медицинского страхования и Пенсионным фондом РФ, контроль за рациональным использованием трудовых ресурсов, оплаты труда и фонда потребления; правильное отнесение начисленной оплаты труда и отчислений на социальные нужды на счета издержек производства и обращения и на счета целевых источников. 

2. АНАЛИЗ ОСНОВНЫХ ЭКОНОМИЧЕСКИХ ПОКАЗАТЕЛЕЙ И ИСПОЛЬЗОВАНИЯ ФОНДА ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ В ООО «ТИМЛИС»

2.1 Организационно-экономическая характеристика предприятия

Общество с ограниченной ответственностью «Тимлис» (далее по тексту ООО «Тимлис») зарегистрировано 12.03.2001 г.

Основными видами деятельности ООО «Тимлис» является производство датчиков и микросхем для охранной и пожарной сигнализации, а так же иные виды деятельности, предусмотренные Уставом.

Основной целью деятельности ООО «Тимлис» является получение прибыли.
Имущество ООО «Тимлис» составляют оборотные средства, внеоборотные активы, фонды, а также иные ценности, стоимость которых отражаются на балансе предприятия.

Источниками формирования имущества ООО «Тимлис» являются:

•имущество, закрепленное за субъектом хозяйствования его учредителем;

•доходы от реализации своей продукции, работ и услуг;

•доходы от оказания услуг населению;


•доходы за выполненные и оказанные услуги и работы по хозяйственным договорам;

•иные источники, не запрещенные законодательными актами Российской Федерации.

Чистая (после уплаты всех налогов и других обязательных платежей) прибыль, образующаяся из собственных доходов ООО «Тимлис» остается в его распоряжении и распределяется в соответствии с решениями Учредителя.

В ООО «Тимлис» используется линейная структура аппарата управления. На рисунке 2.1 представлена производственная структура ООО «Тимлис».
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Рис. 2.1 Производственная структура ООО «Тимлис»

Существующая структура управления на ООО «Тимлис» сложилась исходя из стоящих перед организацией задач и сложившихся рыночных условий. Данная схема управления позволяет направлять деятельность администрации на обеспечение согласованной работы всех подразделений в целях выполнения поставленных задач. 

Исполнительными органами предприятия являются: общее собрание Учредителей и Генеральный директор.

Директор осуществляет текущее руководство деятельностью ООО «Тимлис» в соответствии с законодательством. С Директором заключается контракт на срок не менее одного года в соответствии с законодательством.

Руководство бухгалтерским учетом в организации осуществляет главный бухгалтер. Главный бухгалтер назначается на должность и освобождается от должности руководителем организации в соответствии с ее учредительными документами. 

В таблице 2.1 приведем основные показатели хозяйственной деятельности ООО «Тимлис», на основании данных Отчета о прибылях и убытках ф.2 (Приложение 1,2)

Таблица 2.1 Основные показатели хозяйственной деятельности ООО «Тимлис» 2008-2010 гг., тыс. руб.

	Показатели
	2008
	2009
	2010
	Отклонение

+/- (2009-2008)
	Отклонение

+/- (2010-2008)
	Темп роста

(2008-2009), %
	Темп роста

(2008-2010), %

	1.Выручка от продажи товаров  без налогов:
	62330
	80658
	92756
	+18328
	+30426
	129,4
	148,8

	2. Себестоимость реализованных товаров, работ, услуг
	59500
	76788
	86770
	+17288
	+27270
	129,1
	145,8

	3 Прибыль (убыток) от продаж
	2830
	3870
	5986
	+1040
	+3156
	136,8
	211,5

	4.Прибыль (убыток) от прочей реализации
	425
	-722
	326
	-1147
	-99
	169
	76,7

	5. Прибыль (убыток) до налогообложения
	2404
	3148
	5660
	+744
	+3256
	130,9
	235

	6. Налоги и сборы, платежи и расходы, производимые из прибыли
	1106
	1315
	3870
	+209
	+2706
	118,9
	349

	7. Чистая прибыль (убыток)
	1015
	1568
	1790
	+553
	+775
	154,5
	176,4


Примечание. Источник: собственная разработка, на основании Отчета о прибылях и убытках, ф.2 (Приложение 1,2)

За 2009 год выручка от продажи товаров, продукции, работ и услуг составила 80658 тыс. руб., себестоимость товаров, продукции работ и услуг 76788 тыс. руб., а прибыль от продажи  продукции, товаров, работ, услуг 3870 тыс. руб. Прибыль до налогообложения за 2009 года составила 3148 тыс. руб. За 2009 года были произведены отчисления налога на прибыль и иных обязательных платежей в сумме 1315 тыс. руб. Чистая прибыль составила 1568 тыс. руб.

