
МИНИСТЕРСТВО ОБРАЗОВАНИЯ И НАУКИ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

На тему «Определение путей повышения эффективности системы оплаты труда 
предприятия (на примере АО «Туапсехлеб»)»

Исполнитель Разумова Зоя Сергеевна 

Руководитель к.э.н. Майборода Евгений Викторович

«К защите допускаю»
Заведующий кафедрой  _______________

федеральное государственное бюджетное образовательное учреждение
высшего образования

«РОССИЙСКИЙ ГОСУДАРСТВЕННЫЙ 
ГИДРОМЕТЕОРОЛОГИЧЕСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ»

филиал в г.Туапсе

Кафедра «Экономики и управления»

ВЫПУСКНАЯ КВАЛИФИКАЦИОННАЯ РАБОТА
по направлению подготовки 38.03.01 Экономика 

(квалификация -  бакалавр)

доктор экономических наук, профессор 

Темиров Денилбек Султангириевич

Филиал Российского государственного 
гидрометеорологического университета в г. Туапсе

НОРМОКОНТРОЛЬ ПРОЙДЕН

»
*

Туапсе
2018



2

ОГЛАВЛЕНИЕ

Введение................................ ................................ ................................ ................... 3

Глава 1 Теоретические и методические основы формирования системы

оплаты труда на предприятии ................................ ................................ ............. 5

1.1 Понятия и сущность материальной мотивации за использование труда 5

1.2 Основные формы и системы заработной платы ................................ ..... 11

1.3 Особенности формирования системы оплаты труда на предприятиях

хлебопекарной промышленности ................................ ................................ .. 19

Глава 2 Анализ форм и систем оплаты труда на примере

АО «Туапсехлеб» ................................ ................................ ................................ .. 22

2.1 Организационно-экономические характеристики исследуемого

объекта ................................ ................................ ................................ ............ 22

2.2 Анализ и оценка действующей системы оплаты труда на исследуемом

предприятии................................ ................................ ................................ .... 29

Глава 3 Пути повышения эффективности системы оплаты труда на АО

«Туапсехлеб» ................................ ................................ ................................ ......... 41

Заключение ................................ ................................ ................................ ........... 49

Список использованной литературы ................................ ................................ 51



3

Введение

Актуальность темы.То, насколько успешно и эффективно работает

какое-либо предприятие зависит от различных внешних и внутренних

факторов, но всё же, пожалуй, самым значимым из них является персонал.

Именно сотрудники позволяют предприятию функционировать и

соответственно напрямую воздействуют на результаты компании.

Следовательно, предприятие находится в зависимости от отдачи сотрудников.

Повышение эффективности труда персонала увеличивает коэффициент

полезного действия фирмы в целом, а понижение эффективности уменьшает.

Персонал - актив, который позволяет повысить уровень эффективности,

доходов, конкурентоспособности и т.д.

Таким образом, важную роль играет поддержание сотрудников в

наиболее продуктивном состоянии, то есть его мотивация. Среди способов

побуждения персонала к труду самым эффективным является материальный.

Именно система оплаты труда формирует ту или иную рабочую атмосферу на

предприятии. Эффективная система позволяет максимально эффективно

использовать рабочее время и повысить производительность труда. Правильная

её организация в современных условиях является важным для любого

предприятия и, соответственно, представляет больш ой интерес для изучения.

Это и обуславливает актуальность темы данной выпускной квалификационной

работы.

Объект исследования – формы и системы оплаты труда АО

«Туапсехлеб».

Предмет исследования - экономические отношения, которые возникают

в процессе применения различных форм и систем оплаты труда.

Цель работы – анализ и оценка системы оплаты труда предприятия

хлебопекарного производства и последующая разработка рекомендаций по её

совершенствованию и модернизации.
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Для достижения поставленной цели в работе бы ли решены следующие

задачи:

 раскрыть теоретические и методические основы формирования

системы оплаты труда на предприятии;

 провести анализ форм и систем оплаты труда на примере АО

«Туапсехлеб»

 разработать пути повышения эффективности системы оплаты труда н а

АО «Туапсехлеб».

Структура работы  включает в себя введение, основную часть

состоящую из 3-х глав, заключение и список литературы.

В первой главе работы раскрываются теоретические основы изучаемой

темы, во второй проводится анализ и оценка состояния изуча емого объекта, в

третьей ведётся разработка и обоснование мероприятий по совершенствованию

эффективности предприятия.

Практическая значимость работы заключается в том, что предлагаемая

новая система оплаты труда может быть использована на практике в

деятельности АО «Туапсехлеб».

Теоретической и методической  основой исследования послужили труды

таких авторов как Климова Н.В., Никитина А.А., Савицкая Г.В. и др. Также в

работе были использованы материалы бухгалтерской отчётности и финансовой

отчетности АО «Туапсехлеб».

Общий объем работы составляет 5 2 страницы, включая введение,

заключение исписок использованной литературы.

Работа содержит, в том числе 13таблиц и 8рисунков.
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Глава 1 Теоретические и методические основы формирования

системы оплаты труда на предприятии

1.1 Понятия и сущность материальной мотивации за использование

труда

В первую очередь рассмотрим мотивацию персонала как часть сис темы

по оплате труда.

Стимулирование труда - это, прежде всего, внешнее побуждение, элемент

трудовой ситуации, влияющий на поведение человека в сфере труда,

материальная оболочка мотивации персонала. Одновременно оно несет в себе и

нематериальную нагрузку,  позволяющую работнику реализовать себя как

личность и как работника одновременно [13, с. 25].

Стимулы к труду - это внешние воздействия, побуждающие работника

трудиться качественно, производительно, с полной отдачей» [10, с. 56].

Основной задачей организации системы оплаты труда в организации

является дифференциация размеров заработной платы. С одной стороны, она

должна стимулировать работников к эффективному труду, с другой стороны,

быть экономически оправданной с точки зрения ценности результатов их труд а.

Стимул часто характеризуется как воздействие на работника извне, со

стороны, с целью побуждения его к эффективной деятельности. В стимуле

заложен определенный дуализм. Дуализм стимула состоит в том, что с одной

стороны, с позиций администрации предприят ия, он является инструментом

достижения цели (повышения производительности труда работников, качества

выполняемой ими работы и др.), с другой стороны, с позиций работника,

стимул является возможностью получения дополнительных благ или

возможность их утраты.

В связи с этим можно выделить позитивное стимулирование

(возможность обладания чем-либо, достижения чего-нибудь) и негативное

стимулирование (возможность утраты какого -либо предмета потребности).
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Когда стимулы проходят через психику и сознание людей и пр еобразуются

ими, они становятся внутренними побудительными причинами или мотивами

поведения работника. Мотивы - это осознанные стимулы. Стимул и мотив не

всегда согласуются между собой, но между ними нет «стены». Это две

стороны, две системы воздействия на  работника, побуждения его к

определенным действиям [8, с. 72].

Поэтому стимулирующее воздействие на персонал направлено

преимущественно на активизацию функционирования работников предприятия,

а мотивирующее воздействие на активизацию профессионально -личностного

развития работников. На практике необходимо применение механизмов

сочетания мотивов и стимулов труда. Но важно различать стимуляционные и

мотивационные механизмы поведенияработников и администрации

предприятий, осознавать важность их взаимодействия  и взаимообогащения.

Стимулы могут быть:

1. Материальными. К ним относятся денежные (заработная плата,

премии и т.д.) и неденежные (путевки, бесплатное лечение, транспортные

расходы и др.).

2. Нематериальными. Ко второй группе стимулов можно отнести:

социальные (престижность труда, возможность профессионального и

служебного роста), моральные (уважение со стороны окружающих, награды) и

творческие (возможность самосовершенствования и самореализации).

К формам стимулирования относятся материальное вознаграждение и

дополнительные стимулы. Премирование работников является одним из

наиболее распространенных видов поощрительных систем [6, с. 99].

Можно выделить несколько видов различных поощрительных систем, а

именно:

 системы, увязывающие основную оплату труда с уровнем выполнения

и перевыполнения показателей, выходящих за пределы основной нормы оплаты

труда работника. Это премирование за текущие результаты работы;

 системы, увязывающие основную оплату труда с личными деловыми
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качествами работника, уровнем его профессионального мастерства и

индивидуальными качествами, отношением к работе. Это доплаты и надбавки

стимулирующего характера;

 системы, увязывающие основную заработную плату рабо тника или

группы работников с определенными достижениями, не носящими

систематического характера, или с какими -либо общими коллективными

результатами работы в течение определенного, достаточно длительного,

периода (полугодие, год). Это единовременные преми и и вознаграждения.

