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ВВЕДЕНИЕ
Данная тема является актуальной, т.к. система оплаты труда это основная составляющая работы предприятия и от грамотной организации зависит как экономическое благосостояние организации, так и ее взаимоотношения с работниками. Во многих организация нашей страны имеется множество проблем в сфере системы оплаты труда и соблюдения порядков оплаты труда.

Проблемы данной области также могут являться причиной ряда негативных явлений в области занятости населения и играют большую роль для населения, т.к. оплата труда занимает значимое место в структуре социально-трудовой сферы и приоритетов социальной политики. 

Объект исследования – ООО «Лысьва-Теплоэнерго»

Предмет исследования – совершенствование системы оплаты труда.
Цель работы: совершенствование системы оплаты труда на ООО «Лысьва-Теплоэнерго».

Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие задачи:

- Рассмотреть теоретические основы системы оплаты труда, определить сущность и виды,
- Рассмотреть законодательные основы в сфере системы оплаты труда, выявить существующие проблемы,
- Дать общую характеристику ООО «Лысьва-Теплоэнерго»,
- Провести анализ системы оплаты труда ООО «Лысьва-Теплоэнерго»,
- Проанализировать финансовую деятельность ООО «Лысьва- Теплоэнерго»,
- Выявить существующие проблемы в системе оплаты труда на ООО «Лысьва-Теплоэнерго».
Выпускная квалификационная работа состоит из введения, трех глав, заключения, списка использованных источников.

Во введении описана актуальность темы, цели и задачи исследования. Первая глава содержит теоретические и методические аспекты системы оплаты труда. Вторая глава содержит анализ финансового состояния ООО «Лысьва-Теплоэнерго». Третья глава включает мероприятия по совершенствованию системы оплаты труда. 
В заключении представлены выводы по выпускной квалификационной работе.
1.Теоретические и методические аспекты системы оплаты 
          1.1 Сущность, виды и системы оплаты труда
Большую часть формирования себестоимости продукции составляет труд и оплата труда, это объясняется не только с экономической точки зрения, но и с общественно-воспитательной, ведь если работник сочтет, что его труд не достаточно ценится, то и желание трудиться пропадет.

Существует два основных понятия заработной платы [9, c.80]:

· Заработная плата есть цена труда. Ее величина и динамика формируются под воздействием рыночных факторов и в первую очередь спроса и предложения;

· Заработная плата - это денежное выражение стоимости товара «рабочая сила». Ее величина определяется условиями производства и рыночными факторами - спросом и предложением, под влиянием которых происходит отклонение заработной платы от стоимости рабочей силы. 

Система оплаты труда – определенный механизм взаимосвязи между показателями, характеризующими меру оплаты труда и его результат. [27, c.93]

Начисление заработной платы начинается с момента принятия его на работу. Оформление на работу осуществляется путем заключения трудового договора между работодателем и работником, также утвержденным внутренним приказом, который издается на основании заявлении о приеме на работу [10, c.121].
Прекращается начисление заработной платы с момента окончания действия трудового контракта (или его расторжения) или издания приказа об увольнении работника. 
Рассмотрим виды заработной платы в таблице 1.

Таблица 1 - Виды заработной платы и их сущность

	Вид заработной платы
	Сущность
	Выплаты входящие в неё

	Основная
	Начисление зависит от принятых на предприятий форм оплаты труда.
	- Выплаты за отработанное время, за количество и качество выполненных работ при повременной, сдельной и прогрессивной оплате; 

- Доплаты в связи с отклонением от нормальных условий работы, за сверхурочные работы, за работу в ночное время и в праздничные дни и др.; 

- Оплата простоев не по вине работника; 

- Премии, премиальные надбавки и др.

	Дополнительная
	Начисляется на основании документов, подтверждающих право работника на оплату за неотработанное время.
	- Оплата времени отпусков; 

- Оплата времени выполнения государственных и общественных обязанностей; 

- Оплата перерывов кормящих матерей; 

- Оплата льготных часов подростков; 

- Выходного пособия при увольнении; 

- Другие выплаты, предусмотренные законодательством о труде и коллективными договорами.