За 2009 г. в ООО «Тимлис» наблюдался рост выручки от продажи по сравнению с 2008 годом на 18328 тыс. рублей или на 29,4%,рост себестоимости продукции, работ и услуг составил 29,1% или 17288 тыс. рублей, прибыль от продаж выросла на 1040 тыс. рублей или на 36,8%, по операционным доходам и расходам рост убытка составил 260 тыс. рублей, убыток от внереализационных операций вырос на 37 тыс. рублей или на 8,2% по сравнению с убытком 2008 года. 

Рост прибыли до налогообложения за 2009 год составил 744 тыс. рублей или 30,9% по сравнению с 2008 годом. Прибыль до налогообложения 2009 года была сформирована за счет финансового результата от основной деятельности за 2009 г., отрицательное влияние на данный показатель оказал убыток  от прочей реализации. Чистая прибыль 2009 года выросла по сравнению с аналогичным показателем 2008 г. на 553 тыс. рублей или на 54,5%.

На основании изложенного можно сделать выводы о том, что в 2009 г. в ООО «Тимлис» по сравнению с 2008 г. значительно улучшились результаты от основной деятельности, результаты от прочей реализации оказали на общий финансовый результат отрицательное влияние, но тем  не менее на предприятии был обеспечен существенный рост прибыли до налогообложения и чистой прибыль. То есть в 2009 году по сравнению с 2008 г. ООО «Тимлис» было более прибыльным и рентабельным. 

За 2010 год выручка от продаж составила 92756 тыс. руб., себестоимость реализованных продукции, работ и услуг 86770 тыс. руб., а прибыль от продажи продукции, товаров, работ, услуг 5986 тыс. руб. Прибыль до налогообложения за 2010 года составила 5660 тыс. руб. За 2010 год были произведены отчисления налога на прибыль и иных обязательных платежей в сумме 3870 тыс. руб. Чистая прибыль составила 1790 тыс. руб.

За 2010 г. в ООО «Тимлис» наблюдался рост выручки от продаж по сравнению с 2008 годом на 30426 тыс. рублей или на 48,8 %, рост себестоимости продукции, работ и услуг составил 45,8 % или 27270 тыс. рублей, прибыль от продаж выросла на 3156 тыс. рублей или на 111,5 %, по операционным доходам и расходам прибыль повысилась на 64 тыс. рублей или на 256 %,, убыток от внереализационных операций снизился на 35 тыс. рублей или на 7,2% по сравнению с убытком 2008 года. 

Рост прибыли отчетного периода за 2010 год по сравнению с 2008 г. составил 3256 тыс. рублей или 135% по сравнению. Прибыль до налогообложения 2010 года была сформирована за счет финансового результата от основной деятельности за 2010 г., финансового результата от прочей реализации. Чистая прибыль 2010 года выросла по сравнению с аналогичным показателем 2008 г. на 775 тыс. рублей или на 76,4%.

На основании изложенного можно сделать выводы о том, что в 2010 г. в ООО «Тимлис» по сравнению с 2008 г. значительно улучшились результаты от основной деятельности, на предприятии был обеспечен существенный рост прибыли до налогообложения и чистой прибыли. То есть в 2010 году по сравнению с 2008 г. ООО «Тимлис» было более прибыльным и рентабельным. 
В процессе данного исследования необходимо выяснить какое влияние оказало использование кадрового потенциала и фонда заработной платы а ООО «Тимлис» на изменение экономических показателей. Для этого будет проведен анализа эффективности использования трудовых ресурсов и фонда заработной платы, а также изучены фактор, повлиявшие  на эффективность использования вышеуказанных показателей.
2.2 Анализ обеспеченности трудовыми ресурсами и эффективность их использования

Проведем анализ состава и структуры персонала ООО «Тимлис» за 2008-2010 гг. в таблице 2.2

Таблица 2.2 Состав и структура персонала ООО «Тимлис» по категориям за 2008-2010 гг.