Премии рассматриваются наряду со стимулирующими доплатами как

разновидности поощрительных систем. В ТК РФ премия также рассматривается

как разновидность стимулирующих выплат, наряду со стимулирующими

доплатами и надбавками. В то же врем я механизм начисления и

стимулирующая роль премий специфичны, поэтому целесообразно

самостоятельное рассмотрение данного элемента организации заработной

платы. Прежде всего, премирование формирует основную долю переменной

части заработной платы. Соответств енно, премирование должно выполнять

функцию стимулирования работников к достижению определенных

результатов деятельности. В отличие от стимулирующих доплат и надбавок,

премирование предполагает достаточно частую оценку заслуг работника.

Можно выделить две основные стратегии в премировании. Первая, когда

доля переменной части оплаты высока относительно постоянной.

Цели такой системы:

- создать сильную этику, сфокусированную на достижении целей и

результатов;

-  четко выделить компанию на рынке труда;

- привлечь не боящихся риска и уверенных в успехе людей и

освободиться от неуспешных сотрудников;

- иметь должности с независимой ответственностью.

Вторая, когда доля переменной части оплаты составляет небольшую

часть постоянной. Цели такой системы:
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- привлечь кандидатов, не желающих рисковать. - заполнить

низкооплачиваемые позиции, где нельзя рисковать оплатой;

- трудно определить ярко выраженные цели;

- не поддерживать в компании культуру сильной дифференциации

сотрудников [10, с. 30].

Можно выделить основные принципы организации планирования

премирования:

1. Действенность. Премия должна выплачиваться за улучшенные

результаты работы, а не за выполнение основных должностных обязанностей.

За выполнение должностных обязанностей должен выплачиваться оклад.

Именно данный принцип повсеместно нарушается на практике, когда премия

фактически компенсирует низкий тариф, «подтягивая» общий размер

заработной платы к рыночному уровню. Премия становится автоматической

прибавкой к тарифу и не зависит от результатов деятельности  работника. В

таком случае искажается и стимулирующая роль тарифа (стимулирование

повышения квалификации работника и выполнение им более сложных работ), и

стимулирующая роль премии (стимулирование достижения высокой

результативности труда).

2. Эффективность. Затраты на премирование сотрудников должны быть

меньше, чем эффект от улучшения деятельности. Соблюдение данного

принципа необходимо для обеспечения эффективного расходования средств на

оплату труда.

3. Дифференцированность. Премия должна быть связана с дости жением

конкретных показателей, измеряемых количественно. Нельзя выплачивать

премию просто «за хорошую работу»  [4, с. 135]. Наличие установленных

показателей и условий премирования способствует преодолению

субъективности руководителя при определении размера  премии. Кроме того,

установление показателей премирования оказывает мощное влияние на

трудовое поведение работника. Достижение показателей, за которые

начисляется премия, становится для работника реальной возможностью
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увеличения заработка. Поэтому если по казатели установлены некорректно,

изменения в трудовом поведении работников могут неблагоприятно сказаться

на результатах работы организации. В то же время разработка показателей

премирования, которые можно было бы количественно измерить, - очень

сложная задача, особенно при разработке показателей премирования служащих.

Не премируются работники и коллективы, допустившие

производственные упущения, перечень которых разрабатывается организацией.

Порядок выплаты премий регламентируется Положением о премировании .

Значение Положения о премировании для организации заключается еще и в

том, что оно определяет перечень премий, выплата которых возможна, а,

следовательно, по нормам трудового и налогового законодательства,

экономически оправданна. Указанные премии могут быть отнесены на

уменьшение налоговой базы по налогу на прибыль путем включения этих

выплат в расходы на оплату труда [12, с. 129]. Следовательно, любые премии,

перечисленные в Положении о премировании (если не указано прямо, что они

финансируются из чистой прибыли), уменьшают налоговую базу по налогу на

прибыль.

При формировании премиальной системы определяют группы персонала,

которые предполагается премировать, и группы, которые премировать не

обязательно. Группа работников, подлежащих премированию, подра зделяется

на следующие категории:

 А, руководители, от которых зависит бизнес -результат;

 В, профессионалы, которые создают основной бизнес -результат;

 С, сотрудники, которые помогают сотрудникам категории В

добиваться результатов;

 D, сотрудники, не влияющие на бизнес -процессы компании (уборщики,

курьеры, водители) [19, с. 315].

Чем ближе группа сотрудников к бизнес -результату, тем шире должен

быть диапазон премирования. Например, у руководителей верхняя грань

премирования может быть установлена от 50 до 150 %; у продавцов - 80-120 %;
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у секретарей - 90-110 %. Если сотрудники превышают верхнюю границу, это

свидетельствует о некорректно поставленных задачах либо о том, что

полученный высокий результат не зависел от усилий сотрудника. За эт о не

имеет смысла премировать сотрудника [23, с. 215].

Для того чтобы увеличивать объемы продаж, продавец должен не просто

хорошо работать, он должен постоянно учиться, развиваться и

совершенствоваться, одновременно развивая и совершенствуя свой продукт и

навыки работы. В такой ситуации инвестиции в его развитие не так

эффективны, как инвестиции в развитие технологий работы, компьютеризацию,

разработку более совершенных продуктов, размещение рекламы. Далее

человек, в короткий срок попадая в новую категорию оплаты с помощью

значительных премиальных выплат, в большей степени думает о том, не как

заработать, а как потратить деньги.

Таким образом, премирование за достижение поставленных целей

позволяет более объективно оценить личный вклад сотрудников и

модифицировать их производственное поведение в желаемом для организации

направлении.

Подведём небольшой итог. По сути, заработная плата - это

вознаграждение за труд. Зарплата выполняет определенные функции в фазах

общественного производства, которые демонстрируют её сущность. Среди них

можно отметить воспроизводственную, распределительную, статусную и

другие.

Особо стоит подчеркнуть стимулирующую функцию. Суть

стимулирующей функции проявляется в побуждении роста объемов

производства продукции, увеличения ее качеств а, а также квалификации

работников, рациональном использовании ими всех видов ресурсов и

закреплении кадров на предприятии. Существуют различные стимулу к труду:

позитивные и негативные, материальные и нематериальные. И те, и другие

факторы одинаково сильны по-своему воздействию. Все зависит от места,

времени и субъекта воздействия этих факторов.
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Зарплата существует в двух аспектах. С стороны работника -зарплата

обеспечивает степень удовлетворения потребностей, необходимых для

возобновления сил, потраченных  в производстве. Со стороны работодателя -

зарплата обеспечивает получение результата, с помощью которого достигается

поставленная задача на предприятии. Каждая сторона преследует свои

интересы. Вознаграждение за труд находится в зависимости от квалификаци и

работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы.

Интересы каждой из сторон в России регулируются Трудовым кодексом

Российской Федерации, который содержит в себе нормы государственного

регулирования отношений, связанных с трудом ра ботников и его оплатой,

устанавливает основные принципы и системы государственных гарантий по

оплате труда работников.

Главной задачей организации системы оплаты труда в организации

является дифференциация размеров заработной платы. Она должна как

стимулировать работников к эффективному труду, так и быть экономически

оправданной с точки зрения ценности результатов их труда. Выделяют две

основные системы оплаты труда: сдельная и повременная. Каждая из систем

подходит в различных ситуациях и имеет как достоин ства, так и недостатки,

необходимо их разумное сочетание.

1.2 Основные формы и системы заработной платы

Заработная плата - это часть общественного продукта, выплачиваемого

работнику в соответствии с объемом и качеством затраченн ого труда [18, с. 98].

Зарплата в рыночной экономике рассматривается как стоимость рабочей

силы, величина которой формируется на рынке трудовых ресурсов под

воздействием спроса и предложения. Само понятие применимо к лицам,

которые работают по найму и получают за свой труд вознаграждения в виде

денежных средств оговоренного размера [5, с. 57]. Заработная плата

представляет собой основную форму вознаграждения работников за труд и
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обеспечивает их материальную заинтересованность в его результатах.

Система оплаты труда - это определенный механизм взаимосвязи между

показателями, характеризующими меру и результаты труда, и меру его оплаты

[2, с. 124].

Форма оплаты труда - это класс систем оплаты, сгруппированный по

признаку основного показателя учета результатов т руда с целью его оплаты

[11, с. 50-54].

В современных условиях на предприятиях наибольшее распространение

получили две формы оплаты труда:

1. Сдельная. Размер заработка зависит от количества изготовленной

продукции (работ, услуг) в соответствии с установленными сдельными

расценками [9, с. 154]. Такую форму оплаты труда на предприятии наиболее

целесообразно применять, когда имеется возможность то чного учета объемов

выполняемых работ и существует необходимость в увеличении выпуска

продукции в целом по предприятию. - Повременная. Заработок начисляется за

количество проработанного времени, независимо от объема. Главное

преимущество при повременной оп лате труда состоит в том, что ежемесячный

заработок гарантирован, не зависит от возможного снижения уровня

производства в данный период времени. Недостатком является то, что рабочий

не имеет возможности повысить свой заработок путем увеличения личной доли

участия в производственном процессе. С точки зрения предприятия главный

недостаток повременной оплаты в том, что она не стимулирует повышения

выработки рабочих [16, с. 112-117].