Вознаграждения по результатам финансово - хозяйственной деятельности предприятия выплачиваются за счет прибыли, которая остаётся в распоряжении предприятия, за вычетом средств, направленных на потребление. Все условия работников, входящие в компетенцию предприятия, должны быть зафиксированы в коллективном договоре, заключаемом между администрацией предприятия и профсоюзной организацией, а также в заключаемых контрактах. 
Премирование работников предприятия осуществляется на основании «Положения о премировании» тех или иных категорий работников предприятия. Для того чтобы премиальная система носила четкий характер, не вызывала осложнений в практическом пользовании и была эффективной, необходимо, чтобы «Положение о премировании» давало четкие ответы на следующие вопросы: каковы показатели и условия премирования, размеры премий, круг премируемых работников, периодичность премирования, источник выплаты премий.

Премии должны быть гарантированы соответствующим источником их выплаты. Премирование за основные результаты хозяйственной деятельности, а также специальное премирование за выполнение отдельных важных для предприятия показателей работы, имеет своим источником себестоимость продукции и осуществляется за счет средств фонда оплаты труда предприятия или структурного подразделения в пределах средств, предусмотренных на премирование. 
Источником выплаты вознаграждений по итогам за год и единовременных поощрений за выполнение особо важных производственных заданий до недавнего времени была прибыль, направляемая на эти и другие выплаты в фонд потребления. В настоящее время эти выплаты также имеют своим источником себестоимость. 
Также известна такая проблема при распределении коллективного заработка между работниками – это невозможность объективной оценки личного вклада каждого работника в результаты деятельности. Поэтому для того что бы не была зарплата одинакового размера, ее корректируют при помощи коэффициентов, например «трудовое участие в коллективе».

При начислении заработной платы в платёжной ведомости указывается общая сумма дохода начисленную работнику и все полагающиеся надбавки.

Из начисленной заработной платы производятся следующие               удержания:

- Подоходный налог, 
- Отчисления в Пенсионный фонд,
- Внутренние удержания, 
Также существуют внутренние удержания: 
- Удержания по исполнительным документам в пользу других лиц,
- Возврат сумм, излишне выплаченных в результате неверных расчетов, 
- Возмещение причиненного работником материального ущерба, 
- Взыскание сумм, выплаченных за неотработанные дни использованного отпуска (при увольнении),
- По полученным работником займам,
- За допущенный брак продукции, 
- Профсоюзные взносы,
- Другие удержания. 
Выплата заработной платы может производится как и лично в руки, так и безналичным расчетом через банк на заранее указанный счет работника. 

При выборе работодателем формы и системы оплаты труда учитывают следующие условия:

– допускаемая организацией производства степень детализации нормирования труда и форм его осуществления. При отсутствии нормирования труда использование сдельной формы оплаты труда невозможно,
– трудоемкость нормирования труда и учета результативности. При высокой трудоемкости целесообразно использовать повременную форму оплаты труда,
– уровень механизации и автоматизации производства, требований к качеству продукции. Рост этих параметров приводит к замене сдельной оплаты на повременную. В автоматизированном производстве труд персонала оплачивается повременно,
– степень потребности работодателя в увеличении (сокращении) выработки продукции или увеличении объемов производимых работ. При необходимости стимулирования увеличения объема продукции наиболее эффективна сдельная форма оплаты труда.
Существуют следующие формы оплаты труда (рисунок 1).
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Рисунок 1 - Формы оплаты труда и факторы, определяющие размер заработной платы при сдельной и повременной формах оплаты труда
Расчет заработной платы работника, который получает оплату повременно, зависит от таких факторов как:
- Отработанное время (Должностные обязанности должны быть выполнены),
- Квалификация работника.

Для примера расчета заработной платы при повременной форме рассмотрим, учет зарплатообразующего компонента, мера труда и результат труда. Мерой труда выступает установленная законодательством продолжительность рабочего времени. Учет результата труда в рассмотренном примере будет осуществляться косвенным образом: при помощи учета выполнения должностных обязанностей в полном объеме в течении рабочего дня.

ЗПсд. = Qпрод. * Rсд.          (1)

Где ЗПсд. – сдельная заработная плата;

Qпрод. – количество выпущенной продукции;

Rсд. – расценка по сдельной форме.