	Категории работников
	Численность  за 2008 г., чел.
	Уд. вес, %
	Численность за 2009 г., чел.
	Уд. вес, %
	Численность за 2010 г., чел
	Уд. вес, %
	Абсолют. отклонен. (+ ,-)

2008-2009
	Абсолют. отклонен. (+ ,-)

2008-2010
	Отклонение по уд. весу, %

2008-2009
	Отклонение по уд. весу, %

2008-2010

	Служащие
	348
	16,8
	343
	16,5
	351
	16,8
	-5
	+3
	-0,3
	-

	в том числе:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	руководители
	170
	8,2
	168
	8,1
	165
	7,9
	-2
	-5
	-0,1
	-0,3

	специалисты
	147
	7,1
	145
	7
	154
	7,4
	-2
	+7
	-0,1
	+0,3

	другие служащие
	31
	1,5
	30
	1,4
	32
	1,5
	-1
	+1
	-0,1
	-

	Рабочие
	1720
	83,2
	1733
	83,5
	1730
	83,2
	+13
	+10
	+0,3
	-

	Всего работников
	2068
	100
	2076
	100
	2081
	100
	+8
	+13
	
	


На основании рассчитанных показателей видно, что за 2009 год по сравнению с 2008 годом общая численность персонала по абсолютному отклонению  увеличилась на 8 человек, при этом численность служащих уменьшилась на 5 человек и составила 343 человека, а численность рабочих увеличилась на 13 человек. 

В категории служащих за 2009 года произошло снижение количества специалистов на 2 человека, число руководителей снизилось на 2 человека, число других специалистов уменьшилось на 1 человека. 

Если рассматривать динамику численности по удельному весу, то доля рабочих в 2009 году составила 83,5% от общей численности и возросла на 0,3% по сравнению с 2008 годом. Доля служащих в 2009 году составила 16,5% и снизилась по сравнению с 2008годом на 0,3%.

За 2010 год, по сравнению с 2008 годом общая численность персонала по абсолютному отклонению увеличилась на 13 человек, при этом численность служащих увеличилась на 3 человека и составила 351 человек, а численность рабочих увеличилась на 10 человек и составила 1730 человек. 

В структуре персонала в 2010 году преобладают рабочие, их доля составляет 83,2%, доля служащих составляет 16,8%. Структурных изменений в 2010 по сравнению с 2008 годом нет

Из вышеизложенного можно сделать вывод, что численность персонала предприятия относительно стабильна, в общей численности персонала преобладают рабочие. Структурные изменения персонала за 2008-2010 годы не значительны и составляют от 0,1 до 0,3%.

Потребность в трудовых ресурсах на предприятии рассчитывается ежегодно и по мере определения нехватки необходимой численности персонала предприятие производит дополнительный набор работников.

Динамику движения персонала ООО «Тимлис» представим в таблице 2.3

Таблица 2.3 Динамика движения персонала ООО «Тимлис» за 2008-2010 г..

	Наименование показателя
	2008 г
	2009 г
	2010 г.
	Отклонение 2008-2009
	Отклонение 2008-2010

	
	Численность
	Удельный

вес
	Численность
	Удельный

вес
	Численность
	Удельный

вес
	Численность
	Удельный

вес
	Численность
	Удельный

вес

	Списочная численность персонала
	2068
	100
	2076
	100
	2081
	100
	+8
	-
	+13
	-

	Принято на работу
	729
	35,3
	600
	28,9
	652
	31,3
	-129
	-6,4
	-77
	-4

	Уволено, по причине:
	565
	27,3
	591
	28,5
	658
	31,6
	+26
	+1,2
	+93
	+4,3

	- по собственному желанию и соглашению сторон
	214
	10,3
	270
	13
	460
	22,1
	+56
	+2,7
	+246
	+11,8

	- за нарушение дисциплины
	136
	6,6
	146
	7
	154
	7,4
	+10
	+0,4
	+18
	+0,8


По данным таблицы 2.3 видно, что 2009 году количество принятых на работу составило 600 человек, по сравнению с 2008 годом оно уменьшилось на 129 человек или на 6,9 % от удельного веса всего персонала.

Количество уволенных в 2009 году составило 591 человек, что на 26 человека больше, чем в 2008 году.

Рассматривая динамику по уволенным работникам следует отметить, что число уволенных по собственному желанию в 2009 году по сравнению с 2008 г. увеличилось на 56 человек, по удельному весу их доля повысилась на 27 %. Число уволенных за нарушение трудовой дисциплины в 2009 году по сравнению с 2008 г. увеличилось на 10 человек, по удельному весу их доля повысилась на 0,4 %..