2. Повременная форма оплаты труда часто подвергается критике, прежде

всего из-за того, что в данном случае не учитываются результаты труда

работника [17, с. 46]. В то же время при соблюдении ряда условий повременная

форма может быть не только единственно возможной, но и весьма

эффективной.

Условия эффективного применения повременной фо рмы оплаты труда:

 отсутствие количественных показателей выработки продукции или
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выполненного объема работ (например, в сфере управления);

 слабая зависимость объема продукции (работ) от усилий работника

(например, конвейерное, аппаратурное производство);

 качество труда предпочтительнее его количества;

 не нужно перевыполнять плановые задания (подобные условия

возникают тогда, когда имеется точное планирование выпуска всех

комплектующих частей будущего изделия и недопустимы диспропорции в

производстве);

 имеется возможность устанавливать нормированные задания на

каждый период отработанного времени  [22, с. 76-77].

При использовании повременной формы оплаты труда необходимо

особое внимание уделять строгому учету отработанного времени, правильное

использовать работников в соответствии с их квалификацией и контролировать

за выполнение обязанностей работников в течение смены.

Зависимость заработка работника от объема произведенной продукции

при повременной оплате труда с позиций работника можно изобразить с

помощью следующего графика (рис. 1.1).

Достоинства повременной формы оплаты труда для работников:

 гарантированность заработной платы;

 произвольный темп работы.

Применение повременной формы оплаты труда для работника имеет и

недостаток:

 отсутствие возможности влияния  на рост заработной платы (кроме

повышения собственной квалификации) [24, с. 34].

Достоинства использования повременной формы оплаты труда для

работодателя:

 снижение расходов на персонал по мере роста объемов производства;

 возможность более точного планирования издержек на персонал;

 возможность предъявления более высоких требований к качеству

продукции.
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Рис. 1.1. Зависимость зарплатоемкости от объема произведенной

продукции при повременной оплате труда[21, с. 61]

Недостатки использования повременной формы оплаты труда для

работодателя:

 отсутствие возможностей учета индивидуальной результативности

труда работников;

 отсутствие возможностей стимулирования более напряженного труда

работников и увеличения объемов производства.

Условия эффективного применения сдельной формы оплаты труда:

 необходимость точного учета объема выполненных работ;

 техническая и организационная обоснованность применяемы х норм

затрат труда;

 высокая организация труда и производства, исключающая потери

рабочего времени по причинам, не зависящим от работника (перебои в подаче

сырья, материалов, полуфабрикатов, энергии; задержка с выдачей

производственных заданий и т.п.);

 строгий контроль качества сырья, материалов, полуфабрикатов,

комплектующих изделий, готовой продукции;

 создание условий для увеличения объема выпуска продукции,

выполняемых работ, оказываемых услуг [25, с. 67].
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Сдельная форма оплаты труда применяется там, где существует

зависимость объема производимой продукции от усилий работника и имеются

количественные показатели выработки. При использовании сдельной формы

оплаты труда важна правильная тарификация работ.

Применение сдельной формы оплаты труда с позиций р аботника можно

изобразить с помощью следующего графика (рис. 1.2).

Рис. 1.2. Зависимость заработка работника от объема произведенной

продукции при сдельной оплате труда  [20, с. 593]

Достоинство сдельной формы опла ты труда для работников: реальная

возможность повышения заработной платы за счет увеличения индивидуальной

выработки.

Недостатки сдельной формы оплаты труда для работников:

 отсутствие гарантированного размера оплаты труда;

 достаточно жесткий темп работы.

Достоинства сдельной формы оплаты труда для работодателей:

 возможность увеличить прибыль за счет повышения объемов

производства (общее повышение прибыли при увеличении объемов

производства; экономия на условно-постоянных расходах при росте

производительности труда);

 наличие возможностей стимулирования более напряженного труда

работников и увеличения объемов производства [1, с. 49 -50].



16

Недостаток сдельной формы оплаты труда для работодателей:  необходим

жесткий контроль качества продукции.

Формы и системы заработной платы являются необходимым элементом

организации оплаты труда. Выбор рациональных форм и систем оплаты труда

работников имеет важнейшие социально -экономическое значение для каждого

предприятия. При подборе работодателем форм и систем оплаты труда

учитываются следующие условия их применения:

 допускаемая организацией производства степень детализации

нормирования труда и форм его осуществления. При отсутствии нормирования

труда использование сдельной формы оплаты труда невозможно;

 трудоемкость нормирования труда и учета результативности. При

высокой трудоемкости целесообразно использовать повременную форму

оплаты труда;

 уровень механизации и автоматизации производства, требований к

качеству продукции. Рост этих параметров приводит к замене сдельной оплаты

на повременную. В автоматизированном производстве труд персонала

оплачивается повременно;

 степень потребности работода теля в увеличении (сокращении)

выработки продукции или увеличении объемов производимых работ. При

необходимости стимулирования увеличения объема продукции наиболее

эффективна сдельная форма оплаты труда [3, с. 138].

Можно отметить, что в последнее время вс е большее распространение

получают бестарифные варианты заработной платы, которые позволяют

поставить в прямую зависимость фактические результаты работы предприятия

от заработной платы. Из всего разнообразия существующих форм и систем

оплаты труда предприятие выбирает те, которые в большей степени

соответствуют конкретным условиям производства: характеру выпускаемой

продукции, применяемой технологии, уровню управления, рынку сбыта,

объему спроса и т.д.

Если углубится в тему классификаций систем оплаты труда , то помимо
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двух основных видов можно выделить ещё несколько. Рассмотрим их более

подробно в табл. 1.1.

При разработке политики в области заработной платы необходимо

учитывать соотношение темпов роста производительности труда и его оплаты,

что позволит повысить эффективность использования рабочей силы.

Таблица 1.1

Классификация систем оплаты труда [7, с. 36-38]

Система оплаты труда Характеристика

Простая повременная Заработок определяется умножением
тарифной ставки на количество
отработанных часов или дней, а также
по должностным окладам

Повременно-премиальная К сумме заработка по тарифу
прибавляется премия в процентном
отношении к тарифной ставке

Прямая сдельная Оплата за число единиц
изготовленной продукции по
установленным сдельным расценкам

Сдельно - прогрессивная Оплата повышается за выработку
сверх норм

Сдельно - премиальная Оплата труда включает премирование
за перевыполнение норм выработки,
достижение определенных
качественных показателей и т.д.

Косвенно - сдельная Размер заработка определяется в % от
зарплаты сдельщиков, труд которых
они обслуживают

Аккордная Заработок определяют за выполнение
стадий работы или за полный
комплекс работ

Многие исследователи в области менеджмента сходятся во мнении, что

именно в странах с социальной рыночной экономикой система оплаты труда

является наиболее совершенной и справе дливой, что является результатом
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длительной борьбы между работодателями и профессиональными союзами. По

типу регулирования минимальной заработной платы экономически развитые

страны можно разделить на две группы. К первой относятся Франция,

Нидерланды, Португалия, Испания и Люксембург, где минимальная заработная

плата устанавливается законодательно. Во вторую группу входят страны, в

которых минимальная заработная плата утверждается либо отраслевыми

соглашениями (ФРГ, Италия, Дания), либо специальными органам и

(комитетами по заработной плате в Великобритании).

На Западе все больше популярны системы оплаты по индивидуальным

показателям достижения конечных результатов, а не традиционные схемы

оплаты по результатам труда. Во -вторых, фокус интересов сместился в об ласть

разработок «улучшенных» систем оплаты для работников умственного труда.

В-третьих, в определенной степени возрос интерес к коллективным

премиальным системам, особенно к схемам участия сотрудников в

акционерном капитале.

В США размеры оплаты труда зависят не только от особенностей

предприятия, специфики производства, влияния профсоюза на данном

предприятии, но и от изменения жизненного уровня населения и его

покупательной способности, для чего используется индекс розничных  цен. На

каждом предприятии помимо основного жалованья в коллективный договор

включают систему стимулирующих выплат.

