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Введение

В современных условиях  хозяйствования в соответствии с изменениями в экономическом и социальном развитии страны существенно меняется и политика в области оплаты труда, социальной поддержки и защиты работников. Многие функции государства по реализации этой политики переданы непосредственно предприятиям, которые самостоятельно устанавливают формы, системы и размеры оплаты труда, материального стимулирования его результатов. Понятие «заработная плата» наполнилось новым содержанием и охватывает все виды заработков (а также различных премий, доплат, надбавок и социальных льгот), начисленных в денежной и натуральной формах (независимо от источников финансирования), включая денежные суммы, начисленные работникам в соответствии с законодательством за неотработанное время (ежегодный отпуск, праздничные дни).

Переход к рыночным отношениям вызвал к жизни новые источники получения денежных доходов в виде сумм, начисленных к выплате по акциям и вкладам членов трудового коллектива в имущество предприятия (дивиденды, проценты).

Таким образом, трудовые доходы каждого работника определяются по личным вкладам, с учетом конечных результатов работы предприятия, регулируются налогами и максимальными размерами не ограничиваются. Минимальный размер оплаты труда работников предприятий всех организационно- правовых форм устанавливается законодательством.

Уставной юридической формой регулирования трудовых отношений, в том числе и в области оплаты труда работников, становится коллективный договор предприятия, в котором фиксируются все условия оплаты труда, входящие в компетенцию предприятия.

Новыми направлениями в области социальных гарантий стали индексация доходов и компенсация потерь населения в связи с инфляцией. Важное место в социальной защите и поддержке населения занимают государственные внебюджетные фонды (социального страхования, пенсионный, обязательного медицинского страхования, занятости населения и другие). Порядок их формирования и использования регламентируется соответствующим законодательством. Все они образуются за счет специальных целевых отчислений и других источников, функционируют автономно от государственного бюджета, имеют определенную самостоятельность и используются на финансирование важнейших социальных мероприятий и программ.

Учет труда и заработной платы по праву занимает одно из центральных мест во всей системе учета на предприятии.

В новых условиях хозяйствования важнейшими его задачами являются: в установленные сроки производить расчеты с персоналом предприятия по оплате труда (начисление зарплаты и прочих выплат, сумм к удержанию и выдачи на руки), своевременно и правильно относить в себестоимость продукции (работ, услуг) суммы начисленной заработной платы и отчислений органам социального страхования, собирать и группировать показатели по труду и заработной плате для целей оперативного руководства и составления необходимой отчетности, а также расчетов с органами социального страхования, пенсионных фондов и фондами занятости.

Учет труда и заработной платы должен обеспечить оперативный контроль за качеством и количеством труда, за использованием средств, включаемых в фонд заработной платы и выплаты социального характера.
Цель работы: Разработка рекомендаций по совершенствованию системы оплаты труда.

Для достижения поставленных целей необходимо решить следующие задачи:

- рассмотреть теоретические аспекты оплаты труда

- проанализировать систему оплаты труда в ОАО «ГАЗПРОМ»

- разработать рекомендации.

Глава 1. Теоретические аспекты  повышения эффективности оплаты  труда

1.1. Характеристика систем оплаты труда на предприятиях в современных условиях развития экономики

Система оплаты труда - способы исчисления вознаграждения за труд в соответствии с его затратами и результатами. Как следует из статьи 129 Трудового кодекса, оплата труда — это система отношений, связанных с обеспечением установления и осуществления работодателем выплат работникам за их труд. Система оплаты труда работников организаций, не финансируемых из бюджета (как коммерческих, так и некоммерческих), фиксируется в коллективных договорах, соглашениях, локальных нормативных актах организаций и в трудовых договорах. Такой порядок установлен статьей 135 ТК РФ. 

Конституция РФ гарантирует вознаграждение за труд без какой бы то ни было дискриминации и не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда, а предприятие обеспечивает гарантированный законом минимальный размер оплаты труда.

Месячная оплата труда работника, полностью отработавшего определенную на этот период норму рабочего времени и выполнившего свои трудовые обязанности, не может быть ниже минимального месячного размера оплаты труда.

Минимальный размер оплаты труда определяет низшую границу оплаты труда неквалифицированных работников при выполнении простых работ в нормальных условиях труда.

В минимальный размер оплаты труда не включаются доплаты и надбавки, а также премии и другие поощрительные или компенсационные выплаты. Установленный минимальный размер оплаты труда применяется исключительно:

· для регулирования оплаты труда;

· для определения размеров пособий по временной нетрудоспособности;

· для определения размеров выплат в возмещение вреда, причиненного увечьем, профессиональным заболеванием или иным повреждением здоровья, связанными с исполнением трудовых обязанностей.

«Статьей 1 Федерального закона от 29.12.2004 года № 198-ФЗ установлен минимальный размер оплаты труда в сумме 720 рублей в месяц, а с 1 сентября 2005 г. в соответствии с этим же законом минимальный размер оплаты труда будет установлен в сумме 800 рублей.»

Для усиления материальной заинтересованности работников в выполнении планов и договорных обязательств, повышении эффективности производства и качества работы могут вводиться системы премирования, вознаграждение по итогам работы за год, другие формы материального поощрения. 

В соответствии со статьей 13 Федерального закона «О коллективных договорах и соглашениях» в коллективный договор могут включаться взаимные обязательства работодателя и работников по следующим вопросам оплаты труда:

• форма, система и размер оплаты труда, денежные вознаграждения, пособия, компенсации, доплаты;

• механизм регулирования оплаты труда исходя из роста цен, уровня инфляции, выполнения показателей, определенных коллективным договором.

Вид, систему оплаты труда, размеры тарифных ставок, окладов, премий и других поощрительных выплат, а также соотношение в их размерах между отдельными категориями персонала, определяют самостоятельно предприятия (организации) и фиксируют их в коллективных договорах. Премирование работников по итогам работы за квартал (год) осуществляется на основании Положений, утвержденных администрацией предприятия совместно с представителем профсоюза предприятия.

Согласно Трудовому кодеку РФ, организация самостоятельно устанавливает систему оплаты труда. При этом в пределах одной организации разным категориям работников может быть установлена разная система оплаты труда (табл.1.1). 

Таблица 1.1. 

Системы оплаты труда в РФ.

	Повременная (тарифная) система оплаты труда
Оплата производится за фактически отработанное время, независимо от результатов работы. В основе расчета – оклад или тариф.

	1.Простая повременная
Оклад = 1000 руб., отработано 20 дней из 25 положенных
	2.Премиальная повременная
ЗП = ЗП по тарифу + премия в %х от оклада

	Сдельная система оплаты труда
Оплата производится за объем выполненных работ, независимо от потраченного времени. В основе расчета – сдельные расценки.

	1.Прямая сдельная
ЗП = сдельная расценка за 1цу работ * объем работ
	2.Сдельно-премиальная
ЗП = ЗП прямая сдельная + % за перевыполнение плана
	3.Сдельно-прогрессивная
Увеличенные расценки оплаты за выработку сверх нормы
	4.Косвенно-сдельная
ЗП вспомогательных рабочих = % от ЗП основных рабочих
	5.Аккордная
Объем работ и расценок устанавливается на бригаду, выплаты участникам зависят от квалификации и коэффициента трудового участия работника.

	Комиссионная система оплаты труда
Оплата производится в размере процента от выручки организации

	1.С применением минимального оклада
ЗП=минимальный оклад + % от выручки
	2.Без применения минимального оклада
ЗП=% от выручки организации


Выбор системы оплаты труда — важный шаг для любой организации. Эта система должна быть достаточно простой и ясной, чтобы каждый работник видел зависимость между производительностью и качеством своего труда и получаемой заработной платой.

Систему оплаты труда можно выбирать как для всего коллектива, так и для каждого работника в отдельности. Однако обычно система оплаты труда устанавливается для определенных категорий работников. 

Рассмотрим более подробно системы оплаты труда представленные в табл. 1.1.
Повременная система оплаты труда - наиболее распространенная система оплаты труда. При повременной оплате труда зарплата начисляется пропорционально отработанному времени независимо от результатов работы. Для работников устанавливаются специальные тарифы (оклады, дневные и часовые тарифные ставки). Начислять заработную плату при повременной системе оплаты труда довольно просто. Для этого достаточно табеля учета рабочего времени. Он ведется по унифицированной форме № Т-13, утвержденной постановлением Госкомстата России от 05.01.2004 № 1.

Разновидностью повременной системы оплаты труда является повременно-премиальная система. Зарплата работников в этом случае состоит из двух частей. Первая часть — это оклад либо произведение дневной (часовой) тарифной ставки на отработанное время. Вторая часть состоит из премии за достижение определенных результатов в работе.

Премии начисляются ежемесячно в виде фиксированной суммы или процентов от оклада или тарифной ставки. Размеры премий устанавливаются непосредственными руководителями работников, для которых принята повременно-премиальная система оплаты труда.

Кроме того, иногда применяется повременно-премиальная система оплаты труда с нормированным заданием. Премия здесь выплачивается за выполнение определенных норм выработки.

Сдельная система оплаты труда применяется для тех сотрудников, результаты труда которых могут быть реально посчитаны. В основном это работники, занятые в производстве. Причем речь идет не только о рабочих у станка, но и о работниках интеллектуального труда, например редакторах в издательстве. В последнем случае конечными продуктами будут подготовленные к публикации литературные произведения (книги, статьи и т. п.), объем которых легко просчитать. А за единицу продукции может быть принято определенное количество отредактированных авторских знаков или авторских листов.

Организация, которая решила установить сдельную систему оплаты труда, должна разработать сдельные расценки на каждый вид производимой продукции для всех этапов производства. Далее расчет заработной платы происходит следующим образом. В конце месяца в бухгалтерию передаются сведения о продукции, выработанной каждым сотрудником, труд которого оплачивается сдельно. Количество продукции умножается на соответствующие сдельные расценки.

Как и в случае с повременной системой оплаты труда, у сдельной системы также может быть премиальная составляющая. При сдельно-премиальной системе оплаты труда работники помимо основной заработной платы за изготовление определенного количества продукции получают еще и премию. Сумма премии может быть фиксированной или зависеть, как и основная зарплата, от выработки.

Кроме того, существует нормативная сдельно-премиальная система оплаты труда. Обычно она применяется для оплаты труда вспомогательных рабочих, объединенных в комплексные бригады. Тарифная зарплата выплачивается бригаде за выполнение определенного объема работ, а премия начисляется за достижение каких-либо качественных показателей.

Вариантами сдельной системы оплаты труда могут быть также сдельно-прогрессивная, косвенно-сдельная и аккордная оплата труда.

При сдельно-прогрессивной оплате труда сдельные расценки на каждую единицу продукции зависят от общего количества произведенной продукции.

Косвенно-сдельная оплата труда предусматривает процентные надбавки к зарплате сотрудников, привязанные к размеру зарплаты работников, труд которых оплачивается по сдельной системе. Косвенно-сдельная оплата труда применяется в основном для работников обслуживающих производств. Имеется в виду, что чем лучше работают обслуживающие производства, тем больше будет выработка у основного производства, а зарплата возрастет у работников обоих производств.

Аккордная оплата труда вводится для групп работников, например отдела, бригады. При этом устанавливаются сдельные расценки не для каждого работника, а для группы, выполняющей одно задание. Начисленная зарплата за выполненное задание распределяется между работниками с учетом времени, отработанного каждым из них. Непосредственный вклад каждого работника не учитывается.