В 2010 году количество принятых на работу составило 652 человека, что на 77 человек меньше, чем в 2008 году, число уволенных в 2010 году составило 658 человека, что на 93 человека больше, чем в 2008 году.

На основании данных таблица 2.3 видно, что в 2008, 2009 г. количество принятых на работу превышает количество уволенных. Тем не менее, в 2010 году ситуация меняется в худшую сторону: количество уволенных превышает количество принятых на работу.

Рассматривая динамику по уволенным работникам следует отметить, что число уволенных по собственному желанию в 2010 году по сравнению с 2008 г. увеличилось на 246 человек, по удельному весу их доля повысилась на 11,8 %. Число уволенных за нарушение трудовой дисциплины в 2010 году по сравнению с 2008 г. увеличилось на 18 человек, по удельному весу их доля повысилась на 0,8 %.

На основании изложенного стоит отметить, что за 2010 год растет число уволенных по собственному желанию, а также число уволенных за нарушение трудовой дисциплины.

В целом анализ динамики движения персонала показал ухудшения: к началу 2009 г. существенно снизилось число принятых на работу, растет численность уволенных работников по собственному желанию и за нарушения трудовой дисциплины.

В ООО «Тимлис» обеспеченность трудовыми ресурсами характеризуется данными, приведенными в аналитической таблице 2.4
Таблица 2.4 Показатели обеспеченности ООО «Тимлис» трудовыми ресурсами
	Показатели
	2008 год
	2009 год
	2010 г
	Откл 2008-2009
	Откл 2008-2010

	1. Списочная численность персонала
	2068
	2076
	2081
	+8
	+13

	2. Количество принятого на работу персонала
	729
	600
	652
	-129
	-77

	3. Количество уволившихся работников
	565
	591
	658
	+26
	+93

	4. Количество уволившихся по собственному желанию 
	214
	270
	460
	+56
	+246



	5. Количество работников, уволившихся за нарушение трудовой дисциплины
	136
	146
	154
	+10
	+18



	6. Коэффициент оборота по приему (стр.2/стр.1)
	0,353
	0,289
	0,316
	-0,064
	-0,037

	7. Коэффициент оборота по выбытию (увольнению) (стр.3/ стр.1)
	0,273
	0,285
	0,221
	+0,012
	-0,052

	8. Коэффициент текучести кадров (стр.5/стр.1)
	0,066
	0,07
	0,074
	+0,004
	+0,012

	9. Коэффициент постоянства состава персонала (1-стр.8)
	0,934
	0,93
	0,924
	-0,004
	-0,012


Коэффициент выбытия в 2009 году составил 0,285, что выше аналогичного показателя 2008 года на 0,012 п.п.

Коэффициент притока в 2009 году составил 0,289, что ниже аналогичного показателя 2008 года на 0,064.

На основании проведенного анализа можно сделать вывод, что в 2009 коэффициент притока работников растет медленнее, чем коэффициент выбытия.

В 2009 году увеличился коэффициент текучести кадров, его значение составило 0,07, что превышает значение данного показателя за 2008 год на 0,004 п.п. Рост коэффициента текучести кадров был обусловлен значительным ростом в 2009 году уволенных  за прогул и нарушение трудовой дисциплины работников.

Коэффициент стабильности кадров за 2009 г. имеет высокое значение-0,93, но с тенденцией к снижению: в 2009 году снижение коэффициента стабильности кадров составило 0,004%.

Таким образом, анализ динамики движения персонала на предприятии показал, что численность персонала за 2009 год изменилась не значительно, но тем не менее, на предприятии увеличилась текучесть кадров, снизилась стабильность персонала.

Коэффициент выбытия в 2010 году составил 0,221, что ниже аналогичного показателя 2008 года на 0,52 п.п.

Коэффициент притока в 2010 году составил 0,316, что ниже аналогичного показателя 2008 года на 0,037.

На основании проведенного анализа можно сделать вывод, что коэффициент притока работников растет медленнее, чем коэффициент выбытия.

В 2010 году по сравнению с 2008 годом вырос коэффициент текучести кадров: его значение составило 0,074, что выше значение данного показателя за 2008 год на 0,012 п.п. Рост коэффициента текучести кадров было обусловлено ростом в 2010 году уволенных  за прогул и нарушение трудовой дисциплины работников.

Коэффициент стабильности кадров в 2010 году имеет достаточно высокое значение 0,924, с тенденцией к снижению: в 2010 году по сравнению с 2008 г. снижение коэффициента стабильности кадров составило 0,012%.