В настоящее время среди множества факторов, обусловивших

необходимость преобразований в организации заработной платы, японские

специалисты выделяют три основных: кардинальные изменения в технологии

производства в связи с внедрением микроэлектронной техники; изменения в

структуре рабочей силы в результате ее старения; нарастание несоответствия

между уровнем образования работников и возможностя ми их карьеры в

условиях традиционной системы управления. Этот подход нашел отражение во

введении так называемой трудовой тарифной ставки [10, с. 98].
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1.3 Особенности формирования системы оплаты труда на

предприятиях хлебопекарной промышленно сти

Хлебопекарная промышленность в настоящее время является ведущей в

пищевой отрасли. Хлебопекарная промышленность обес печивает производство

продукции, которая относится к продукции первой необходимости. Хлебная

продукция является социально значимой для населения. Эффективность

функционирования данной отрасли в большинстве случаев определяет

снабжение различных слоев населения одним из самым доступных продуктов

питания.

Эффективность хлебопекарного производства зависит от различных

факторов, главными из которых является уровень  и степень совершенства

оплаты труда сотрудников предприятий хлебопекарной промышленности .

Обычно, на данных предприятияхправовые и экономические основы

оплаты труда формируютсяза счет действующих положений по оплате труда

сотрудников.

Выплаты работникамдолжностных окладов, премий, доплат, надбавок,а

также других стимулирующих выплат осуществляются из фонда оплаты труда.

Как правило, работники предприятий хлебопекарной промышленности

подразделяются на следующие категории:

 руководители, служащие и специалисты;

 рабочие-повременщики;

 рабочие-сдельщики[14, с. 23-24].

Оплачивается трудбольшей частиработников  предприятий хлебопекарной

промышленности за фактически отработанное время в соответствии с табелем

учета использования рабочего времени.

Рабочее время работников предприятий хлебопекарной промышленности ,

а также его использование и регламентация отражается в  Правилах внутреннего

трудового распорядка.

На предприятиях хлебопекарной промышленности часто устанавливается
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сдельно-премиальная и повременно-премиальная система оплаты труда.

Заработная плата руководителей, служащих и специалистов оплачивается

повременно согласно должностных окладов.

Должностные оклады работникам прописаны вштатном расписании ,

которое утверждается руководителем хлебопекарного предприятия.

Оплата труда рабочих-повременщиков производится по установленной

часовой тарифной ставке присвоенного разряда.

Оплата труда рабочих-сдельщиков хлебных цехов производится за

количество произведенной продукции и последующим распределением

сдельного заработка по коэффициенту трудового участия (КТУ) с учетом

квалификационного разряда.

Оплата труда грузчиков готовой продукции хлебной экспедиций

производится, как правило, за количество отгруженной продукции.

Работникам устанавливаютсядоплаты и надбавки стимулирующего

характера за работу, которая не входит в круг основных обязанностей

работников, а также для материального поощрения и

стимулированияинициативного и высокопроизводительного труда. Работникам

выплачивается месячная премия при наличии средств.

Кроме стандартных выплат, предусмотренных Трудовым кодексом РФ,

на предприятиях хлебопекарной промышленности Курской области

применяются и специфические надбавки и доплаты.

Надбавки и доплаты предоставляются работникам по представлению

руководителя структурного подразделения.

Работникам выплачиваются доплаты в процентах от тарифной ставки

(оклада) при работе на производствах с тяжелыми и вре дными условиями

труда.

Работникам могут быть установлены надбавки за срочность выполняемой

работы, напряженность труда, за высокую квалификацию руководителям и

специалистам, за профессиональное мастерство при условии выпуска

продукции надлежащего качества.
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В целом по предприятиям хлебопекарной  промышленности наблюдается

тесная связь между уровнем оплаты труда и его производительности. Так,

уровень производительности труда больше чем на половину зависит от уровня

его оплаты.

В наибольшей степени эта связь характерна для крупных и эффективно

функционирующих предприятий, применяющих современные формы и

системы оплаты труда.

При планировании мероприятий по обеспечению динамичного развития

отрасли хлебопекарного производства особое внимание должно быть уделено

именно внутренним источникам, какими яв ляются совершенствование форм и

систем оплаты труда, предусматривающим не только рост фонда оплаты труда,

но и справедливое его распределение между работниками на основе КТУ,

применяемых в настоящее время не на всех предприятия. Перспективными

формами оплаты труда являются оплата от валового дохода или прибыли,

позволяющими не только стимулировать рост выпуска продукции, но и

обеспечить снижение затрат[15, с. 21-22].
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Глава 2 Анализ форм и систем оплаты труда на примере АО

«Туапсехлеб»

2.1 Организационно-экономические характеристики исследуемого

объекта

Акционерное общество «Туапсехлеб» зарегистрировано 11 ноября 2002

года по адресу 352800, Краснодарский край, г. Туапсе, ул. Г. Петровой, 12.

Основным видом деятельности является производство хлеба и мучных

кондитерских изделий, тортов и пирожных недлительного хранения. Компанию

возглавляет Малыш Алексей Георгиевич.

Акционерное общество «Туапсехлеб», в дальнейшем именуемое

«Общество», является юридическим л ицом и действует в соответствии с

настоящим Уставом, Федеральным законом от 26.12.1995г. № 208 -ФЗ «Об

акционерных обществах», Гражданским Кодексом Российской Федерации и

иными нормативными актами Российской Федерации, регулирующими

деятельность акционерного общества.

Общество создано в процессе приватизации в соответствии с Указом

Президента РФ «Об организационных мерах по преобразованию

государственных предприятий, добровольных объединений государственных

предприятий в акционерные об щества» от 01.07.1992г. № 721 и является

правопреемником государстве нного предприятия «Туапсинский

хлебокомбинат».

Зарегистрировано постановлением главы администрации г. Туапсе от

04.05.1994 г. № 506 и внесено в Единый государственный реестр юридических

лиц за основным государственным регистрационным номером (ОГРН)

1022303280735 Инспекцией МНС России по г. Туапсе Краснодарского края от

11.11.2002 г.

На сегодняшний день АО «Туапсехлеб» выпускает более 25

наименований кондитерских изделий. Рынок сбыта охватывает Туапсинский
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район, а также некоторые города Краснодарского край. АО «Туапсехлеб»

интенсивно наращивает производство. Богатый и разнообразный ассортимент

позволяют АО «Туапсехлеб» удерживать и приобретать клиентов на новых

рынках сбыта.

Согласно Уставу АО «Туапсехлеб» осущест вляет следующие виды

деятельности:

 производство хлебопекарной продукции, кондитерской и макаронной

продукции;

 создание сельскохозяйственных комплексов по производству,хранению,

переработке и реализации зерна, мяса, рыбы, рыбопродуктов, молока, птицы и

плодоовощной продукции;

 закупка, хранение, переработка и производство зерна и другой

продукции сельскохозяйственного назначения ;

 организация оптовой и розничной торговли сырьем, продукцией

производственно-технического назначения, товарами народного о

потребления, сельхозпродуктами, удобрениями, горюче-смазочными

материалами, изделиями собственного производства, а также научно -

технической продукцией и технологиями;

 производство, переработка и реализация нефтепродуктов;

 организация точек общественного питания: ресторанов, кафе,

пиццерий, а также торговых домов, сети магазинов, включая склады для

хранения и сбыта товаров и продукции;

 производство товаров народного потребления и промышленных

изделий различного назначения из  металла, пластика, дерева и других

материалов;

 организация грузовых перевозок и оказание транспортных услуг

населению;

 сервисное обслуживание автомобилей, кутя и продажа, в том числе

комиссионная торговля автотранспортными средствами;

 организация автозаправочных станций и стоянок для автотранспорта;
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 переработка и реализация вторичного сырья и отходов нефтегазового,

промышленного и сельскохозяйственного производства;

 изготовление средств малой механизации, изделий станкостроения,

машиностроения, приборостроения, радиоэлектроники;

 организация деревообрабатывающего производства, в том числе

производство и реализация мебели;

 производство строительных, монтажных, наладочных работ, включая

проектно-изыскательские услуги, работы по капитальному ремонт)',

реконструкции и реставрации;

 производство и реализация строительных материалов, конструкций н

изделий, кирпича.извести, керамической и облицовочной плитки;

 ремонтные, очистные, сервисные и строительные работы в жилищно -

коммунальном хозяйстве и торгово -промышленной сфере;

 оказание туристических услуг, включая международный и

профессиональный туризм;

 оказание различных видов бытовых услуг;

 закупка, хранение и реализация (оптом и в розницу) готовых

лекарственных форм.изделий медицинского назначения, а также

лекарственного сырья для производства медикаментов, разрешенных к

применению в РФ;

 оказание услуг но аренде помещений и зданий, использованию

недвижимого имущества;

 оказание посреднических, консультативных, юридических,

маркетинговых и прочих работ и услуг организаци ям и предприятиям страны, а

также иностранным фирмам и гражданам:

 организация досуга граждан, проведение культурных, спортивных

развлекательных и зрелищных мероприятий, а также другие услуги и по

организации отдыха и культурного обслуживания граждан;

 организация студий для записи, обмена и реализации аудио и
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видеопродукции;

 организация выставок, ярмарок, презентаций, бизнес -семинаров,

различных форм обучения в области менеджмента, маркетинга, новых

экономических знаний;

 организация художественно-театральной и кинематографической

деятельности, в том числе организация и проведение театралы ю - концертных

шоу-программ, фестивалей, организация выставок -продаж и аукционов

произведений искусства, создание художественных салонов;

 редакционно-издательская деятельность в установленном

законодательством порядке, в том числе выпуск и реализация

информационной, художественной и рекламно -коммерческой литературы,

периодических и научно-методических изданий:

 разработка, адаптация, производство и реализация программно -

технических средств различного характера, сопровождения к ним прикладного

программного обеспечения, а также оказание сервисных услуг в

соответствующей сфере деятельности;

 выполнение мероприятий по защите сведений, составляющих

государственную тайну:

 обеспечение режима секретности при проведении работ связанных с

использованием сведений, составляющих государственную тайну;

 осуществление других работ и оказание других услуг, не запрещенных

и не противоречащих действующему законодательству Российской Федерации.