Все системы оплаты труда основаны либо на повременной, либо на сдельной системе. Однако у каждой из систем есть свои особенности. Рассмотрим их.

Бонусная система оплаты труда схожа с повременно-премиальной. Заработная плата при бонусной системе также состоит из двух частей: оклада и премии. Однако размер премии (в процентах) для каждого работника должен быть четко определен. Он зависит от выручки, полученной непосредственно работником, общих доходов или прибыли организации.

Бонусная система оплаты труда применяется, например, для работников торговли или сферы услуг. Иначе говоря, для тех, от чьей работы напрямую зависят доходы или прибыль организации.

Система оплаты труда на комиссионной основе близка к бонусной. Но при системе оплаты труда на комиссионной основе зарплата состоит из одной части: работники получают только определенный процент от доходов или прибыли, которую они принесли организации.

Такая система оплаты труда может быть применена, например, для работников, занимающихся развозной или разносной торговлей, когда отработанное время нельзя проверить.

Для подстраховки при системе оплаты труда на комиссионной основе иногда применяются так называемые минимальные оклады. Их получат работники, зарплата которых, рассчитанная с помощью установленного процента, будет меньше минимального оклада.

При бестарифной системе оплаты труда рассчитать заработную плату работников довольно сложно. Ведь нет ни окладов, ни установленных размеров премий. Определяется только общий фонд оплаты труда для всех сотрудников отдела или даже организации в целом (если бестарифная система принята для отдела или целой организации соответственно). Затем для каждого из сотрудников устанавливается коэффициент трудового участия. Далее фонд оплаты труда надо разделить на сумму коэффициентов трудового участия и умножить на коэффициент трудового участия работника, зарплата которого рассчитывается.

Бестарифная система оплаты труда может быть принята для коллектива, где все работники осуществляют сходные функции и коэффициент участия каждого можно установить.

Система оплаты труда с групповым премированием очень похожа на бестарифную. Отличие заключается в том, что заработная плата работников здесь состоит из двух частей: оклада и премии. Оклад определяется для каждого работника в соответствии с трудовым договором. А вот премия определяется аналогично заработной плате при бестарифной системе оплаты труда.

Устанавливается общая сумма премий либо для отдела, либо для группы сотрудников, занятых в одном проекте. Далее определяется доля занятости каждого сотрудника в этом проекте. После этого рассчитываются уже непосредственно суммы премий всем участникам проекта. Для расчета премии каждого сотрудника используется та же формула, что и в расчете заработной платы при бестарифной системе оплаты труда.

Система оплаты труда с премиями за знания и компетенцию сходна с повременно-премиальной. Однако премии в этом случае начисляются не за достигнутые результаты в работе, а за полученные навыки или знания. То есть чем выше квалификация или степень образования работника, тем большую премию он получит. Разумеется, последнее утверждение верно, если образование и квалификация специалиста соответствуют занимаемой должности и характеру работы.

Организация может разработать систему оплаты труда самостоятельно. Для этого не обязательно изобретать что-то принципиально новое. Достаточно комбинировать уже имеющиеся системы оплаты труда так, как это удобно и выгодно организации.

Рассмотрев характеристики каждой системы оплаты труда становиться очевидно, что каждая организация выбирает систему оплаты труда исходя из своих потребностей, учитывая достоинства и недостатки каждой (табл.1.2.)

Таблица. 1.2.

Преимущества и недостатки существующих систем оплаты труда

	Система оплаты труда
	Для каких категорий работников может применяться
	Преимущества
	Недостатки

	Повременная
	Для всех
	Простота расчета заработной платы, достаточно тарифных ставок и информации об отработанном времени
	Заработная плата не зависит от результатов работы

	Повременно-премиальная
	Для всех
	Простота расчета, при распределении премии могут учитываться результаты работы
	Размеры премий не всегда зависят от результатов работы. Премии распределяет руководитель, и поэтому существует вероятность субъективной оценки

	Сдельная
	Для работников, чьи трудовые результаты могут быть оценены в натуральных показателях
	Сумма заработной платы четко зависит от количества произведенной продукции, налицо заинтересованность работников в повышении производительности труда
	Не учитывается качество произведенной продукции, а только количество

	Сдельно-премиальная
	Для работников, чьи трудовые результаты могут быть оценены в натуральных показателях
	Те же, что и у сдельной системы оплаты труда. Кроме того, если премии устанавливаются за качество продукции, работник заинтересован выпускать больше продукции не в ущерб ее качеству
	Те же, что и у сдельной системы оплаты труда, при условии, что премии не связаны с качеством произведенной продукции

	Бонусная
	Для работников, от которых напрямую зависит уровень прибыли или доходов организации
	Работники напрямую заинтересованы в повышении выручки или прибыли организации
	Не всегда рост выручки и прибыли напрямую зависит от работника

	Оплата труда на комиссионной основе
	Для работников, от которых напрямую зависят доходы организации
	Те же, что и у бонусной системы оплаты труда. Чем выше полученные доходы, тем выше заработная плата. Работник сам может приблизительно рассчитать свою зарплату
	Те же, что и у бонусной системы оплаты труда

	Бестарифная
	Для специалистов, работающих в группе и выполняющих сходные функции
	Члены группы заинтересованы в повышении зарплаты, а значит, коллективный труд становится более эффективным 
	Сложно оценить вклад каждого участника группы. Может иметь место «уравниловка»

	Система с групповым премированием
	Для специалистов, работающих в группе, объединенной для выполнения определенного проекта
	Те же, что и у бестарифной системы оплаты труда. Специалисты охотнее будут участвовать в новом проекте и помогать друг другу для скорейшего его завершения
	Те же, что и у бестарифной системы оплаты труда

	Оплата труда с премиями за знания и компетенцию
	Для специалистов, работа которых требует специальных знаний, навыков и высокого уровня профессионализма
	Специалисты материально заинтересованы в повышении профессионального уровня
	Не всегда компетенция и знания совпадают с эффективной работой


Обычно систему оплаты труда выбирают, пока не началась деятельность. Если фирма уже работает, а ранее установленная система оплаты труда неэффективна, ее можно изменить. 
Итак, выбор системы оплаты труда можно разбить на следующие этапы.

1. Создается рабочая группа, которая будет оценивать эффективность различных систем оплаты труда для разных категорий работников. Это позволяет избежать субъективных мнений в отличие от ситуации, когда оценку производит единственный специалист.

2. Персонал организации распределяется по группам, для которых устанавливается система оплаты труда.

Нужно сделать выбор: либо в организации будет применяться единая система оплаты труда, либо для различных категорий работников будут установлены разные системы.

Если выбран второй вариант, всех работников организации нужно разделить на группы. Принцип деления такой: в одну группу попадают работники, которые оказывают одинаковое влияние на результаты организации или на успехи других специалистов.

Можно пойти по более простому пути и рассматривать персонал не по специальным группам, а по отделам и подразделениям, если это возможно.

3. Определяется сфера ответственности каждой группы персонала.

На этом этапе руководству организации нужно решить такой вопрос: за какие показатели — расходы, выручку, прибыль и т. д. — может отвечать каждая группа персонала. Другими словами, нужно понять, может ли работа персонала изменить величину расходов, доходов или прибыли организации. Если персонал напрямую не отвечает за финансовые результаты организации, то для этой группы можно ввести специальные показатели ответственности. Например, финансовый отдел может отвечать за снижение дебиторской задолженности, юридический отдел — за улучшение сальдо полученных и уплаченных штрафов и т. д.

4. В зависимости от сферы ответственности организация выбирает несколько приемлемых систем оплаты труда для каждой группы.

Например, если персонал может отвечать за объем выручки или доходов, оценивается возможность применения системы оплаты труда на комиссионной основе либо бонусной системы и т. д. Для групп, которым установлены специальные показатели, можно предложить системы оплаты труда с премией за достижение определенного уровня этих показателей.

5. Оцениваются качественные показатели каждой из выбранных систем оплаты труда.

Например, как удобнее будет бухгалтеру начислять заработную плату или при какой системе оплаты труда работникам будет понятнее, от чего зависит сумма выплат.

6. По пятибалльной шкале оцениваются выбранные для каждой группы работников системы оплаты труда.

Каждая система оплаты труда анализируется с точки зрения соответствия специфике работы, сфере влияния и качественным показателям.

7. Выбираются системы оплаты труда с максимальными оценками.

Если какая-либо система оплаты труда предусматривает одинаковые оценки, то руководитель отдела или подразделения должен принять решение: при какой системе управление персоналом будет наиболее эффективным.

8. Выбранные системы оплаты труда для каждой группы персонала фиксируются в специальных документах: положениях, трудовых или коллективных договорах. Заметим, что каждого работника необходимо ознакомить с выбранной для него системой оплаты труда.

1.2. Методы анализа формирования и использования фонда заработной платы

Анализ оплаты труда начинают с определения суммы превышения (снижения) расходов на оплату труда персонала предприятия, занятого в основной деятельности, включаемых в себестоимость реализованных услуг по сравнению с их нормируемой величиной. При этом нормируемая величина расходов на оплату труда рассчитывается в соответствии с Законом о налогах с предприятий, объединений и организаций, предусматривающим увеличение или уменьшение облагаемой прибыли на сумму превышения или снижения расходов на оплату труда по сравнению с их нормируемой величиной. Нормируемая величина расходов на оплату труда определяется исходя из расходов на эти цели в предыдущем году с учетом роста объема реализации услуг и установленного правительством коэффициента роста расходов на оплату труда.

Расходы на оплату труда анализируют не только по предприятию в целом, но и по отдельным цехам. При этом выделяют подразделения, допустившие превышение нормируемой величины этих расходов, изучают причины, вырабатывают эффективные решения по их предупреждению.

Так как объектом налогообложения является сумма превышения средств, направляемых на потребление (расходов на оплату труда, включаемых в себестоимость услуг, различных выплат за счет прибыли, доходов по акциям и других средств, расходуемых на потребление), по сравнению с необлагаемым размером этих средств, определяемым в установленном законом порядке. В этих условиях объектом анализа использования фонда оплаты труда становится также определение соответствия суммы средств, направляемых на потребление, необлагаемому размеру этих средств, выявление причин, вызвавших превышение этого размера, выработка рекомендации по совершенствованию систем и форм оплаты труда. Для анализа используют данные расчетов по налогу, регулирующему расходование средств, направляемых на потребление.

В отличие от персонала, занятого производством услуг и продукции, фонд зарплаты работников, обслуживающих предприятие, не зависит от объема реализации услуг и продукции, поэтому в ходе анализа устанавливают его зависимость от изменения численности работников, должностных окладов, эффективного фонда рабочего времени. По результатам анализа вырабатывают меры для устранения причин, вызывающих нерациональное использование средств на оплату труда.

В процессе анализа фонда оплаты труда определяют отклонение отчетного фонда от плана по отдельным видам оплаты труда, устанавливают причины отклонений, выявляют резервы экономии фонда оплаты труда в результате устранения непроизводительных выплат и неоправданного его увеличения. Для анализа используют данные текущего фонда оплаты труда.

Абсолютное отклонение ((ФЗПа) определяется сравнением фактически использованных средств на оплату труда (ФЗПф) с плановым фондом заработной платы (ФЗПпл) в целом по предприятию, производственным подразделением и категориям работников: 
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Однако абсолютное отклонение рассчитывается без учёта степени выполнения плана по производству продукции. Учесть этот фактор поможет расчёт относительного отклонения фонда заработной платы (?ФЗПот). 