Таким образом, анализ динамики движения персонала на предприятии показал, что численность персонала за 2010 год по сравнению с 2008 годом увеличилась на 83 человека, на предприятии повысилась текучесть кадров, снизилась стабильность персонала, коэффициент притока растет медленнее коэффициента убытия, что являет отрицательными тенденциями.

Полноту использования трудовых ресурсов можно оценить по количеству отработанных дней и часов одним работником за анализируемый период времени, а также по степени использования фонда рабочего времени. Проведем анализ использования трудовых ресурсов в целом по ООО «Тимлис» (табл. 2.5).

Таблица 2.5 Использование трудовых ресурсов ООО «Тимлис»

	Показатель
	2008 год
	2009 год
	2010 год
	Отклонение 2008-2009
	Отклонение 2008-2010

	Среднесписочная числен​ность работников (ЧР) 
	1853
	1926
	1936
	+73
	+83

	Отработано за год одним работником: 
	
	
	
	
	

	дней (Д)
	240,9
	238
	240,8
	-2,9
	+0,1

	часов (Ч)
	1934,3
	1911,4
	1934,2
	-23
	-0,1

	Средняя продолжитель​ность рабочего дня (П), ч 
	8,03
	8,03
	8,03
	-
	-

	Фонд рабочего времени, ч 
	3584600
	3681367
	3744679
	+96767
	+160079


На основании данных таблицы 2.5 можно сделать выводы о том, что в 2009 году по сравнению с 2008 годом среднесписочная численность увеличилась на 73 человека, количество отработанных дней 1 работником снизилось на 2,9 дня, количество часов, отработанных 1 работником снизилось на 23 ч, средняя продолжительность рабочего дня не изменилась. Фонд рабочего времени увеличился на 96767 ч.

В 2010г по сравнению с 2008 годом списочная численность увеличилась на 83 человека, количество отработанных дней 1 работником снизилось на 0,1, количество часов, отработанных 1 работником снизилось на 0,1 ч, средняя продолжительность рабочего дня не изменилась. Фонд рабочего времени увеличился на 160079 ч.

Фонд рабочего времени (Т) зависит от численности работников (ЧР), количества отработанных дней одним работником в среднем за год (Д) и средней продолжительности рабочего дня (П):
Т = ЧР х Д х П









(2.1)

В ООО «Тимлис» фонд рабочего вре​мени в 2009 году увеличился по сравнению с 2008 годом на 96767 ч., в том числе за счёт изменения:

а) численности работников

(ТЧР=(ЧР1 – ЧР0)*Д0*П0=(1926-1853)*240,9*8,03= 141213ч;

б) количества отработанных дней одним работником

(ТД=ЧР1*(Д1 – Д0)*П0=1926*(238-240,9)*8,03= -44850,8 ч;

в) продолжительности рабочего дня

(ТП=ЧР1*Д1*(П1 – П0)=1926*238*(8,33-8,33)= 0 ч.

Как видно из приведенных выше данных, снижению фонда рабочего времени в 2009 году способствовало снижение количества отработанных дней за год в сумме 44850,8 ч. Увеличение среднесписочной численности работников ООО «Тимлис» способствовало повышению фонда рабочего времени на 141213 ч.

В ООО «Тимлис» фонд рабочего времени в 2010 году увеличился по сравнению с 2008 годом на 160079 ч., в том числе за счёт изменения:

а) численности работников

(ТЧР=(ЧР1 – ЧР0)*Д0*П0=(1936-1853)*240,9*8,03= 160557,4 ч;

б) количества отработанных дней одним работником

(ТД=ЧР1*(Д1 – Д0)*П0=1936*(240,8- 240,9)*8,03= -478 ч;

в) продолжительности рабочего дня

(ТП=ЧР1*Д1*(П1 – П0)= 1936*240,8*(8,03- 8,03) = 0

Как видно из приведенных выше данных, снижению фонда рабочего времени в 2010 году по сравнению с 2008 годом способствовало снижение количества отработанных дней за год, а также уменьшение рабочего дня. Увеличение среднесписочной численности работников ООО «Тимлис» способствовало повышению фонда рабочего времени .

 Как видно из приведенного выше расчета, можно сделать вывод о том, что трудовые ресурсы ООО «Тимлис» в 2008-2010 г. используются не достаточно полно, при росте среднесписочной численности снижается количество отработанных дней за год..