Рассмотрим организационную структуру в АО «Туапсехлеб».

Организационная структура АО «Туапсехлеб» характеризуется

определенным составом, подчиненностью производственных подразде лений и

использующих те или иные методы управл ения, а также организацией

управленческого труда. В организационной структуре предприятия каждый ее

элемент имеет определенную иерархию и место и соответствующие связи,

посредством которых в процессе управления возникает взаимодействие

элементов. Эти связи носят как прямой, так и обратный характер и
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дифференцируются на линейные, функциональные, межфункциональные.

Характер той или иной из перечисленных связей определяет тип

организационной структуры управления предприятием.

Организационная структура АО «Туап сехлеб»показана на рис. 2.1.Как

видно, организационная структура АО «Туапсехлеб» является линейной.

Рис. 2.1. Организационная структура управления АО «Туапсехлеб» 1

Число уровней управления в АО «Туапсехлеб» – два, это генеральный

директор, а также начальники различных структурных подразделений.

Количество звеньев управления – пять (производственные работники,

бухгалтерия, работники отдела сбыта, сна бжения, а также обслуживающий

персонал.

Разделениетрудана предприятии междуработникамипофункциональному

признаку происходит в первую очередь по линии обособления функции

управления, помимо всего отделена вспомогательная работа от основной.

Персонал АО «Туапсехлеб» по функциональному признакуимеет

делениенатакиегруппы:производственный персонал; административно -

управленческий персонал и обслуживающий.

Далее рассмотрим технико-экономические и финансовые показатели АО

«Туапсехлеб».

Данные для определения основн ых технико-экономических и

1 Рисунок составлен по данным, полученным в процес се исследования
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финансовых показателей организации взяты из бухгалтерского баланса и

«Отчета о финансовых результатах». Для анализа была использована

финансовая отчетность АО «Туапсехлеб»за 2014–2016 годы (табл. 2.1).

Таблица 2.1

Технико-экономические и финансовыепоказателиАО «Туапсехлеб»

за 2014-2016 гг.2

Годы Темп роста %№

п/п

Показатели

2014 2015 2016 2015/

2014

2016/

2015

2015/

2014

2016/

2015

1 Выручка, тыс.

руб.

59846 135676,5 186316 122645,5 50640 227 138

2 Себестоимость,

тыс. руб.

51151 116682,5 162095,5 65532,5 45414 229,13 139,93

3 Стоимость осн.

фондов,

тыс.руб.

11950 12150 11930 200 -220 101,68 98,18

4 Фондоотдача 5 11,2 15,7 6,2 4,5 224 140

5 Коэффициент

обновления ОФ,

%

0,03 0,09 0,1 0,06 0,01 300,00 111

6 Капитал, руб. 29850 30100 29300 250 -1600 100,84 97,34

7 Капиталоотдача,

руб.

2,0 4,51 1,15 2,5026 -3,3581 224,83 25,50

8 Среднесписочна

я численность

персонала, чел.

185 227 225 42 2 120,54 100,90

9 Производительн

ость труда,

руб./чел.

323,49 597,69 828,07 274,2 230,38 188,08 136,10

2 Таблица составлена по данным, полученным в процессе исследования
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10 Затраты на

заработную

плату, тыс. руб.

17760 26760 32400 9000 5640 150,68 121,08

Продолжение таблицы 2.1
11 Среднегодовая

заработная

плата, тыс. руб.

97 121 145 12 12 125,00 120,00

12 Прибыль, тыс.

руб.

8696 18995 24221,5 10299,5 5227 218,45 127,53

13 Рентабельность,

%

17 16 15 -0,7211 -1,3365 95,77 91,80

В динамике проанализированные данные представлены на рис. 2.2.
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Рис. 2.2.Технико-экономические и финансовыепоказателиАО

«Туапсехлеб» за 2014-2016 гг., тыс. руб.3

Проведенный анализ позволяет сделать вывод, что АО «Туапсехлеб» -

является прибыльным, а также динамично развивающимся предприятием. В

2015 году прибыль АО «Туапсехлеб» возросла на 118%, а в 2016 году на 27,5%.

Также следует выделить то, что происходит снижение показателя

рентабельности. Данный факт свя зан сдостаточно высокими темпами роста

затрат АО «Туапсехлеб».

За 2014-2016 гг.наблюдается повышение эффективности использования

основных фондов. Рост фондоотдачи наглядно об этом свидетельствует.

В 2016 году фондоотдача основного производственного фонда и мела рост

в 40%. Повышение фондоотдачи свидетельствует об экономии основных

фондов, а этозначит,что происходит уменьшение массы средств труда, которая

применяется для производства одной единицы продукции АО «Туапсехлеб».За

2014-2016 гг. в АО «Туапсехлеб» увеличилось численность работников на 42

человека. Также наблюдается, что заработная платарабочихувеличивается

ежегодно. Это свидетельствует о том,  что высшее руководство АО

«Туапсехлеб» оказываетвлияние и стремитсяразвиватьпредприятия, что

приводит к улучшению его финансового состояния.

Производительность труда в АО «Туапсехлеб» также возрастает, данное

увеличение с положительной стороны характеризует эффективность

использования трудовых ресурсов рассматриваемого предприятия.

Основной причиной, за счет чего происходит увеличения многих

показателей, является использованиеправильной управленческойстратегии

нацеленной набудущее,проработкапроизводственной, сбытовой, и политики

предприятия в целом.

2.2 Анализ и оценка действующей сис темы оплаты труда на

исследуемом предприятии

3 Рисунок составлен по данным, полученным в процессе исследования
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Обеспеченность рабочей силой и эффективностью её использования в

значительной мере определяет успешное выполнение намеченной планом

производственной программы предприятия. От этого зависят объём и

своевременное выполнение всех работ, уровень использования машин,

механизмов, оборудования, и как следствие – прибыль и другие экономические

показатели. Для анализа обеспеченности предприятия рабочей силой в

соответствии с планом производства – нужно составить баланс труда. В нём

указываются потребности в трудовых ресурсах по отраслям и источники их

обеспечения. Из этого можно выявить недостаток или избыток рабочей силы,

выбрать более рациональное их использование.

Трудовые ресурсы, которыми предприятие ра сполагает, устанавливаются

на ту или иную дату и вычислены за определённый период в среднем – месяц

(квартал, год).

При анализе выделяются основные задачи:

 исчислениеобеспеченностипредприятияперсоналомпокачественным и

количественным параметрам;

 оценка эффективности использования персонала, экстенсивности,

интенсивности;

 раскрытие резервов наиболее полного и эффективного использования

трудовых ресурсов.

Для получения информации были использованы – статистическая

отчётность, план по труду, данные табельного у чёта и отдела кадров.

Обеспеченность трудовыми ресурсами вычисляется путём сравнения

фактического количества рабочих по профессиям и категориям с плановыми

потребностями.

Особенное внимание уделяют анализу обеспеченности предприятия

работниками, это представлено в табл. 2.2.

Согласно данным табл. 2.2 можно сделать вывод, что по сравнению с

плановым периодом среднесписочная численность рабочих в 2016 году была
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меньше планового показателя на 6 человек, в 2015 году – меньше на 1 человека.

В 2016 году процент обеспеченности организации трудовыми ресурсами ниже,

чем в 2015 году.

Таблица 2.2

Обеспеченность АО «Туапсехлеб»трудовыми ресурсами  в

2015-2016 гг.4

2015г. 2016г.

Численность,

чел.

Обеспеченность

%

Численность,

чел.