Для этого переменная часть фонда заработной платы (ФЗПпер) корректируется на коэффициент выполнения плана по производству продукции (Кпп). К переменной части фонда заработной платы относят зарплату рабочих по сдельным расценкам, премии рабочим и управленческому персоналу за производственные результаты, сумму отпускных, соответствующую доле переменной зарплаты, другие выплаты, относящиеся к фонду заработной платы и которые изменяются пропорционально объёму производства продукции. 

Постоянная часть оплаты труда (ФЗПпост) не изменяется при увеличении или спаде объёма производства – это зарплата рабочих по тарифным ставкам, зарплата служащих по окладам, все виды доплат, оплата труда работников непромышленных производств и соответствующая им сумма отпускных. Относительное отклонение фонда заработной платы составит: 
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В процессе последующего анализа определяют факторы, вызвавшие абсолютное и относительное отклонения по фонду заработной платы. 

Факторная модель переменной части фонда зарплаты представлена на рисунке 5.9. 
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Рисунок 1.1. Схема факторной системы переменного фонда зарплаты 

Для расчёта влияния этих факторов на абсолютное и относительное отклонение по фонду зарплаты необходимы следующие данные: 

1. Фонд заработной платы: 

а) по плану: 
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б) по плану, пересчитанному на объём производства, при плановой структуре: 
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в) по плану, пересчитанному на фактический объём производства продукции и фактическую структуру: 
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д) фактически при фактической удельной трудоёмкости и плановом уровне оплаты труда: 
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е) фактически: 
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2. Отклонение от плана: 

абсолютное: 
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относительное: 
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Расчёт влияния факторов на изменение переменной части фонда оплаты труда проводят по формулам: 

- влияние объёма производства продукции: 
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- влияние изменения структуры произведённой продукции: 
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- влияние изменения удельной трудоёмкости продукции 
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- влияние изменения оплаты труда: 
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В конце анализа необходимо провести проверку произведённых расчётов: 
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Факторная модель постоянной части фонда оплаты труда представлена на рисунке 1.2. 
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Рисунок 1.2. Схема факторной системы постоянного фонда зарплаты 

Согласно этой схеме модель будет иметь следующий вид: 
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Аналогично можно представить факторную модель для фонда заработной платы служащих. 

В процессе анализа необходимо также установить эффективность использования фонда заработной платы. 

Для расширенного воспроизводства получения необходимой прибыли и рентабельности необходимо, чтобы темпы роста производительности труда опережали темп роста его оплаты. Анализируя соотношение между ростом производительности труда и его оплаты средняя зарплата одного работника определяется исходя из фонда оплаты труда работников, участвующих в производстве товаров и услуг, и их численности. О соотношении между ростом производительности труда и его оплаты судят по коэффициенту опережения. Если этот принцип не соблюдается, то происходит перерасход фонда зарплаты, повышение себестоимости продукции и, соответственно, уменьшение суммы прибыли. 

Изменение среднего заработка работающих за период характеризуется его индексом (JЗП): 

JЗП = ЗПср/отч / ЗПср/б,
где ЗПср/отч – средняя зарплата за отчетный год; 

ЗПср/б – средняя зарплата за базисный год

Изменение среднегодовой выработки определяется аналогично на основе индекса производительности труда (Jпт): 

Jпт = Вср/отч / Вср/б,
где Вср/отч – средняя выработка за отчетный год; 

Вср/б – средняя выработка за базисный год. 
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Темп роста производительности труда должен опережать темп роста средней заработной платы. Для этого рассчитывают коэффициент опережения Коп и анализируют его в динамике: 

Затем производят подсчёт суммы экономии (перерасхода) (Э) фонда заработной платы в связи с изменением соотношений между темпами роста производительности труда и его оплаты: 
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В условиях высокой инфляции при анализе индекса роста средней заработной платы необходимо базисный показатель средней зарплаты (СЗ0) скорректировать на индекс роста цен на потребительские товары и услуги (Jу) 
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где СЗ1 – средняя зарплата в отчётном периоде. 

В процессе анализа целесообразно рассчитать и сравнить в динамике или с межзаводскими данными такие показатели, как производство товарной продукции, сумму валовой прибыли, сумму отчислений в фонд накопления на рубль зарплаты. 

При оценке эффективности использования трудовых ресурсов дополнительно определяется система показателей, дающих информацию об улучшении использования трудовых ресурсов. Система показателей может включать в себя сравнение следующих величин: 

1) Сравнение производительности труда в стоимостном выражении с уровнем производительности труда предприятий-аналогов. За аналог принимается передовое предприятие. Для большей наглядности это сравнение может быть выполнено по прибыли на одного работника, что особенно важно для перспектив развития. 

2) Сравнение темпов роста объемов производства, товарной продукции, численности работников, производительности труда, прибыли. В результате сравнения выясняется наличие опережения роста производительности труда, прибыли, объема производства над ростом численности. 

3) Абсолютное высвобождение численности в разрезе категорий работников и по причинам. В качестве причин нужно рассмотреть сокращение выпуска нерентабельной продукции, ликвидацию ненужных рабочих мест. 

1.3. Резервы повышения эффективности оплаты труда в газотранспортной отрасли.

Экономия средств на оплату труда достигается прежде всего в результате снижения трудоемкости производства услуг и продукции, внедрения бригадной формы организации и оплаты труда, пересмотра устаревших норм выработки и расценок, норм обслуживания, ликвидации штатных излишеств, проведения других мероприятий, обеспечивающих повышение производительности труда, а также  вследствие устранения непроизводительных выплат и ликвидации неоправданного увеличения заработной платы отдельных работников. 

Одной из составляющих, обеспечивающих эффективную хозяйственную деятельность, является эффективность труда работников предприятия. Эффективность труда проявляется в его производительности и качестве. Производительность труда -- это выработка товаров или услуг в единицу времени, приходящаяся на одного среднесписочного работника. Резервы повышения эффективности труда можно классифицировать таким образом:

1 . Совершенствование организации производства, труда и управления:

· · улучшение организации производства и внедрение научной организации труда;

· · улучшение использования рабочего времени;

· · уменьшение невыходов и сокращение внутрисменных простоев.

2 . Повышение технического уровня производства:

· · создание новых рабочих мест;

· · модернизация производства.

3 . Рациональная организация рабочих мест, совмещение профессий.

4 . Оптимальное соотношение основных и вспомогательных работников.

5 . Снижение трудоемкости выпускаемой продукции, предоставляемых услуг.

6 . Повышение квалификации работников и организация оплаты труда.
Глава 2. Анализ эффективности оплаты труда на ОАО «Газпром» 

2.1. Характеристика предприятия

В 1989 г. на основе Министерства газовой промышленности был образован Государственный газовый концерн "Газпром". На его базе создается в 1993 г. Российское акционерное общество "Газпром" – РАО «Газпром», переименованное в 1998 г. в Открытое акционерное общество "Газпром" – ОАО «Газпром».

Газпром — крупнейшая газодобывающая компания мира. На ее долю приходится 30% мировых запасов и 25% мировой добычи газа, а также 40% всего объема газовых продаж в мире. В России Газпром добывает 88% газа и является абсолютным монополистом по его перевозкам. В то же время компания остается одним из крупнейших источников дохода госбюджета.

Минимуществу принадлежит 38,37% акций Газпрома, еще 0,9% — госкомпании "Росгазификация". 15,11% уставного капитала Газпрома находится под контролем самой компании через ее дочерние структуры. Из них главными держателями являются Gazprom Finance B.V. (4,58%), пенсионный фонд Газпрома (4,7%) и Газпромбанк (2%). 4,83% своих акций Газпром контролирует через "Газпроминвестхолдинг". Т.о. всего под контролем государства находится 55,38% акций Газпрома, из которых 38,37% принадлежат ему напрямую. Помимо этого около 8% акций Газпрома контролирует менеджмент компании, 2,2% — принадлежит СП Ruhrgas и 5,7% — Геросгаз (СП Ruhrgas и Газэкспорта).
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Рис.2.1. Структура акционерного капитала

В свободном обращении находится около 25% акций Газпрома, из которых примерно одна пятая — на западных рынках в форме депозитарных расписок.

Высший орган управления ОАО «Газпром» - Общее собрание акционеров. Собрание проходит не менее одного раза в год. На нем подводятся итоги работы Общества, принимаются наиболее важные решения, определяется стратегия развития.

Основными ценными бумагами Общества являются акции и облигации. В то же время, с целью выхода на международные финансовые рынки, на акции Газпрома были выпущены производные ценные бумаги – американские депозитарные расписки (АДР). Приобретая их, зарубежные инвесторы получают права на акции Общества. От котировок акций на российских фондовых биржах и котировок АДР на международных площадках зависит общая капитализация Газпрома.

Предприятия Газпрома ведут разведку и разработку месторождений углеводородов в Западной Сибири, Тимано-Печорской, Волго-Уральской и Прикаспийской нефтегазоносных провинциях, на Северном Кавказе и шельфах северных морей. В настоящее время добывающими предприятиями Газпрома разрабатываются 69 месторождений.

Основным газодобывающим районом компании является Ямало-Ненецкий АО (94% всего газа, добываемого в России), районом добычи газового конденсата - Уренгойское месторождение в Западной Сибири (40% всего конденсата компании), нефти - нефтяные оторочки Уренгойского и Оренбургского месторождений. Основные объемы прироста запасов и добычи углеводородов в следующем десятилетии связаны с освоением шельфа. Наиболее перспективны недра арктических морей, Обской и Тазовских губ. В этом регионе выявлено 60 нефтегазоносных структур и открыто 12 месторождений.

Крупнейшими газодобывающими предприятиями в составе Газпрома являются Ямбурггазодобыча, Уренгойгазпром, Надымгазпром и Ноябрьскгазодобыча. Из крупных российских газодобывающих предприятий в состав Газпрома не входят лишь два – Якутгазпром и Норильскгазпром. Оба предприятия имеют региональное значение и не подключены к единой системе трубопроводов. Из неспециализированных предприятий значимое количество газа добывают лишь нефтяные компании Роснефть и Сургутнефтегаз.
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Рис. 2.2. Добыча газа, млрд. куб.м.

Основная статья доходов Газпрома — поставки газа (82%). Из них 66% приходится на доходы от поставок газа в страны Европы, а 24% — на внутренний рынок. Незначительная доля выручки от поставок газа на внутренний рынок обусловлена низкими тарифами на газ на территории России. Из остальной выручки 9% составляют доходы от продажи газового конденсата и продуктов нефтегазопереработки и 3% — доходы от услуг по транспортировке газа.
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Рис. 2.3. Структура доходов

Объем капитальных вложений Газпрома в 2002 г. составил $4 млрд., в 2003 г. он запланирован на уровне $5,6 млрд., а в 2004 и 2005 гг. — по $6 млрд. Всего в период до 2010 г. Газпром планирует инвестировать около $50 млрд.

Около 40% вложений предполагается направить на увеличение добычи, что позволит удержать добычу компании на уровне 530 млрд. куб. м в год. Остальные 60% пойдут на развитие газотранспортной системы.
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Рис. 2.4. Объем капитальных вложений

Рассмотрим динамику финансовых показателей деятельности компании. (Табл. 2.1.)
Таблица 2.1.