Эффективность использования трудовых ресурсов выражается в уровне производительности труда. 

Наиболее обобщающим показателем производительности труда является выработка на одного работника (В), который равен произведению следующих факторов:

В = УД × Д × П × ЧВ, 







(2.2)

где

В – выработка на одного работника;

УД – доля рабочих в общей численности работников;

Д – количество отработанных дней одним рабочим за год;

П – средняя продолжительность рабочего времени;

ЧВ - среднечасовая выработка.

Исходные данные для проведения анализа производительности труда в представлены в таблице 2.6.

Таблица 2.6  Исходные данные для анализа производительности труда

	Показатели
	2008 г.
	2009 г.
	2010
	Отклонение, +/ -

2008-2009
	Отклонение, +/ -

2008-2010

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Объем реализованной продукции тыс. руб.
	62330
	80658
	92756
	+18328
	+30426


Окончание таблицы 2.5

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Списочная численность:
	
	
	
	
	

	- работников
	1853
	1926
	1936
	+73
	+83

	-рабочих
	1542
	1608
	1610
	+66
	+68

	Удельный вес рабочих в общей численности (Уд), %
	83,2
	83,5
	83,2
	+0,2
	-

	Отработано дней одним работником
	240,
	238
	240,8
	-2,9
	-0,1

	Cредняя продолжительность рабочего дня, ч.
	8,03
	8,03
	8,03
	-
	

	Общее количество отработанного времени:
	
	
	
	
	

	- всеми работником за год, чел.-час.
	3584600
	3681367
	3744679
	+96767
	+160079

	- в том числе одним работником, чел.-час.
	1934,3
	1911,4
	1934,2
	-23
	-0,1

	Выработка на , тыс. руб.:
	
	
	
	
	

	- одного работающего
	33,64
	41,88
	47,91
	+8,24
	+14,27

	- одного рабочего
	40,42
	50,16
	57,61
	
	

	Среднедневная выработка одного рабочего тыс. рублей
	0,16779
	0,21076
	0,23924
	+0,04297
	+0,07145

	Среднечасовая выработка рабочего тыс. рублей. 
	0,02089
	0,02625
	0,02979
	+0,00536
	+0,0089


Рассмотрим за счет, каких факторов произошло изменение выработки за 2008-2010 год 

На основании данных, приведенных в таблице 3.5 можно отметить, что в 2009 году по сравнению с 2008 г в ООО «Тимлис» выработка на одного работника увеличилась на 8,24 тыс. рублей.

Расчет влияния факторов на уровень среднегодовой выработки работников предприятия произведем способом абсолютных разниц:

 ΔГВОБЩ = ГВ1 – ГВ0;






(2.3)

ΔГВОБЩ = 41,88-33,64= + 8,24 тыс. руб.

ΔГВУД = ΔУД* Д0 * П0 * ЧВ0;

ΔГВУД = 0,003* 240,9*8,03*0,02089= 0,1212 тыс. руб.

ΔГВД = УДФ * ΔД * П0 * ЧВ0;

ΔГВД = 0,835* (238-240,9)*8,03*0,02089=  -0,4062 тыс. руб.

ΔГВП = УД1 * Д1 * ΔП * ЧВ0;

ΔГВП = 0,835*238*(8,03-8,03)*0,02089= 0

ΔГВЧВ = УД1 * Д1 * П1 * ΔЧВ;

ΔГВЧВ = 0,835*238*8,03*0,00536= 8,5535 тыс. руб.

Произведенные вычисления позволяют сделать вывод о том, что на изменение выработки на одного работника в 2009 году по сравнению с 2008 годом  в ООО «Тимлис» положительное влияние оказали такие факторы, как:

рост удельного веса рабочих в общей численности работников дал увеличение выработки на 0,1212 тыс. руб.;

снижение количества отработанных дней одним рабочим за год дало снижение выработки на -0,4062 тыс. руб;

рост среднечасовой выработки рабочего увеличил выработку на – 8,5535 тыс. руб.;

продолжительность рабочего дня в связи с тем, что не изменялась, на выработку не оказала ни какого влияния.

Далее проведем исследование факторов, которые повлияли на изменение выработки 2010 года по сравнению с 2008 г.

На основании данных, приведенных в таблице 2.6 можно отметить, что в 2010 году по сравнению с 2008 г в ООО «Тимлис» выработка на одного работника увеличилась на 14,27 тыс. рублей.
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