Обеспеченность

%

Категория

работников

план факт % план факт %

Среднесписочная

численность

персонала

228 227 99,30 231 225 97,6

В том числе

рабочие:

209 207 99,2 211 205 97,3

-на сдельной

оплате

173 173 100,3 173 170 98,5

-

вспомогательные

рабочие

31 29 93,40 33 30 92,3

-прочие 6 6 100,0 6 5 90,9

ИТР и служащие 20 20 100,0 20 20 100

Необходимо также проанализировать качественный состав персонала по

уровню квалификации. Данные занесем в табл.2.3.

Таблица 2.3

Состав работниковАО «Туапсехлеб» по уровню квалификации за

2015-2016 гг.5

Разряд работников Тарифныекоэффиц

иенты поЕТКС

Численностьработников

наконец года, чел.

4Таблица составлена по данным, полученным в процессе исследования
5То же
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2015г. 2016г.

3 1,90 52 48

4 2,20 49 49

Продолжение таблицы 2.3
5 2,50 45 44

6 2,80 28 30

Итого 173 170

Средний тарифный разряд работников 4,10 4,30

Средний коэффициент тарифный 2,10 2,30

Обеспеченность АО «Туапсехлеб»трудовыми ресурсами  в

2015-2016 гг. в динамике отражена на рис. 2.3.

Рис. 2.3. Обеспеченность АО «Туапсехлеб»трудовыми ресурсами  в

2015-2016 гг., чел.6

6 Рисунок составлен по данным, полученным в процессе исследования
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Квалификационный уровень работников в 2016 годунезначительно вырос

по сравнению с 2015 годом.Квалификация и уровень работников зависит чаще

всего от их возраста, стажа работы, образования и пр. В связи с чем,

необходимопроанализировать изменения в составе работников по данным

признакам. Качественный состав трудовых ресурсов АО  «Туапсехлеб» за 2015-

2016 гг. представлен в табл. 2.4.

Таблица 2.4

Качественный состав трудовых ресурсов АО «Туапсехлеб»  за 2015-

2016 гг.7

Численность работников на

конец года, чел.

Удельный вес, в %Показатель

2015г. 2016г. 2015г. 2016г.

Рабочие группы: - до 20 лет 13 12 6,0 5,0

- 20-30 лет 34 33 15,0 14,0

- 30-40 лет 52 54 23,0 24,0

- 40-50 лет 60 61 26,0 27,0

- 50-60 лет 53 53 23,0 23,0

- старше 60 лет 15 13 7,0 6,0

Итого 227 225 100,0 100,0

По уровню образования: -

незаконченное среднее

37 35 16,0 16,0

- среднеспециальное 148 147 65,0 65,0

- высшее 42 44 19,0 19,0

По трудовому стажу: до 5

лет.

43 45 19,0 20,0

- 5-10 лет 59 57 26,0 25,0

- 10-15 лет 53 52 23,0 23,0

- 15-20 лет 42 43 19,0 19,0

- свыше 20 лет 31 30 13,0 13,0

Итого 227 225 100,0 100,0

7 Таблица составлена по данным, полученным в процессе исследования
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Как правило, изменения в составе рабочих происходят из -за его

движения, поэтому при анализе данному вопросу уделенозначительное

внимание, что отражено в табл. 2.5.

Таблица 2.5

Анализ текучести рабочей силы в АО «Туапсехлеб»за 2015–2016 гг.8

Показатели 2015г. 2016г.

Среднесписочное число работников, чел. 227 225

Принято за год, человек 59 60

Выбыло за год, человек 74 76

Уволено за год (по собственному желанию и из -за

нарушения трудовой дисциплины), чел.

25 24

Коэффициент ротации персонала, % 11,0 10,0

Анализ текучести рабочей силы в АО «Туапсехлеб»за 2015–2016 гг. в

динамике отражен на рис. 2.4.

8 Таблица составлена по данным, полученным в процессе исследования
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Рис. 2.4. Анализ текучести рабочей силы в АО «Туапсехлеб»за 2015–

2016 гг., чел.9

В течение 2015-2016 гг. коэффициент текучести выявил, что обновилось

10% от всейчисленностирабочих АО «Туапсехлеб». Данный факт отрицательно

влияет наработе исследуемого предприятия, однако в сравнении с 2015 годом

текучесть среди работников снизилась.

Текучесть трудовых ресурсов отражает серьёзные недостатки в

организации труда на исследуемом предприятии, текучестьснижает рост

производительности труда, а также выполнение планов, помимо всего вызывает

потери рабочего времени и вызывает необходимость дополнительных расходов

на переподготовку и подготовку новых сотрудников, что в конечном итоге

отражается на качестве услуг, которые оказывает АО «Туапсехлеб».

Для определения движения рабочей силы рассчитаем и проанализируем

показатели движения рабочей силы в динамике (табл. 2.6).

Таблица 2.6

Анализ показателей движения рабочей силы АО «Туапсехлеб»  за

2015-2016 гг.10

Показатели 2015г. 2016г.

К-т оборота по приёму персонала (Кпр) 0,24 0,27

К-т оборота по выбытию (Кв) 0,31 0,34

К-т текучести кадров (Ктк) 0,11 0,10

К-т постоянства состава персонала предприятия (Кпс) 0,65 0,69

Для совершенствования производительности важно проводить изучение

причин увольнения сотрудников. Напряжённая ситуацияпри обеспечении

предприятия трудовыми ресурсами может незначительно снижена за счёт

наиболееширокого применения существующей рабочей силы, а также за счет

автоматизации и механизации производственных процессов,

применениеновейших производительныхтехнологий, и еще

9Рисунок составлен по данным, полученным в процессе исследования
10Таблица составлена по данным, полученным в процессе исследования
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периодическоеулучшение всей организации производства.

Далее рассмотрим формы заработной платы в АО «Туапсехлеб».

АО «Туапсехлеб» использует такие формы заработной платы –

повременная и сдельная. Используется каждая из них в виде системы

премиальной оплаты. Повременная систе ма оплачивает труд руководителей,

специалистов, обслуживающего персонала. Сдельной системой оплачивается

труд кондитеров, пекарей и пр. работников.

Для повременной оплаты труда работников на предприятии разработана

окладная система, это значит, что для каж дого работника установили месячный

оклад. Повременщикам оклады утверждены директором АО «Туапсехлеб» в

штатном расписании.

Труд производственных рабочих АО «Туапсехлеб» оплачивается по

сдельной системе. К примеру, кондитеру (пекарю) выплачивается минимальн ая

окладная часть и проценты от объемов произведенной продукции.

В табл.2.7 рассмотрим соотношение между двумя формами заработной

платы.

Таблица 2.7

Соотношение между формами заработной платы  в АО «Туапсехлеб»

за 2015-2016 гг.11

Сумма заработной платы Численность работников

2015г. 2016г. 2015г. 2016г.

Формызараб

отнойплаты

тыс. руб. % тыс. руб. % чел. % чел. %

Сдельная 14183 53 17499,5 54 130 57,2 129 57

Повременная 12577 47 14904 46 97 42,8 97 43

Итого 26760 100 32400 100 227 100 225 100

Данные табл. 2.7 показывают, что несмотр я на уменьшение доли

сдельной оплаты с 57,2% до 57%, доля сдельщиков увеличилась на 1%. Это

свидетельствует о том, что существующая оплата труда эффективно выполняет

11Таблица составлена по данным, полученным в процессе исследования
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функцию мотивации сотрудников и позволяет им, за счет увеличения

выработки, получать более высокую заработную плату.

Анализ расходования фонда оплаты труда в АО «Туапсехлеб» приведен в

табл. 2.8.

Таблица 2.8

Анализ расходования фонда оплаты труда АО «Туапсехлеб» за 2015 -

2016 гг.12

Персонал ФЗП, тыс.

руб.

Численностьработников,чел. ! Среднегодовая

зарплата,тыс.

руб.

2015г. 2016

г.

2015г. 2016г. 2015г. 2016г.

Изменение

(+, -) ФЗП,

тыс.руб.!

Весь

персонал, в

том числе:

26760 32400 227 225 118 144 5640

Руководители 2256 2670 4 4 564 668 414

Служащие и

специалисты

9016 10310 26 27 347 382 1294

Рабочие 15345 19210 196 192 78 100 3865

МОП 144 210 2 3 72 70 66

Динамика фонда оплаты труда АО «Туапсехлеб» за 2015 -2016 гг.

отражена на рис. 2.5.

12 Таблица составлена по данным, полученным в процессе исследования
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Рис. 2.5. Фонд оплаты труда АО «Туапсехлеб» за 2015 -2016 гг., тыс.

руб.13

Фонд оплаты труда изменился как за счет изменений в численности

рабочих, так и за счет за счет роста среднегодовой заработной платы.

Анализ распределения фонда заработной платы АО «Туапсехлеб»

приведен в табл. 2.9.