Финансовые показатели деятельности фирмы
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 Консолидированная выручка компании выросла на 20% и превысила 1 трлн. рублей. Консолидированная чистая прибыль Группы «Газпром» в 2004 году составила порядка 200 млрд. рублей против 171 млрд. рублей годом ранее. Чистая рентабельность головной компании увеличилась с 16,6% по итогам 2003 года до 18,1% за 2004 год. Чистая рентабельность Группы компаний «Газпром» в 2004 году также показала рост и превысила 20%.

Среди факторов, которые позитивно сказались на выручке, можно отметить следующие:

- существенное увеличение объемов экспорта газа в Западную Европу - 9% по Группе «Газпром». Благодаря этому удалось увеличить выручку от экспорта на фоне в целом стабильных цен на газ на внешнем рынке. 

- рост объемов продаж в странах СНГ - это более 32% по Группе, при некотором росте цен реализации на этом рынке.

Факторами, которые сдерживали рост прибыли «Газпрома», стали увеличение налога на добычу полезных ископаемых, в результате чего выплаты по данному налогу увеличились почти на 39 млрд. рублей – это составило более четверти от общего прироста затрат компании. Следующий фактор - укрепление рубля, который повлиял на уровень затрат, осуществляемых в рублевом эквиваленте, учитывая, что значительная часть выручки получена в валюте. Еще одним фактором являлось проведение мероприятий по выравниванию доходов сотрудников «Газпрома» со среднеотраслевыми, и вступление в силу нового Коллективного договора, что наряду с консолидацией ряда нефтехимических предприятий обеспечило прирост затрат на оплату труда на 21 млрд. рублей, то есть почти на 22%. Отмечу также почти трехкратное падение темпов прироста затрат на оплату труда в 2004 году по сравнению с 2003 годом, когда затраты выросли почти на 57% по отношению к 2002 году. И в текущем, 2005 году, мы не ожидаем роста темпов увеличения затрат по этой статье.

В минувшем году «Газпром» продолжил последовательную работу в рамках выбранных более двух лет назад основных направлений финансовой политики. Эти направления таковы: повышение степени контроля за финансовыми потоками, работа с дебиторами, внедрение средне- и долгосрочного планирования, повышение качества планирования и бюджетирования, достижение и поддержание оптимальной структуры долгового портфеля, внедрение и развитие проектного финансирования. Помимо этого мы планируем дальнейшее совершенствование системы управления затратами и повышение степени прозрачности компании для инвестиционного сообщества.

С 2002 года компания последовательно проводит политику по повышению контроля над финансовыми потоками. В 2003 году был принят Бюджетный регламент и начали работу по укреплению финансовой дисциплины в Группе. В прошлом году «Основные принципы бюджетирования ОАО «Газпром» были одобрены Советом директоров. В апреле 2004 года впервые в истории компании на рассмотрение Совета директоров был вынесен и утвержден трехлетний бюджет компании.

Усилена роль администрации «Газпрома» как центра прибыли. То есть формирование прибыли, остающейся в распоряжении дочерних обществ и организаций Общества, осуществляется строго исходя из их плановой потребности в собственных источниках финансирования.

В начале 2005 года в рамках Финансово-экономического департамента создан Финансовый комитет. Созданию Финансового комитета предшествовала работа Казначейства по оптимизации расчетов и укреплению финансовой дисциплины «Газпрома». В результате удалось консолидировать денежные потоки предприятий «Газпрома» и сократить количество кредитных организаций, которые обслуживают Группу. В марте 2005 года Совет директоров утвердил «Концепцию управления затратами «Газпрома». В настоящее время ведется работа по подготовке и запуску программы стимулирования работников, принимающих управленческие решения.

Существенные сдвиги произошли в области управления дебиторской задолженностью. Оплата за природный газ, поставленный на российский рынок, доведена до 97-98%. Повышается платежная дисциплина и решается вопрос старой задолженности Молдовы и Белоруссии. А крупнейшим шагом к снижению уровня дебиторской задолженности стран СНГ стало урегулирование задолженностей Украины за поставки 1997-2000 годов в объеме более 1,5 млрд. долларов.

В то же время дебиторская задолженность, отраженная в бухгалтерском балансе, выросла на 86 млрд. рублей. И в основном это объясняется следующими причинами. Это отражение в бухгалтерском учете операций по урегулированию задолженности Украины, в связи с чем был восстановлен ранее созданный резерв по сомнительной задолженности, а также отражена выдача «Газпромом» Украине аванса в счет оплаты услуг по транзиту, и выплаченным «Севморнефтегазу» авансом за приобретение акций, - окончательно сделка была закрыта в марте. Остаток прироста частично обеспечен авансированием по экспортной пошлине.

Что касается задолженности непосредственно за продажи газа, то ее прирост незначителен, и обусловлен, в определенной степени, некоторым приростом долга покупателей-стран СНГ, бывших стран Советского Союза. А также - тем, что, согласно экспортным контрактам, оплата за газ осуществляется в течение 30-45 дней, и на фоне прироста объемов экспорта это привело к формальному увеличению дебиторской задолженности. Все поставки были полностью оплачены в январе.

С 2002 года компания проводит целенаправленную политику по оптимизации долгового портфеля. В феврале прошлого года на Совете директоров эта политика получила одобрение в виде «Основных принципов долгосрочных заимствований на период до 2013 года». За последние два года объем краткосрочной задолженности головной компании сократился в 2,7 раза, объем обеспеченных заимствований сократился на треть.

В течение 2004 года  осуществлялось рефинансирование ряда обеспеченных кредитов на общую сумму 2,2 млрд. долларов. Это позволило не только сократить затраты на обслуживание и высвободить значительные объемы обеспечения, но и вернуть в оборот с резервных счетов около 600 млн. долларов. Эмиссия векселей в качестве инструмента заимствования в 2004 году не осуществлялась.

В рамках управления консолидированной задолженностью Группы в начале 2005 года мы утвердили «Регламент согласования планов привлечения дочерними и зависимыми обществами и организациями компании заемного финансирования и предоставления ими поручительств и гарантий».

В прошлом году осуществлено два уникальных для России выпуска облигаций. В апреле мы осуществили размещение 30-летних облигаций, а в июле стали эмитентом первой российской облигации, имеющей два кредитных рейтинга инвестиционного уровня.

В декабре прошлого года рейтинговое агентство «Мудиз» присвоило «Газпрому» кредитный рейтинг инвестиционного уровня. То есть «Мудиз» оценивает нашу кредитоспособность на уровне кредитоспособности Российский Федерации. Оставшиеся два агентства («Стандард энд Пурз» и «Фитч») пока придерживаются чуть более консервативного взгляда, но мы намерены продолжить диалог с рейтинговыми агентствами в рамках нашей стратегии по снижению стоимости заемного финансирования и расширения базы инвесторов. И вот сегодня международное рейтинговое агентство «Мудиз» повысило наш кредитный рейтинг с уровня ВАА3 до уровня ВАА2. Такое повышение, безусловно, нас радует, и демонстрирует также результаты нашей работы.

Таким образом, на основании вышизложенной информации можно сделать вывод, что ОАО «Газпром» является развивающейся компанией, занимающей лидирующие положение в газовой отрасли.

2.2. Анализ технико-экономических показателей эффективности труда и  фонда заработной платы в ОАО «Газпром»

Газпром осуществляет целенаправленную и последовательную деятельность по совершенствованию кадровой политики в соответствии со стратегией своего развития. Современная система управления персоналом компании, объединяющая различные направления кадрового менеджмента, призвана формировать высококвалифицированный коллектив работников.

Общая численность персонала дочерних обществ и организаций ОАО «Газпром» по состоянию на 31.12.2005 г. составила 317,8 тыс. человек, в том числе основных производственных компаний Группы Газпром, осуществляющих добычу, переработку, транспортировку и реализацию газа, – 252,5 тыс. человек. В Газпроме трудятся:

специалистов и руководителей -  109,6 тыс.,
рабочих - 208,2 тыс.чел; (табл. 2.2)

- 97,1 тыс. человек с высшим профессиональным образованием, в том числе 1 956 докторов и кандидатов наук. (табл.2.3.)
Таблица 2.2. 

Структура кадрового состава 

	Категории работающих
	Численность, тыс.чел.

	
	Факт
	Отчет 2005 г.

	
	2004
	План
	Факт

	1. Руководители
	10,05
	10,05
	10,1

	2. Специалисты
	99,2
	99,6
	99,5

	3. Рабочие
	208,1
	208,3
	208,2

	ИТОГО
	317,3
	317,9
	317,8

	В т.ч. принято
	52
	17
	16

	          уволено
	30
	0
	70

	В т.ч. по собственному желанию и за нарушение трудовой дисциплины
	17
	0
	56


Таблица 2.3.

Сведения  о сотрудниках  (работниках)  в зависимости от их возраста и образования

	Наименование показателя
	Отчетный период 2005

	Сотрудники (работники), возраст которых составляет   менее   20 лет
	1,538%

	Сотрудники (работники), возраст которых составляет от 21 до  30    лет, %
	25,716%

	Сотрудники (работники), возраст которых составляет от 31 до  40 лет, % 
	28,950%

	Сотрудники (работники), возраст которых составляет   более 41 лет, %                         
	41-50 лет – 29,745%

 51-60 лет – 11,878% 

после 60 лет – 2,174%

	Итого
	

	из них:
	

	имеющие среднее и/или   полное общее образование, %          
	34,94% 

	имеющие начальное и/или среднее профессиональное образование, %
	53,46%

	имеющие  высшее профессиональное  образование
	11,60%


В целях анализа эффективности использования трудовых ресурсов проведем анализ производительности труда.

Для оценки уровня производительности труда применим систему обобщающих, частных и вспомогательных показателей. К обобщающим показателям относятся среднегодовая, среднедневная и среднечасовая выработка продукции одним рабочим, а также среднегодовая выработка продукции на одного работающего в стоимостном выражении. Частные показатели это затраты времени на производство единицы продукции определенного вида (трудоемкость продукции) или выпуск продукции определенного вида в натуральном выражении за один человеко-день или человеко-час. Вспомогательные показатели характеризуют затраты времени на выполнение единицы определенного вида работ или объем выполненных работ за единицу времени. Наиболее обобщающим показателем производительности труда является среднегодовая выработка продукции одним работающим. Величина его зависит не только от выработки рабочих, но и от удельного веса последних в общей численности промышленно-производственного персонала, а также от количества отработанных ими дней и продолжительности рабочего дня.

Отсюда среднегодовую выработку продукции одним работником можно представить в виде произведения следующих факторов:

ГВ = УД * Д * П * СВ.

Таблица 2.4. 

Исходные данные для факторного анализа.