Сдельная расценка – это оплата за единицу выпущенной продукции (выполненных работ) [27, c. 95]. 
Сдельная расценка рассчитывается двумя способами:

1-й способ: Rсд. = ТСработ · Нврем.       (2)
2-й способ: Rсд. = ТСработ : Нвыр.,        (3)
где Rсд. – расценка сдельная;

ТСработ – тарифная ставка, соответствующая разряду выполненных работ;

Нврем. – норма времени;

Нвыр. – норма выработки.

Заработная плата сдельщика зависит от факторов:
- Объем выполненных работ;

- Сложность выполненной работы (для расчета зп используется тарифная ставка, которая соответствует разряду работ),
- Напряжённость труда.

В качестве меры труда выступает норма времени (выработки). Учет результатов труда осуществляется прямо – через объем выпущенной продукции (выполненных работ) [27, c. 95].

Классификации систем оплаты труда представлены в таблице 2.
Таблица 2 - Классификация систем оплаты труда

	Классификационный признак
	Виды систем оплаты труда

	Сложность системы, количество используемых показателей


	Простые (устанавливают связь оплаты труда работника только с основным показателем учета результатов его труда; простая сдельная – только с количеством изготовленной продукции, повременные – лишь с количеством отработанного времени).

Сложные (устанавливают зависимость оплаты труда от нескольких показателей, из которых один является основным, а другие – дополнительными)

	Объект стимулирования
	Индивидуальные системы оплаты труда (объект стимулирования – работник).

Коллективные системы оплаты труда (объект стимулирования – коллектив работников, бригада)

	Характер воздействия на материальную заинтересованность работника


	Поощрительные системы дают работнику возможность выбора степени интенсивности своего труда. Предполагают тесную связь заработка с результатами труда и, соответственно, стимулируют работника лучше работать.

Принудительные системы характеризуются тем, что работник не имеет возможности выбрать уровень интенсивности своих усилий. Этот уровень задан жесткими нормами труда. Принудительная система нацеливает его на достижение показателей, установленных работодателем на достаточно высоком (жестком) уровне. Если работник не выполняет норму, то он рассматривается как не отвечающий требованиям работодателя. Такие системы (начиная с системы Тейлора) разрабатывались и применялись за рубежом.

Гарантирующие системы, которые характеризуются крайне низкой связью заработка с показателями результативности. Такие системы были присущи социалистической экономике; распространены на государственных предприятиях.


Выбор формы и системы оплаты труда работодателем основывается на учете следующих факторов:
– допускаемая организацией производства степень детализации нормирования труда и форм его осуществления. При отсутствии нормирования труда использование сдельной формы оплаты труда невозможно,
– трудоемкость нормирования труда и учета результативности. При высокой трудоемкости целесообразно использовать повременную форму оплаты труда,
– уровень механизации и автоматизации производства, требований к качеству продукции. Рост этих параметров приводит к замене сдельной оплаты на повременную. В автоматизированном производстве труд персонала оплачивается повременно,
– степень потребности работодателя в увеличении (сокращении) выработки продукции или увеличении объемов производимых работ. При необходимости стимулирования увеличения объема продукции наиболее эффективна сдельная форма оплаты труда.

Таким образом, общей тенденцией является сокращение количества работников, оплачиваемых сдельно. Повышается степень автоматизации производства, развитие технологий приводит к формированию аппаратурных процессов. Растет доля «белых воротничков», а также работников, занятых в сфере услуг, следовательно, растет количество работников, труд которых оплачивается с применением повременной формы оплаты труда.

В то же время развивается сфера обращения, и труд торгового персонала часто оплачивается сдельно, при этом в качестве показателя, характеризующего результаты труда, используется показатель объема продаж.