Таблица 2.9

Анализ распределения фонда заработной платы АО «Туапсехлеб» за

2015-2016 гг.14

Статьи ФЗП 2015г. 2016г. Отклонение Изменения, %

1. Оплата по

окладам

(тарифным

ставкам), тыс.

руб.

12577 14904 2327 118,5

2. Оплата

рабочих по

сдельным

расценкам, тыс.

руб.

14183 17499,5 3316,5 123,4

13Рисунок составлен по данным, полученным в процессе исследования
14Таблица составлена по данным, полученным в процессе исследования
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3. Премии, тыс.

руб.

4900 5600 700 114,3

4. Оплата

отпусков, тыс.

руб.

2230 2550 320 114,3

5. Районный

коэффициент,

тыс. руб.

2881,5 3100 218,5 107,6

Итого: 36771,5 43653,5 6882 118,7

За 2016 г. по сравнению с 2015 г. сумма фонда заработной платы

увеличилась на 18%. Анализ фонда заработной платы по его статьям выявил,

что 18% общего прироста был вызвано ростом оплаты по тарифным ставкам

(окладам), 23% оплаты по сдельным расценкам и 14% - ростом суммы

выплаченной премии.

Чтобы не допустить снижения производительности труда, нужно

своевременно принимать меры по снижению непроизводственных потерь

рабочего времени, повышению мотивации труда работников и последующего

повышения производительности труда. Подобные меры дадут возможность

снизить текучесть кадров.

Также рассмотрим производительность труда в АО «Туапсехлеб» (табл.

2.10).

Таблица 2.10

Использование АО «Туапсехлеб» трудовых ресурсовв 2016 г. 15

Значение показателейПоказатель

план факт

Изменение (+, -)

Cреднегодовая численность

рабочих (ЧР), чел.

231 225 -6

Отработанно дней одним

рабочим за год (Д)

230,0 240,0 +10,0

15Таблица составлена по данным, полученным в  процессе исследования
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Отработано часов одним

рабочим за год (Ч)

1817,0 1944,0 +127,0

Средняя продолжительность

рабочего дня (П), ч

7,90 8,10 0,20

Общий фонд рабочего

времени (ФРВ), чел.-ч

419727 437400 17673

В АО «Туапсехлеб» ФРВ фактический больше планового на 17673 часов,

в том числе за счёт изменения: численности рабочих, а также более высокой

продолжительности рабочего дня.

Как видим из анализа, в АО «Туапсехлеб» трудовые ресурсы

используются полностью.В среднем отработано одним рабочим 240 дней

вместо 230, в силу чего на одного работника рабочее время увеличилось на 10

дней, а на всех – на 2250 дней, или 18225 часов.

По итогам анализа, можно сделать вывод, что необходимо разработать

конкретные меры по обеспечению роста производительности труда и

определить резервы повышения среднечасовой, среднедневной и

среднегодовой выработки рабочих.
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Глава 3 Пути повышения эффективности системы оплаты труда на

АО «Туапсехлеб»

Отразим выявленные проблемы и возможные пути совершенствования

системы оплаты труда в АО «Туапсехлеб».

В настоящее время, перед каждым руководителем встает вопрос по

поводу стимулирования и мотивированияработниковработать более

эффективно и оказывать максимальные результаты производительности.

Как было выяснено в работе, одним из  наиболее эффективных средств

повышения производительности является грамотная система оплаты труда.

Рынок труда обусловлен тем, что не представляется

возможнымудерживатьсотрудников без применения материального

стимулирования.

Поэтому определим основные нап равления совершенствования оплаты

труда для АО «Туапсехлеб»:

1. Внедрить косвенную сдельную оплату труда для помощников

вспомогательного персонала.

2. Усовершенствовать тарифную систему с целью повышения

производительности труда.

Системы премирования, которые разрабатываются на предприятиях в

основном нацелены на стимулирование роста выработки. Премии

выплачиваютсярабочимпривыполненииилиперевыполненииустановленных

норм труда при высоком коэффициенте темпа работы.

Для того чтобы улучшить нормирование труда работников, выполняется

всесторонний анализ по профессиям, видам работ пр.

В АО «Туапсехлеб» следует организовать ряд компенсаций повышенных

норм труда в виде следующих форм:

 повышение размеров премий за работу для полной компенсац ии при

недостаточном росте тарифных ставок;
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 отдельным работникам для полной компенсации им потерь в

заработной плате установление индивидуальных доплат за работу.

С целью повышения заинтересованности работников в достижении

высоких конечных результатов нео бходимо определять поощрительные

выплаты за инициативность, эффективность работы.

Систему оплаты труда в рыночных условиях целесообразно строить на

принципе участия в прибылях. Она предполагает распределение между

собственниками и работниками прибыли, полу ченной в результате

коммерческой деятельности, и получение работником определенного процента

от чистой прибыли, остающейся после выплаты всех налогов. В этом случае

собственник делится частью своего дохода с наемным работником в надежде

найти в нем единомышленника.

Рассмотрим практические рекомендации по совершенствованию системы

оплаты труда на примере помощника пекаряв связи с важностью этой трудовой

единицы и существующей проблемы на предприятии.

В цехах АО «Туапсехлеб» существует штатные единицы помощни ка

пекаря, в связи с низкими требования к работникам данной категории и из -за

невысокой заработной платы существует дефицит данных вспомогательных

трудовых единиц. Помощник пекаряпомогает пекарям и обеспечивает

бесперебойную подачу сырья (теста) для выпечк и с целью эффективной работы

хлебобулочного цеха. Эта работа очень важна для АО «Туапсехлеб» потому что

в цеху осуществляется основная деятельность – выпечка хлебобулочных

изделий.

Начальник цеха осуществляет организацию рабочего времени помощника

пекаря в цехе, а именно переводит данного работника с одного рабочего места

на другое, при этом не освобождая от основной работы. Из -за нехватки таких

кадров, в АО «Туапсехлеб» частонаблюдаются перебои в работе цехов, а также

в это время простаивает оборудование, т.к. пекари вынуждены либо ждать

подготовленное сырье (тесто), либо пекарю самому необходимо заниматься

подготовкой сырья, для того чтобы не было потрачено время на ожидание.
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Поэтому из-за такой организации труда снижается производительность

хлебопекарного цеха и чтобы догнать упущенное, помощникупекарячасто

приходится оставатьсяна работе сверхурочно, также бывают случаи, когда

приходится вызывать на работу дополнительных сотрудников.

Поэтому для того, что такое не происходило, предложеновнести

изменения в систему оплаты помощника пекаря в хлебопекарном цехе.

На сегодняшний день, система оплаты помощника пекаря -повременно-

премиальная, поэтому зарплата начинающего помощника пекаря не высокая и

не превышает 8000 рублей. В сравнении, оплата труда управленческого

персонала и других служащих является конкурентной, в отличие

рассматриваемой заработной платы помощника пекаря. В качестве

рекомендации предлагается косвенная сдельная система оплаты труда, согласно

которой оплачивается труд помощников мастеров, наладчиков оборудования,

слесарей-ремонтников и прочих работников, которыеобслуживают

вспомогательных рабочих, от результата деятельностикоторых зависит

производительная эффективность основного персонала.

Данную оплату труда можно организовать по отдельным расценкам,

которые будут увеличиваться на процент выполнения нормы выработки по

обслуживаемому участку в среднем.

Более приемлемым считаем способ расчёта заработной платы при

косвенной сдельной системе заработной платы, где  используется такая

формула: зарплата работника вспомогательного персонала будет равна зарплате

обслуживаемых работников основного производства, которая рассчитана по

сдельным расценкам и умноженная на процент, который полагается работнику

вспомогательного персонала согласно трудовому (коллективному) договору.

Произведем оценку затрат на реализациюданного мероприятия.

В первую очередь рассчитаем расходы АО «Туапсехлеб» при условии

внедрения косвенной сдельной оплаты труда для помощников пекаря

хлебопекарного цеха.

В Туапсинском районе средняя зарплата помощников пекаряв частных



44

пекарнях в среднем составляет 10000 рублей.

Найдём процент, полагающийся сотруднику вспомогательного персонала

согласно коллективному (трудовому) договору.

Заработная плата сотрудника вспомогательного персонала

равназаработной плате обслуживаемых сотрудников основного производства

(которая рассчитана по сдельным расценкам) и умноженная на процент,

который полагается сотруднику вспомогательного персонала согла сно

коллективному (трудовому) договору.

Процент, который полагается сотруднику вспомогательного персонала

согласно коллективному (трудовому) договору равняется заработной плате

сотрудников вспомогательного персонала поделенной на зарплату

обслуживаемых сотрудников основного производства, которая рассчитана по

сдельным расценками умноженной на 100%.