	Показатель
	2004
	2005
	+  ,  -

	Объем производства продукции (ВП), vky.руб.
	780613
	887231
	106618

	Среднесписочная численность:
	 
	 
	0

	промышленно-производственного персонала (ППП), тыс.чел
	317,3
	317,9
	0,6

	рабочих (КР) тыс.чел
	208,1
	208,3
	0,2

	Удельный вес рабочих в общей численности промышленно-производственного персонала (УД), %
	 
	 
	0

	
	66%
	66%
	-0,1%

	Отработанно дней одним рабочим за год (Д)
	235
	234
	-1

	Средняя продолжительность рабочего дня (П), ч.
	7,96
	7,98
	0,02

	Общее количество отработанного времени:
	 
	 
	0

	всеми рабочими за год (Т), тыс.ч.
	1656,476
	2536,84
	880,366

	в том числе одним рабочим , чел.-ч.
	1871
	1867
	-4

	Среднегодовая выработка , млн.руб.:
	 
	 
	

	одного работающего (ГВ)
	2460,17
	2790,91
	330,739

	одного рабочего (ГВ )
	3751,14
	4259,39
	508,247

	Среднедневная выработка рабочего (ДВ), тыс.руб.
	6,83
	7,75
	0,92

	Среднечасовая выработка рабочего (СВ), руб.
	0,86
	0,97
	0,11298

	Непроизводительные затраты времени (Тн), тыс.ч.
	4,4
	3
	-1,4

	Сверхплановая экономия времени за счет внедрения мероприятий НТП (Тэ), тыс.чел.-ч.
	45
	57
	+12

	Изменение стоимости товарной продукции в результате структурных сдвигов (ВПстр), тыс.руб. 
	320
	385
	+65


Таблица 2.5.
Расчет влияния факторов на уровень среднегодовые выработки работников предприятия
	Фактор
	Алгоритм расчета
	(((

	Изменение:
	 
	 

	доли рабочих в общей численности ППП;
	(ГВуд = (УД * ГВ(баз 

= (ГВ( = УДфакт * (Д * Двбаз 

(ГВп = УДфакт * Дфакт * (П * СВбаз 

(ГВсв = УДфакт * Дфакт * Пфакт * (СВ 
	-2,28

	количества отработанных дней одним рабочим;
	
	1053,3

	продолжительности рабочего дня;
	
	2,6

	среднечасовой выработки.
	
	138,23

	ИТОГО:
	 
	1191,83


По данным таблиц 2.4 и 2.5, среднегодовая выработка работника предприятия в 2005 г. увеличилась по сравнению с выработкой в 2004 г. на 330,73 млн.руб.. Она снизилась на 2,28 тыс.руб. за счет уменьшения доли рабочих. Положительно  на уровень выработки повлияло сокращение  сверхплановых целодневных и внутрисменных потерь рабочего времени, в результате  среднечасовая выработка увеличилась на 138,23 млн.руб. 
Проанализируем  изменение среднечасовой выработки как одного из основных показателей производительности труда и фактора, от которого зависит уровень среднедневной и среднегодовой выработки рабочих. Величина этого показателя зависит от факторов, связанных с изменением трудоемкости продукции и стоимостной ее оценки.

К первой группе факторов относятся такие, как технический уровень производства, организация производства, непроизводительные затраты времени в связи с браком и его исправлением. Во вторую группу входят факторы, связанные с изменением объема производства продукции в стоимостной оценке в связи с изменением структуры продукции и уровня кооперированных поставок. Для расчета влияния этих факторов на среднечасовую выработку используется способ цепных подстановок. Кроме планового и фактического уровня среднечасовой выработки, необходимо рассчитать три условных показателя ее величины.

Первый условный показатель среднечасовой выработки должен быть рассчитан в сопоставимых с планом условиях (за производительно отработанное время, при плановой структуре продукции и при плановом техническом уровне производства). Для получения этого показателя фактического объема производства товарной продукции, следует скорректировать на величину его изменения в результате структурных сдвигов и кооперированных поставок (ВПстр, а количество отработанного времени - на непроизводительные затраты времени (Тн) и сверхплановую экономию времени от внедрения мероприятий НТП (Тэ). Алгоритм расчета:

СВусл1 = (ВПф ( ВПстр) / (Тф - Тн ( Тэ) = (780613 + 887231) / (565798 - 3000 + 57000) = 2,69 руб.

Второй условный показатель отличается от первого тем, что при его рассчете затраты труда не корректируются на Тэ:

СВусл2 = (ВПф ( (ВПстр) / (Тф - Тн) = (780613 + 106618) / (565798 - 3000) = 1,57 руб.

Разность между полученным и предыдущим результатом показывает изменение среднечасовой выработки за счет сверхплановой экономии времени в связи с внедрением мероприятий НТП:

(СВТэ = 1,57 – 2,69 = -1,12  руб.

Третий условный показатель отличается от второго тем, что знаменатель не корректируется на непроизводительные затраты времени:

СВусл3 = (ВПф ( (ВПстр) / Тф = (887231+ 106618)/565798 = 1,76 руб. 

Разность между третьим и вторым условным показателем отражает влияние непроизводительных затрат времени на уровень среднечасовой выработки:

(СВТн = 1,76-1,12 = 0,64 руб.

Если же сравнить третий условный показатель с фактическим, то узнаем, как изменилась среднечасовая выработка за счет структурных сдвигов производства продукции:

(СВстр = 1,76–0,97= 0,79 руб.

Таким образом, все факторы, за исключением второго, оказали положительное влияние на рост производительности труда рабочих предприятия. 

С ростом производительности труда создаются реальные предпосылки для повышения уровня его оплаты. При этом средства на оплату труда нужно использовать таким образом, чтобы темпы роста производительности труда обгоняли темпы роста его оплаты. Только при таких условиях создаются возможности для наращивания темпов расширенного воспроизводства.

В связи с этим анализ использования средств на оплату труда имеет большое значение. В процессе его следует осуществлять систематический контроль за использованием фонда заработной платы, выявлять возможности экономии средств за счет роста производительности труда и снижения трудоемкости продукции.

Приступая к анализу использования фонда заработной платы, в первую очередь необходимо рассчитать абсолютное и относительное отклонение фактической его величины от плановой. 

Таблица 2.6 

Фонд оплаты труда

	Показатель
	2004
	2005
	(ФЗПабс

	Фонд заработной платы, млрд.руб., в т.ч.
	3207,8
	3950,4
	-742,6

	Рабочих
	2111,6
	2415,1
	-303,5

	Руководителей
	455,8
	558,0
	-102,2

	специалистов
	399,0
	- 594,0
	-195,0

	Непромышленной группы
	241,4
	383,3
	-141,9


Из расчетов мы видим, что в 2005 г. фактическая экономия фонда зарплаты по сравнению с плановой составила 742,6 млрд.руб. 
Также имеется экономия по категориям работников
Однако, абсолютное отклонение само по себе не характеризует использования фонда зарплаты, так как этот показатель определяется без учета степени выполнения плана по производству продукции.

Относительное отклонение рассчитывается как разность между фактически начисленной суммой зарплаты и плановым фондом, скорректированным на коэффициент выполнения плана по производству продукции. Процент выполнения плана по производству продукции в 2005 г. составляет 103,5 (5437 млрд.руб. / 5250 млрд.руб.).

Однако при этом  необходимо учитывать, что корректируется только переменная часть фонда заработной платы, которая изменяется пропорционально объему производства продукции. Это зарплата рабочих по сдельным расценкам, премии рабочим и управленческому персоналу за производственные результаты и сумма отпускных, соответствующая доле переменной зарплаты (Таблицы 2.7. и 2.8.).

Таблица 2.7
Исходные данные для анализа фонда заработной платы за 2005 г. 

	Вид оплаты
	Сумма зарплаты, млрд.руб. 

	
	План
	Факт
	Отклонение

	1.  Переменная часть оплаты труда рабочих

1.1.  По сдельным расценкам

1.2.  Премии за производственные результаты
	134,6

753,7

380,9
	995,2

661,1

334,1 
	-139,4

-92,6

-46,8

	2.  Постоянная часть оплаты труда рабочих

2.1.  Повременная оплата труда по тарифным ставкам

2.2.  Доплаты

2.2.1.  За сверхурочное время работы

2.2.2.  За стаж работы

2.2.3.  За простои по вине предприятия
	1143,7

618,5

525,2

-

453,0

72,2
	1003,2

542,5

460,7

-

397,4

63,3
	-140,5

-76

-64,5

-

-55,6

-8,9

	3. Всего оплата труда рабочих без отпускных
	2278,3
	1998,4
	-279,9

	4.  Оплата отпусков рабочих

4.1.  Относящаяся к переменной части 

4.2.  Относящаяся к постоянной части
	136,8

82,1

54,7
	113,2

67,9

45,3
	-23,6

-14,2

-9,4

	5. Оплата труда служащих
	1535,3
	1096,2
	-439,1

	6.  Общий фонд заработной платы. В том числе: 

      переменная часть (п.1. + п.4.1.)

      постоянная часть (п.2. + п.4.2. + п.5.)
	3950,4

1216,7

2733,7
	3207,8

1063,1

2144,7
	-742,6

-153,6

-589

	7.  Удельный вес в общем фонде зарплаты, %:

       переменной части 

       постоянной части
	31,0

69
	33,14

66,86
	+2,14

-2,14


Таблица 2.8.

Исходные данные для анализа фонда заработной платы за 2004 г. 

	Вид оплаты
	Сумма зарплаты, млрд.руб. 

	
	План
	Факт
	Отклонение

	1.  Переменная часть оплаты труда рабочих

1.1.  По сдельным расценкам

1.2.  Премии за производственные результаты
	1080,3

708,6

371,7
	948,8

622,4

326,4
	-131,5

-86,2

-45,3

	2.  Постоянная часть оплаты труда рабочих

2.1.  Повременная оплата труда по тарифным ставкам

2.2.  Доплаты

2.2.1.  За сверхурочное время работы

2.2.2.  За стаж работы

2.2.3.  За простои по вине предприятия
	1526

736,4

789,6

-

718,7

70,9
	1340,4

646,8

693,6

-

631,3

62,3
	-185,6

-89,6

-96

-

-87,4

-8,6

	3. Всего оплата труда рабочих без отпускных
	2606,3
	2289,2
	-317,1

	4.  Оплата отпусков рабочих

4.1.  Относящаяся к переменной части 

4.2.  Относящаяся к постоянной части
	201,0

91,5

109,5
	163,9

74,1

89,8
	-37,1

-17,4

-19,7

	5. Оплата труда служащих
	1542,7
	1353,1
	-189,6

	6.  Общий фонд заработной платы. В том числе: 

      переменная часть (п.1. + п.4.1.)

      постоянная часть (п.2. + п.4.2. + п.5.)
	4350,0

1171,8

3178,2
	3806,2

1022,9

2783,3
	-543,8

-148,9

-394,9

	7.  Удельный вес в общем фонде зарплаты, %:

       переменной части 

       постоянной части
	27

73,0
	26,87

73,13
	-0,13

+0,13


Постоянная часть оплаты труда не изменяется при увеличении или спаде объема производства (зарплата рабочих по тарифным ставкам, зарплата служащих по окладам, все виды доплат, оплата труда работников непромышленных производств и соответствующая им сумма отпускных):

В 2005 г.: (ФЗПотн = 3207,8 - (1216,7 * 1,035 + 2733,7) = -785,2 млрд.руб.

В 2004 г.: (ФЗПотн = 3806,2 - (1171,8 * 1,022 + 3178,2) = - 569,8 млрд.руб.

При расчете относительного отклонения по фонду зарплаты можно использовать так называемый поправочный коэффициент (Кп), который отражает удельный вес переменной зарплаты в общем фонде. Он показывает, на какую долю процента следует увеличить плановый фонд зарплаты за каждый процент перевыполнения плана по выпуску продукции ((ВП%):

(ФЗПотн = ФЗПф - ФЗПск = ФЗПф - [ФЗПпл(100 + (ВП% * Кп) / 100].

В 2005 г.: (ФЗПотн = 3207,8 - [3950,4 * (100% + 3,5% * 0,31) / 100] = -785,2 млрд.руб.

В 2004 г.: (ФЗПотн = 3806,2 - [4350,0 * (100% + 2,2% * 0,27) / 100] = -569,8 млрд.руб.

Следовательно, на данном предприятии имеется относительная экономия в использовании фонда зарплаты в размере: 785,2 млрд.руб в 1998 г. и 569,8 млрд.руб. в 2004 г.

В процессе последующего анализа необходимо определить факторы абсолютного и относительного отклонения по фонду зарплаты.

Для расчета влияния этих факторов на абсолютное и относительное отклонение по фонду зарплаты необходимо иметь следующие данные:

Фонд заработной платы в 2005 г.:

- по плану 1216,7 млрд.руб.
- по плану, пересчитанному на фактический объем производства продукции при плановой структуре 
  (1216,7 * 103,5% / 100) = 1259,3 млрд руб.
- по плану, пересчитанному на фактический объем производства продукции и фактическую структуру:
  

2907,0 млрд руб.
- фактически при фактической удельной трудоемкости  .   и плановом уровне оплаты труда 


2915,0 млрд.руб
- фактически 


=1063,1 млрд.руб.
Отклонение от плана:

- абсолютное (1063,1 - 1216,7)=-153,6 млрд.руб.
- относительное (1063,1 - 1259,3)=-196,2 млрд.руб.
Фонд заработной платы в 2004 г.:
- по плану 1171,8 млрд.руб.
- по плану, пересчитанному на фактический объем производства продукции при плановой структуре
  (1171,8 * 102,2% / 100) = 1197,6 млрд.руб.
 по плану, пересчитанному на фактический объем  3454,0 млрд.руб.

  производства продукции и фактическую структуру


  



 фактически при фактической удельной трудоемкости и плановом уровне оплаты труда 

  


3467,0 млрд.руб.
- фактически 


1022,9 млрд.руб.
Отклонение от плана:

- абсолютное (1022,9 - 1171,8)=-148,9 млрд.руб.
- относительное (1022,9 - 1197,6)=-174,7 млрд.руб.
Результаты расчетов (таблицы 2.9 и 2.10) свидетельствуют о том, что на нашем предприятии имеется относительная экономия переменной зарплаты. Она произошла вследствие того, что в 2004 г. темпы роста производительности труда рабочих-сдельщиков были выше темпов роста оплаты их труда. В 2005 г. экономия зарплаты получилась в результате изменения структуры производства (уменьшения удельного веса более трудоемкой продукции).

Таблица 2.9
Расчет влияния факторов на изменение переменной части фонда зарплаты (2005)

	Фактор
	(ФЗПабс
	(ФЗПотн

	Объем производства продукции
	+42,6
	-

	Структура произведенной продукции
	+1647,8
	+1647,8

	Удельная трудоемкость продукции
	+8
	+8

	Уровень оплаты труда
	-1852
	-1852

	ИТОГО
	-153,6
	-196,2


Таблица 2.10
Расчет влияния факторов на изменение переменной части фонда зарплаты (2004 г.)

	Фактор
	(ФЗПабс
	(ФЗПотн

	Объем производства продукции
	+25,8
	-

	Структура произведенной продукции
	+2256,4
	+2256,4

	Удельная трудоемкость продукции
	+13
	+13

	Уровень оплаты труда
	-2444,1
	-2444,1

	ИТОГО
	-148,9
	-174,7


Затем следует проанализировать причины изменения постоянной части фонда оплаты труда, куда входят зарплата рабочих-повременщиков, служащих, а также все виды доплат. Фонд зарплаты этих категорий работников зависит от среднесписочной их численности и среднего заработка за соответствующий период времени. Среднегодовая зарплата рабочих-повременщиков, кроме того, зависит еще от количества отработанных дней в среднем одним рабочим за год, средней продолжительности рабочей смены и среднечасового заработка.   

Таблица 2.11
Исходные данные для анализа повременного фонда зарплаты 2005 г.

	Показатель
	План
	Факт
	Отклонение

	Среднесписочная численность рабочих-повременщиков
	110
	103
	-7

	Количество отработанных дней одним рабочим в среднем за год 
	251
	246,7
	-4,3

	Средняя продолжительность рабочей смены, ч.
	8
	7,98
	-0,02

	Фонд повременной оплаты труда, млрд.руб.
	618,5
	542,5
	-76

	Зарплата одного работника, руб.

     среднегодовая

     среднедневная

     среднечасовая
	5622,7

22,40

2,8
	5267

21,3

2,7
	-355,7

-1,1

-0,1


Таблица 2.12
Исходные данные для анализа повременного фонда зарплаты 2004 г.

	Показатель
	План
	Факт
	Отклонение

	Среднесписочная численность рабочих-повременщиков
	160
	156
	-4

	Количество отработанных дней одним рабочим в среднем за год 
	250
	245
	-5

	Средняя продолжительность рабочей смены, ч.
	8
	7,96
	-0,04

	Фонд повременной оплаты труда, тыс.руб.
	736,4
	646,8
	-89,6

	Зарплата одного работника, руб.

     среднегодовая

     среднедневная

     среднечасовая
	4602,5

18,41

2,30
	4146,2

16,9

2,12
	-456,3

-1,51

-0,18


Для детерминированного факторного анализа абсолютного отклонения по фонду повременной зарплаты могут быть использованы следующие модели:

ФЗП = КР * ГЗП,

ФЗП = КР * Д * ДЗП,

ФЗП = КР * Д * П * ЧЗП.

Расчет влияния этих факторов можно произвести способом абсолютных разниц:

В 2005 г.:

(ФЗПкр = (КРф - КРпл) * ГЗПпл = (103 - 110) * 5622,7 = -39358,9 руб.,

(ФЗПгзп = КРф * (ГЗПф - ГЗПпл) = 103 * (5267 - 5622,7) = -36637,1 руб.  

ИТОГО

-75996 руб.

В том числе:

 (ФЗП( = КРф * (Дф - Дпл) * Ппл * ЧЗПпл = 103 * (246,7 - 251) * 8 * 2,8 = -9920,96 руб.,

(ФЗПп = КРф * Дф * (Пф - Ппл) * СЗПпл = 103 * 246,7 * (7,98 - 8) * 2,8 = -1422,97 руб.,  

(ФЗПчзп = КРф * Дф * Пф * (ЧЗПф - ЧЗПпл) = 103 * 246,7 * 7,98 * (2,7 - 2,8) = -20277,26 руб.

ИТОГО-31621,19 руб.

Таким образом, в 2005 г. экономия повременного фонда зарплаты произошла за счет уменьшения численности рабочих-повременщиков на 7 человек. Снижение среднегодового заработка, а соответственно и фонда оплаты труда вызвано уменьшением количества отработанного времени одним рабочим за год.

 В 2004 г.:

(ФЗПкр = (156 - 160) * 4602,5 = -18410 руб.,

(ФЗПгзп = 156 * (4146,2 - 4602,5) = -71182,8 руб.

ИТОГО
-89592,8 руб.

В том числе:

(ФЗП( = 156 * (245 - 250) * 8 * 2,30 = -14352 руб.,

(ФЗПп = 156 * 245 * (7,96 - 8) * 2,30 = -3516,24 руб.,

(ФЗПчзп = 156 * 245 * 7,96 * (2,12 - 2,3) = -54761,62 руб.  

ИТОГО 
-72629,86 руб.

Значит, в 2004 г. экономия повременного фонда зарплаты произошла за счет уменьшения численности рабочих повременщиков на 4 человека. Как и в 2005 г. снижение среднегодового заработка, а соответственно и фонда оплаты труда также вызвано уменьшением количества отработанного времени одним рабочим за год.


Фонд заработной платы служащих также может измениться за счет численности управленческого персонала и среднегодового заработка. Сравнив данные 2004 г. и 2005 г., мы видим, что на анализируемом предприятии произошло сокращение аппарата управления с 70 до 52 тыс.человек соответственно. За счет этого фактора фонд зарплаты уменьшился на 263827,8 руб.:

(ФЗПкр = (КР2005 г. – КР2004 г.) * ГЗП1997 г. = (52 - 70) * 14657,1 = -263827,8 руб.  


При увеличении должностных окладов в связи с инфляцией фонд зарплаты служащих возрос на 92632,8 руб.: 

(ФЗПгзп = КР2004 г. * (ГЗП1998 г. - ГЗП1997 г.) = 52 * (16438,5 - 14657,1) = +92632,8 руб.

ИТОГО 
-171195 руб.

Важное значение при анализе использования фонда зарплаты имеет изучение данных о среднем заработке работников предприятия, его изменении, а также о факторах, определяющих его уровень. Поэтому последующий анализ направлен на изучение причин изменения средней зарплаты одного работника по категориям и профессиям работников. 
В процессе анализа нам следует также установить соответствие между темпами роста средней заработной платы и производительности труда. Для расширенного воспроизводства, получения необходимой прибыли и рентабельности нужно, чтобы темпы роста производительности труда опережали темпы роста его оплаты. Если этот принцип не соблюдается, то происходит перерасход фонда зарплаты, повышение себестоимости продукции и, соответственно, уменьшение суммы прибыли. 

Изменение среднего заработка работающих за тот или иной отрезок времени (год, месяц, день, час) характеризуется его индексом Iсз, который определяется отношением средней зарплаты за отчетный период (СЗ1) к средней зарплате в базисном периоде (СЗ0). Аналогичным образом рассчитывается индекс производительности труда (Iгв).

Рассмотрим индекс средней заработной платы для промышленно-производственного персонала предприятия. 

Iсз = СЗ2005 г. / СЗ2004 г. = 8323,3 руб. / 8109,8 руб. = 1,026;

Iгв = ГВ2005 г. / ГВ2004 г. = 15102,7 руб. / 15534,9 руб. = 0,972. 

Приведенные данные показывают, что на анализируемом предприятии темпы роста оплаты труда опережают темпы роста производительности труда. Коэффициент опережения равен:

Коп = Iсз / Iгв = 1,026 / 0,972 = 1,055.

Причинами снижения темпов роста производительности труда по сравнению с темпами роста его оплаты в 2005 г. явились уменьшение среднечасовой выработки рабочих; сверхплановые целодневные и внутрисменные потери рабочего времени; сокращение среднесписочной численности работников; сокращение объемов производства товарной продукции.   

Для определения суммы экономии (-Э) или перерасхода (+Э) фонда зарплаты в связи с изменением соотношений между темпами роста производительности труда и его оплаты можно использовать следующую формулу:

(Э = ФЗПф * (Iсз - Iгв) / Iсз.
(Э = 3207,8 * (1,026 - 0,972) / 1,026 = +168,8 руб.

На нашем предприятии более высокие темпы роста оплаты труда по сравнению с темпами роста производительности труда способствовали перерасходу фонда зарплаты в размере 168,8 руб.

2.3. Пути решения проблем системы  оплаты труда в ОАО «Газпром»

Воспроизводство деятельности работников требует восстановления их способности трудиться и мотивации к дальнейшему участию в трудовом процессе. Одно из важнейших условий воспроизводства – оплата труда, удовлетворяющая обоим требованиям. Работник будет считать оплату достаточной, если она достаточна для удовлетворения нужд самого работника и его иждивенцев в соответствии со сложившимися у них традициями потребления. Но, независимо от субъективной оценки уровня заработной платы работником, она будет достаточной для воспроизводства его деятельности в плане мотивации к участию в трудовом процессе, если на другом месте работы он не сможет получить более высокооплачиваемой работы, т.е. если уровень оплаты труда будет соответствовать точке равновесия спроса-предложения на рынке трудовых ресурсов. 