Таким образом, среднегодовая заработная плата сдельщиков =

= 135,66 /12 = 11,31 тыс. руб.

Процент, полагающийся сотруднику вспомогательного персонала

согласно коллективному (трудовому) договору = 10 /11,31х 5х 100% = 17,68 %.

При повышении разряда процент увеличивается.

Таким образом, дополнительные з атраты предприятия в год составят:

(10 - 8) х 12 = 24 тыс.руб.

Вместе с тем увеличатся страховые взносы за работн иков и итоговая

сумма затрат составит: 24 + 30% = 31,2 тыс.руб.

Произведем оценку экономических результатов предлагаемого

мероприятия.

По результатам фотографии рабочего времени определим эффективность

использования рабочего времени, а также оценим возможн ый и максимально

возможный прирост производительности труда.При этом норматив

подготовительного времени составляет 20 мин.за смену, на личные надобности

и отдых отводится 5%, а на обслуживание рабочего места - 8% оперативного

времени.
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Рабочее время сотрудника вспомогательного персонала АО

«Туапсехлеб»выглядит следующим образом (табл. 3.1).

Таблица 3.1

Рабочее время сотрудника вспомогательного персоналаАО

«Туапсехлеб»16

Рабочее время Минуты

1. Подготовительно-заключительное 25

2. Оперативное (Топ) 280

3. На личные надобности и отдых (Т отл) 35

4. На обслуживание рабочего места (Т орм) 34

5. Простои по организационно-техническим причинам (Тпот) 106

Всего 480

Коэффициент использования рабочего времени равен:

. (3.1)

Кисп = (25+280+34+35) / 480 *100%=77,9%.

Коэффициент потерь рабочего времени в результате нарушения

нормального хода производственного процесса равен:

. (3.2)

Кпнт= 106/480 *100%=22,1%.

Из данных расчетов можно сделать вывод, что рабочее время

используется всего лишь на 77,9%. Значительная часть принадлежит потерям,

связанным с организационно-техническими мероприятиями, в нашем случае к

таким потерям относятся ожидания пекарем подготовки сырья (теста).

Оперативное время согласно норме (плановое) составляет:

16Таблица составлена по данным, полученным в процессе исследования
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480-20-34-19,7=406 мин.

При устранении потерь возможен рост производительности труда,

рассчитанный по формуле:

. (3.3)

Ппт = (106 + (35-19.3))/280 *100%=43,5%.

Максимально возможный рост производительности труда при полном

устранении всех потерь рабочего времени можно определить по формуле:

. (3.4)

Ппт/мах = (406 - 280)/280 х 100 = 45%.

Производительность труда 1 человека составляет 212,99 рублей в час. В

хлебопекарном цехе на одном участке зан яты работой 5 рабочих сдельщиков.

Производительность труда за 1 смену до внедрения мероприятия составит:

5х212,99х8,1= 8626,1 руб.

За 1 месяц = 8626,1 х 22 = 189774,2 руб.

За 1 год = 189774,2 х 12 = 2277290,4 руб.

Таким образом, после внедрения мероприятия  среднедневная

производительность труда в хлебопекарном цехе составит: 8626,1 х 1,435=

= 12378,45 руб.

За месяц производительность труда одного участка хлебопекарного цеха

составит: 12378,45 х 22 =272325,9 руб.

Годовая производительность труда одного участ ка хлебопекарного цеха

составит: 247306,84 х 12 = 3267910,8 руб.

Увеличение выработки рабочих одного участка хлебопекарного цеха за

год составит: 3267910,8-2277290,4=990620,4 руб.

Оценим экономический результат внедрения данного мероприятия.

990620,4- 31200 = 959420,4руб.
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Таким образом, предлагаемое мероприятие позволит достичь

экономического эффекта в 959,4 тыс. руб.

Помимо экономического эффекта данное мероприятие повлияет на

повышение мотивации труда сотрудников хлебопекарного цеха, приведет к

снижению непроизводственных потерь в структуре рабочего времени

персонала, а также благодаря более эффективной системыоплаты труда

произойдёт дальнейшее повышение производительности труда хлебопекарного

цеха и предприятия в целом.

Помимо всего, такой пересмотр и по вышение мотивации дадут

возможность снизить текучесть кадров, повысить прибыль предприятия и

увеличить производительность труда, что наглядно отразим в табл. 3.2.

Таблица 3.2

ФинансовыепоказателиАО «Туапсехлеб» после внедрения проекта по

совершенствованию системы оплаты труда, тыс.руб. 17

№

п/п

Показатели 2016г. После

внедрения

проекта

Абсолютное изменение

1 Выручка, тыс. руб. 186316 187275,42 959,42

2 Себестоимость, тыс.

руб.

162095,5 162126,7 31,2

8 Среднесписочная

численность персонала,

чел.

225 225 0

9 Производительность

труда

828,07 832,34 4,27

10 Затраты на заработную

плату, тыс. руб.

32400 32431,2 31,2

12 Прибыль, тыс. руб. 24221,5 25148,72 927,22

Представим экономический эффект от предлагаемых мероприятий

17Таблица составлена по данным, полученным в процессе исследования
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графически в динамике (рис. 3.1).

Рис. 3.1 наглядно отражает эффективность предлагаемого проекта,

модернизация системы оплаты труда повлияет положительно влияет на

деятельность АО «Туапсехлеб».

Рис. 3.1. Финансовые показатели АО «Туапсехлеб» после внедрения

проекта по совершенствованию системы оплаты труда, тыс.руб. 18

Подводя итог, можно заключить, что предлагаемые мероприятия

экономически целесообразны и заслуживают внимания руководства АО

«Туапсехлеб».

18 Рисунок составлен по данным, полученным в процессе исследования
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Заключение

Акционерное общество «Туапсехлеб» зарегистрировано 11 ноября 2002

года по адресу 352800, Краснодарский край, г. Туапсе, ул. Г. Петровой, 12.

Основным видом деятельности является производство хлеба и мучных

кондитерских изделий, тортов и пирожных недлительного хранения. Компанию

возглавляет Малыш Алексей Георгиевич.

По итогам анализа деятельности предприятия были сделаны следующие

выводы:АО «Туапсехлеб» - является прибыльным, а также динамично

развивающимся предприятием. В 2015 году прибыль АО «Туапсехлеб»

возросла на 118%, а в 2016 году на 27,5%. Также следует выделить то, что

происходит снижение показателя рентабельности. Данный факт свя зан с

достаточно высокими темпами роста затрат АО «Туапсехлеб».

В 2014-2016 гг. отмечено повышение эффективности использования

основных фондов. В 2016 году фондоотдача основного производственного

фонда имела рост в 40%. Среднесписочная численность рабочих АО

«Туапсехлеб» в 2016 году была меньше планового показателя на 6 человек, в

2015 году – меньше на 1 человека. В 2016 году процент обеспеченности

организации трудовыми ресурсами ниже, чем в 2015 году.

Квалификационный уровень рабочих в 2016 годунезначитель новырос в

сравнении с 2015 годом.

Проведенный анализ форм и системы оплаты труда на предприятии

показал следующее. В АО «Туапсехлеб» используются такие формы

заработной платы – сдельная и повременная. Каждая из них используется в

виде системы премиальной в ыплаты. Для повременной оплаты труда

работников АО «Туапсехлеб» разработана окладная система. Поэтому труд

производственных рабочих АО «Туапсехлеб» оплачивается по сдельной

системе.

За 2016 г. по сравнению с 2015 г. сумма фонда заработной платы имела
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рост в 18%, данное обстоятельство было связано с ростом оплаты по тарифным

ставкам.

В АО «Туапсехлеб» ФРВ фактический больше планового на 17673 часов,

это благодаря тому, что произошло изменение численности рабочих, а также

была высокая продолжительности рабоч его дня у сотрудников.

По итогу было определено, что в АО «Туапсехлеб» трудовые ресурсы

используются полностью. Также в среднем одним рабочим отработано было

240 дней вместо 230.

По результатам исследования рекомендованодля совершенствования

оплаты труда в АО «Туапсехлеб»:

1. Внедрить косвенную сдельную оплату труда для помощников

вспомогательного персонала.

2. Усовершенствовать тарифную систему с целью повышения

производительности труда.

Итогом данных мероприятий стал практический расчет предлагаемых

мероприятий на примере помощника пекаря хлебопекарного цеха.

Предлагаемое мероприятие позволит достичь экономического эффекта в

959,4 тыс. руб. Помимо экономического эффекта данное мероприятие повлияет

на повышение мотивации труда, приведет к снижению непроизводственных

потерь в структуре рабочего времени персонала, а также благодаря более

эффективной системы оплаты труда произойдёт дальнейшее по вышение

производительности труда хлебопекарного цеха и предприятия в целом.
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