Возможны ситуации искусственного снижения равновесно-рыночной оплаты труда до уровня, недостаточного для восстановления способности работника к труду. Такие ситуации могут возникнуть, например, в случае сговора работодателей. Однако подобные действия ведут к фактическому прекращению воспроизводства. Поэтому работодатель, при назначении оплаты труда на каждом рабочем месте должен, учитывать как конъюнктуру рынка трудовых ресурсов, так и необходимость восстановления работоспособности, и фактически сложившиеся у работников традиции потребления.

Таким образом, оплата труда есть одна из составляющих механизма воспроизводства трудовой деятельности работников.

Формирование    заработной   платы   должно    осуществляться   на

основе следующих принципов:

 - распеделение по количеству и качеству труда;

 - материальная заинтересованность в высоких конечных результатах труда;

 - сочетание    индивидуальных   интересов   с   коллективными   на   основе

   развития коллективных и арендных форм организации труда;

 - постоянное повышение реальной  заработной платы  рабочих и служащих;

 - опережающие темпы  роста  производительности  труда    по   сравнению   с         увеличением его оплаты;

 - сочетание     централизованного    регулирования     заработной     платы     с самостоятельностью предприятий.

  Нормирование   труда   и   тарифная   система   используются   для установления  общественной  меры  труда,   отдаваемого   каждым   работником обществу, и меры его оплаты. Через  механизм  тарифной  системы  и  районные коэффициенты  различные  виды  конкретного  труда   получают   единообразное выражение, что  дает  возможность  соизмерять  и  дифференцировать  труд  по степени сложности, интенсивности и общественному значению,  -  устанавливать пропорции  между  эффективностью  труда  ,  его  сложностью  и  значением  и величиной  оплаты  труда.  Совершенствование   оплаты   труда   предполагает необходимость более правильного учета в ней  количественных  и  качественных затрат  труда  и  улучшения   использования   заработной   платы   в   целях стимулирования   роста   производительности   труда,   росту   эффективности производства в целом.

Важнейшей  предпосылкой  усиления  действенности  оплаты  труда является установлениенепосредственной связи  заработной  платы  с  конечными результатами производства. Для  обеспечения  расширенного  воспризводства  и создания средств для дальнейшего  роста  заработной  платы  важное  значение имеет опережающий  рост  производительности  труда  по  сравнению  с  ростом средней заработной платы. Если заработная  плата  будет  расти  быстрее  или такими же темпами, как производительность труда, средства  Фонда  накопления станут ниже требуемых размеров, вследствие чего снизятся темпы  расширенного воспроизводстваи  будут  ликвидированы   условия   для   дальнейшего   роста заработной платы. В  отраслях газовой промышленности  норматив  увеличения  средней заработной платы устанавливается в размере  0,5%  за  каждый  процент  роста производительности труда. Важное значение имеет сочетание  централизованного регулирования заработной платы с самостоятельностью предприятий.

Неотъемлемым элементом организации труда является его вознаграждение как стимулирование результативности. Соответствующие методы подразделяются на прямые и косвенные. На индивидуальном уровне к первым обычно относят заработную плату или тариф, премии за рационализаторство и т.п., плату за обучение, ко вторым- льготное питание, частичное финансирование отдыха работникам и членов его семьи, доплату за стаж, выплаты по линии участия в распределении прибылей и др.применяются также иные, нестоимостные методы: гибкие рабочие графики, предоставление заработанных отпусков, почетные награды, расширение функций и изменение характера труда, профессиональная подготовка к этому, продвижение по службе.

3. Разработка методических рекомендаций по повышению эффективности  оплаты труда

3.1 Разработка методических рекомендаций по дифференциации тарифных ставок рабочих и должностных окладов специалистов 

Эффективная система оплаты труда способствует привлечению в компанию квалифицированных специалистов, снижает текучесть кадров, укрепляет корпоративный дух. Финансирование мероприятий социальной программы осуществляться за счет собственных средств.

Разработка компенсационного пакета после диагностики состояния и разработки принципов мотивационной системы включает в себя расчет постоянной и переменной частей. При расчете постоянной части была устанавлена величина базового оклада в пределах его возможных вариаций как гарантированная материальная компенсация работнику за исполнение обязанностей на данной должности. Анализ рабочих мест и маркетинговый анализ рынка труда позволили установить средний размер оплаты труда для каждой должности.

На этапе расчета переменной части компенсационного пакета возникает острая необходимость ее привязки непосредственно к трудовым усилиям самого работника, направленным на решение конкретных задач.

Структура и содержание компенсационного пакета и принципы материальной компенсации для различных категорий персонала будет различным, ведь вклад разных категорий в конечный продукт разная и отличия должны быть и в системе вознаграждения.

Необходимым условием на этом этапе является создание положений о структурных подразделениях и разработка должностных инструкций. В результате этой предварительной работы должно быть получено представление о функциях отдельных подразделений и должностей (рабочих мест) и это представление фиксируется в соответствующих документах.

На основе анализа функций рабочих мест и должностей проводится второй этап - анализ и классификация рабочих мест (должностей) по степени ценности каждого из них для предприятия. Это может быть как простым ранжированием по интуитивно понятным критериям, так и сложной процедурой многокритериального оценивания и присвоения баллов должностям и рабочим местам. В итоге необходимо получить список должностей, которые иерархически упорядочены и отличаются друг от друга масштабом ответственности, важностью выполняемых функций, вкладом в достижение целей предприятия, требуемым уровнем квалификации, напряженностью труда.

Классификация рабочих мест (должностей) завершается присвоением тарифных разрядов для каждой должности. Для обеспечения возможности личного роста сотрудника внутри одной должности необходимо предусмотреть вилку разрядов по каждой должности (обычно 3-4 ступени). 

Таблица 3.1.

Категории персонала 

	Категория персонала
	Интервал оценочных баллов
	Разряды

	Высшие руководители
	1000 - 800
	15 - 16

	Заместители генерального директора
	799 – 700
	12 - 14

	Средний управленческий персонал (Руководители отделов)
	699 – 500
	10 - 12

	Специалисты
	499 – 300
	8 - 10

	Служащие
	299 – 200
	8 - 9

	Основные и вспомогательные рабочие
	199 – 150
	7-9

	Младший персонал
	149-100
	5-7

	Ученики
	99-50
	1-5


Для каждого разряда устанавливается свой разрядный коэффициент. Разрядный коэффициент необходим для определения базового оклада, который получается путем умножения тарифной ставки на разрядный коэффициент. Базовая тарифная ставка установлен6а в размере 2000 рублей. (Табл. 3.2.) Базовый оклад по каждому разряду определяется путем умножения базовой тарифной ставки на разрядный коэффициент.  

Таблица 3.2

Тарифная сетка с разрядными коэффициентами и расчетом базового оклада для каждого тарифного разряда

	Тарифный разряд
	Разрядный
коэффициент
	Базовый оклад
(в рублях)

	16
	8
	16000

	15
	7
	14000

	14
	6,5
	13000

	13
	6
	12000

	12
	5
	10000

	11
	4
	8000

	10
	3
	6000

	9
	2
	4000

	8
	1,6
	3200

	7
	1,3
	2600

	6
	1
	2000

	5
	0,9
	1800

	4
	0,8
	1600

	3
	0,7
	1400

	2
	0,6
	1200

	1
	0,25
	500

	Минимальный базовый оклад
	2000


Разрядные коэффициенты должны быть подобраны таким образом, чтобы новая тарифная система не ухудшала положения работника, т.е. получаемое денежное вознаграждение по новой системе не было меньше по сравнению с предыдущей. В противном случае внедрение новых правил денежного вознаграждения может столкнуться с сильным противодействием со стороны работников.

Компенсационный пакет или система вознаграждений, которые используются в организации, складывается из трех элементов - основная оплата труда (базовая зарплата), дополнительная оплата (побудительные выплаты, премии, бонусы) и социальные выплаты или льготы.

	ДЕНЕЖНОЕ ВОЗНАГРАЖДЕНИЕ

	Постоянная часть
	Переменная часть

	  Базовый оклад 

  Надбавки и доплаты 
	  Премии за промежуточные результаты 

  Премии за конечные результаты 

	СОЦИАЛЬНЫЕ ЛЬГОТЫ

	медстраховки,

бесплатные обеды
	Компенсация затрат на обучение

	Материальная помощь
	«Подъемные» молодым со трудникам


Рис. 3.1. Структура компенсационного пакета в ОАО «Газпром»

Основная заработная плата есть гарантированная компенсация работнику за его труд в организации или за исполнение обязанностей на данной должности, на данном рабочем месте. 

Базовая заработная плата (постоянная часть денежного вознаграждения) складывается из базового должностного оклада (оплаты за отработанное время) и надбавок (доплат).

Должностной оклад сотрудника определяется рангом занимаемой должности или присвоенным тарифным разрядом, а надбавки (доплаты) вводятся для учета индивидуальных особенностей сотрудника: надбавки могут быть за знание иностранного языка, за стаж работы (выслугу лет), за эффективность деятельности, за руководство сотрудниками и т.д. Обычно надбавки рассчитываются в процентах к базовому окладу.

Базовая зарплата остается постоянной в течение определенного достаточно продолжительного промежутка времени и впрямую не зависит от текущих результатов работы сотрудника. Фактически это компенсация работнику за постоянное выполнение своих должностных обязанностей.

Основная, постоянная часть оплаты труда включат в себя:

1.  Заработную плату, начисленную работникам за выполненную работу или оказанные услуги по тарифным ставкам и окладам, согласно штатному расписанию, пропорционально отработанному времени.

2.  Доплаты и (или) надбавки к тарифным ставкам и окладам за работу в ночное время, совмещение профессий, расширение зон обслуживания, замещение должностного лица на срок, более 2-х недель и т.п. предусмотренные Трудовым кодексом Российской Федерации (ДНосн.).

3.  Часовая тарифная ставка (ЧТС) устанавливается после принятия решения аттестационной комиссией о присвоении работнику того или иного вида квалификации, повышения квалификации, в зависимости от профессиональных знаний, умений, количества и качества труда, соблюдения сроков выполнения работ.

4.  Оплата труда учеников, приобретающих новую профессию, на время обучения и оплата при прохождении практики или стажировки молодого специалиста до 25 лет устанавливается в размере 40% от оплаты труда работника соответствующей профессии; 

7.  Для вновь принятых работников, за исключением учеников, на время испытательного срока устанавливается часовая тарифная ставка (оклад) в размере 70% от часовой тарифной ставки (оклада) работника соответствующей профессии (должности).

8.  По окончании испытательного срока вновь принятых работников проводится аттестация, для подтверждения уровня соответствующей квалификации.

Бонусы или побудительные выплаты обычно связаны с дополнительным вознаграждением за результативность труда работника. К ним относятся комиссионные выплаты, премии за выполнение плана, участие в прибылях и т.д. Все то, что составляет переменную часть денежного вознаграждения за труд и применяется для учета результативности работы сотрудников, связывая уровень денежного вознаграждения с общей эффективностью работы компании, подразделения или самого работника.

Доплаты и надбавки входящие в постоянную часть заработной платы включают:

1.  Доплата за работу или оказанные услуги в праздничные дни для работников, которые работают по 8-ми часовому 5-ти дневному режиму рабочего времени производится в соответствии с законодательством о труде на основании приказов и распоряжений об организации работ, согласованных с менеджером по персоналу. 

2.  При сменной работе применяется суммированный учет рабочего времени в течение месяца, при этом смены могут быть разной продолжительности. Возникающие при этом графике сменности недоработки и переработки сверх смены регулируются в рамках месячного периода рабочего времени и могут по желанию работника компенсироваться соответствующим уменьшением других смен, дополнительными днями отдыха.

3.  За каждый час работы в ночное время, с 22 часов до 6 часов, в случае, если работы в ночное время не предусмотрены графиком сменности, производится оплата труда в повышенном размере в соответствии с законодательством о труде, который составляет 7% от часовой тарифной ставки (должностного оклада).

Расчет основной, постоянной (базовой) части оплаты труда (БОТ) работникам предприятия, производится по формуле:

БОТ = ЧТС * Количество отработанных часов. + ДНосн.

Таблица 3.3.

	Премия за промежуточный
результат
	Премия за конечный результат
работы компании

	Зависит от количественных и качественных показателей работы подразделения или сотрудника.
Может составлять от 10 до 70% от базовой заработной платы сотрудника.
	Зависит от количественных показателей экономической эффективности работы компании.
Может составлять от 30 до 300% месячной базовой зарплаты сотрудника.


Переменная часть денежного вознаграждения определяется в процентах к базовой заработной плате и изменяться в зависимости от эффективности деятельности компании. Коэффициенты изменения переменной части зависят от увеличения (уменьшения) выручки (прибыли) компании, от процента выполнения (перевыполнения) плана, от изменения других показателей эффективности работы предприятия. Таким методом можно связывать получаемое денежное вознаграждение с эффективностью и результативностью работы компании для тех категорий персонала, для которых трудно определить количественные показатели эффективной работы: управленцы, бухгалтера, юристы, секретари, хозяйственники.

Переменная часть оплаты труда в ОАО «Газпром» состоит из:

1.  Доплат и (или) надбавок к тарифным ставкам и окладам за совмещение профессий и должностей, расширение зон обслуживания и т.п. (ДНпер.) в соответствии со штатным расписанием.

2 Переменной части, зависящей от результатов труда работника любого подразделения предприятия согласно штатному расписанию, составляет до 25 % от должностных окладов или часовой тарифной ставки (ПЧ).

Переменная часть оплаты труда (ПЧОТ) работников предприятия, согласно штатному расписанию, равна:

ПЧОТ = [(ВПК + КП) – Процент депремирования] + ДНпер.

Премия (ВПК + КП) начисляется по итогам хозяйственной деятельности предприятия за месяц и составляет до 25 % от должностных окладов или часовой тарифной ставки, согласно штатному расписанию.

Так же к переменной части оплаты труда относятся:

- Доплата молодым рабочим до 30 лет на период адаптации в размере 15% от должностных окладов или часовой тарифной ставки (ПЧ)

-  Доплата молодым рабочим за непрерывный стаж работы, в размере: 

При стаже свыше 3 лет - 5% от должностных окладов или часовой тарифной ставки (ПЧ)

При стаже свыше 5 лет – 10% от должностных окладов или часовой тарифной ставки (ПЧ)

Соотношение постоянной и переменной частей денежного вознаграждения может быть разным и определяется зависимостью получаемого результата от трудовых усилий самого работника. 

3.2. Разработка методических положений по проектированию систем премирования персонала

Помимо прямого денежного вознаграждения существуют различные формы косвенных материальных компенсаций работникам, которые называются социальными льготами или социальным пакетом компании. Социальные льготы, представляя собой дополнительные блага, получаемые работниками от предприятия, повышают их благосостояние и качество трудовой жизни. Часть социальных льгот предоставляются в законодательном порядке и обязательны для всех предприятий (оплачиваемые основные и дополнительные отпуска, оплата временной нетрудоспособности, льготы молодым сотрудникам и женщинам и т.д.). Часть социального пакета предоставляется предприятиями на основе добровольно взятых на себя обязательств по отношению к работникам.

К социальным пособиям в ОАО «Газпром» относятся:

1. Подъемные молодым рабочим после  службы в армии. Со всеми молодыми рабочими, проходящими практику на заводе в период обучения в начальном профессиональном или среднем профессиональном учебном заведении заключается договор, в соответствии с которым, при возвращении работника на завод, после прохождения службы в армии ему выплачиваются «подъемные» в размере 10000 руб. 

2. Частичная оплата медицинских услуг. Все работники завода обеспечиваться медицинской страховкой обязательного медицинского страхования. Помимо страховки работникам предприятия частично возмещаются расходы на медицинские услуги в размере 50%. 

3. Материальная помощь к отпуску (при стаже работы от 1 – года)  в размере 50% от должностного оклада и часовой тарифной ставки.

4. Материальная помощь при вступлении в брак и рождения ребенка в размере 15000 руб.

5. Для обеспечения непрерывного профессионального обучения кадров на заводе создана гибкая и мобильная учебно-производственная сеть с необходимой материальной базой, методическим и кадровым обеспечением.

Обучение персонала осуществляется по следующим видам:

· подготовка новых  кадров;

· переподготовка  кадров;

· обучение рабочих вторым ( смежным ) профессиям;

· повышение квалификации кадров;

· переподготовка и повышение квалификации руководителей и специалистов.

Подготовка, переподготовка и повышение квалификации рабочих   осуществляется курсовой или индивидуальной формой обучения  силами завода - преподавателями теоретического обучения и инструкторами производственного обучения, назначенными распоряжением по заводу  или  с привлечением специалистов сторонних организаций, учебных заведений.

Компенсация затрат на обучение осуществляется в соответствии с ученическим договором. Молодым специалистам, проходящим обучение выплачиваться компенсации:

- студентам вечерних и заочных форм обучения  проходящих профессиональную переподготовку или повышение квалификации в размере 50%.

- краткосрочное обучение, направленное на повышение профессионального уровня или получение смежной профессии на краткосрочных курсах повышения квалификации в размере 100%.

6. Предоставление  общежития иногородним студентам.

7. Субсидии на питание предоставляться работникам предприятия  из расчета 50 руб. в день. Рабочим, занятым на вредных производствах субсидии на питание рассчитываются из расчета 60 руб. в день.

Таким образом, структура компенсационного пакета включает в себя: базовую часть оплаты труда, доплаты и надбавки и выплаты социального характера (табл. 3.4)

Таблица 3.4.

Структура компенсационного пакета в ОАО «Газпром»

	Показатель
	Расчет

.
	Средняя сумма на одного молодого работника в год, руб.

	Базовая часть оплаты труда
	ЧТС * Количество отработанных часов. + ДНосн
	24000

	Переменная часть оплаты труда
	ПЧОТ = [(ВПК + КП) – Процент депремирования] + ДНпер
	30000

	Подъемные молодым рабочим после  службы в армии.
	
	10000

	Частичная оплата медицинских услуг.
	
	15000

	Материальная помощь к отпуску (при стаже работы от 1 – года)  
	
	5000

	Материальная помощь при вступлении в брак и рождения ребенка 
	
	15000

	Компенсация затрат на обучение
	
	5000

	Субсидии на оплату питания
	
	13000

	Итого 
	
	117000


Таким образом, средний размер выплат одному молодому работнику в год составит 117000 руб.

При внедрении новой системы оплаты труда или при ее трансформации прежде всего необходимо обеспечить доверие сотрудников к процессу изменения порядка денежного вознаграждения. Любое нововведение вызывает определенную настороженность, а изменения в существенных условиях труда, которым является система оплаты, могут восприниматься как направленные на усиление эксплуатации. Вера сотрудников в руководство фирмы и доверие к разрабатываемым мерам - основной вопрос внедрения компенсационного пакета.

Информирование и обучение менеджеров конкретной компенсационной системе, методам измерения результатов труда и разъяснение особенностей применения новых механизмов оплаты - все это должно быть в плане мероприятий по внедрению системы денежного вознаграждения. Можно сконструировать замечательную систему оплаты, которая будет отлично работать на бумаге, но если в процессе передачи часть информации будет теряться или искажаться, то можно получить прямо противоположный результат. Поэтому разработке механизма информирования работников о новой системе оплаты иногда нужно уделять больше времени и сил, чем разработке самой системы компенсаций. 

Информирование сотрудников должно содержать, как минимум, три этапа:

Первый этап - это письменное и устное информирование персонала.

Второй - специальные обучающие программы, которые моделируют различные ситуации, связанные с новой системой компенсаций.

Третий этап - постоянная консультативная помощь и поддержка сотрудников. У них, естественно, будут возникать различные вопросы, и нужно определить круг лиц, которые имеют полномочия консультировать и разъяснять компенсационную политику фирмы.

Заключение 

На основании проведенного исследования автором были сделаны следующие выводы:
1. Каждая система оплаты труда анализируется с точки зрения соответствия специфике работы, сфере влияния и качественным показателям.

2. Если какая-либо система оплаты труда предусматривает одинаковые оценки, то руководитель отдела или подразделения должен принять решение: при какой системе управление персоналом будет наиболее эффективным.

3. Выбранные системы оплаты труда для каждой группы персонала фиксируются в специальных документах: положениях, трудовых или коллективных договорах. Заметим, что каждого работника необходимо ознакомить с выбранной для него системой оплаты труда.
4. При оценке эффективности использования трудовых ресурсов дополнительно определяется система показателей, дающих информацию об улучшении использования трудовых ресурсов. Система показателей может включать в себя сравнение следующих величин: 

1) Сравнение производительности труда в стоимостном выражении с уровнем производительности труда предприятий-аналогов. За аналог принимается передовое предприятие. Для большей наглядности это сравнение может быть выполнено по прибыли на одного работника, что особенно важно для перспектив развития. 

2) Сравнение темпов роста объемов производства, товарной продукции, численности работников, производительности труда, прибыли. В результате сравнения выясняется наличие опережения роста производительности труда, прибыли, объема производства над ростом численности. 

3) Абсолютное высвобождение численности в разрезе категорий работников и по причинам. В качестве причин нужно рассмотреть сокращение выпуска нерентабельной продукции, ликвидацию ненужных рабочих мест. 

5. При внедрении новой системы оплаты труда или при ее трансформации прежде всего необходимо обеспечить доверие сотрудников к процессу изменения порядка денежного вознаграждения. Любое нововведение вызывает определенную настороженность, а изменения в существенных условиях труда, которым является система оплаты, могут восприниматься как направленные на усиление эксплуатации. Вера сотрудников в руководство фирмы и доверие к разрабатываемым мерам - основной вопрос внедрения компенсационного пакета.

6. Информирование и обучение менеджеров конкретной компенсационной системе, методам измерения результатов труда и разъяснение особенностей применения новых механизмов оплаты - все это должно быть в плане мероприятий по внедрению системы денежного вознаграждения. Можно сконструировать замечательную систему оплаты, которая будет отлично работать на бумаге, но если в процессе передачи часть информации будет теряться или искажаться, то можно получить прямо противоположный результат. Поэтому разработке механизма информирования работников о новой системе оплаты иногда нужно уделять больше времени и сил, чем разработке самой системы компенсаций. 
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