1.2 Законодательные основы и проблемы оплаты труда в РФ
Законодательство Российской Федерации о труде состоит из действующего в настоящее время Трудового кодекса РФ и иных актов трудового законодательства РФ и республик, входящих в состав РФ. 
На территории РФ до принятия соответствующих законодательных актов применялись нормы бывшего СССР в части, не противоречащей Конституции и законодательству РФ. 
К основным источникам трудового права можно отнести законы, регулирующие важнейшие положения организации труда, например закон РФ «О коллективных договорах и соглашениях». 
Он устанавливает правовые основы разработки, заключения и выполнения коллективных договоров и соглашений в целях содействия договорному регулированию трудовых отношений и согласованию социально-экономических интересов работников и работодателей; действие названного закона распространяется на предприятия, учреждения, организации независимо от формы собственности, ведомственной принадлежности и численности работников. Основы трудового права, а как следствие оплаты труда закреплены во Всеобщей декларации прав человека. 
Первый по значимости после Конституции идет Трудовой кодекс Российской Федерации. В главах 20 и 21 даны основные определения, касающиеся оплаты труда. В ст. 129 Трудового кодекса даны основные понятия и определения касаемые заработной платы, тарифной ставки, оклада (должностного оклада), базового оклада. В статье 130 ТК РФ определена система основных государственных гарантий по оплате труда в Российской Федерации. Такие как величина минимального размера оплаты труда, меры, обеспечивающие повышение уровня реального содержания заработной платы, ограничение перечня оснований и размеров удержаний из заработной платы, размеров налогообложения доходов, ограничения оплаты труда в натуральной форме, обеспечение получение работником заработной платы в случае прекращения деятельности работодателя и его неплатежеспособности, федеральный государственный надзор за соблюдением трудового законодательства и иных нормативах правовых актов, содержащие нормы трудового права, ответственность работодателей за нарушений требований, установленных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, сроки и очередность выплаты заработной оплаты. 
Статья 131 ТК РФ Заработная плата производиться в денежной форме в валюте Российской Федерации (в рублях). Так же в соответствии с коллективными или трудовыми договорами по письменному заявлению работника отплата труда может производиться и в иных формах, не  противоречащих законодательству Российской Федерации и международными договорами РФ. Доля в неденежной форме не может быть более 20% от начисляемой заработной платы. В статье также приведен список эквивалентов которыми выплата заработная плата не допускается (боны, купоны, расписки, вредные вещества, оружие и прочее.). 
Глава 21 ТК РФ устанавливает понятие минимального размера оплаты труда, касается обеспечения повышения уровня реального содержания заработной платы, устанавливает порядок, место и сроки выплаты заработной платы, удержания из заработной платы работника, ограничения размера удержаний из заработной платы, исчисления средней заработной платы, сроки расчета при увольнении, ответственность работодателя за нарушение сроков выплаты заработной платы и иных сумм причитающихся работнику, тарифные системы оплаты труда, системы оплаты труда работников государственных и муниципальных учреждений, условия оплаты руководителей организаций, их заместителей, главных бухгалтеров, оплата труда в особых условиях, занятых на работах с вредными и опасными условиями труда, в местностях с особыми климатическими условиями, и в условиях, отклоняющихся от нормальных. Также в данной главе отдельно определено оплата за сверхурочные работы, в выходные и нерабочие праздничные дни, в ночное время, оплата временного простоя. 
Глава 22 ТК РФ касается нормирования труда. Закрепляет общие положения, дает понятие нормы труда, разрешает разработку и утверждение типовых норм труда, а также дальнейшее введение, замену и пересмотр норм, закрепляет обеспечение нормальных условий работы для выполнения норм труда. 
Фактический размер МРОТ устанавливается Федеральным законом от 19 июня 2000 года N 82-ФЗ "О минимальном размере оплаты труда", в который ежегодно вносятся изменения с учетом инфляции. 
Глава 7 Трудового кодекса РФ регламентирует правила и условия о заключения коллективного договора. 
Коллективный договор - правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения в организации или у индивидуального предпринимателя и заключаемый работниками и работодателем в лице их представителей. (ст. 41 ТК РФ). 
Статья 42 ТК РФ устанавливает содержание коллективного договора: Содержание и структура коллективного договора определяются сторонами. В коллективный договор могут включаться обязательства работников и работодателя по следующим вопросам: 
- формы, системы и размеры оплаты труда,
- выплата пособий, компенсаций,
- механизм регулирования оплаты труда с учетом роста цен, уровня инфляции, выполнения показателей, определенных коллективным договором, 
- занятость, переобучение, условия высвобождения работников,
- рабочее время и время отдыха, включая вопросы предоставления и продолжительности отпусков,
- улучшение условий и охраны труда работников, в том числе женщин и молодежи,
- соблюдение интересов работников при приватизации государственного и муниципального имущества, 
- экологическая безопасность и охрана здоровья работников на производстве,
- гарантии и льготы работникам, совмещающим работу с обучением, 
- оздоровление и отдых работников и членов их семей, 
- частичная или полная оплата питания работников,
- контроль за выполнением коллективного договора, порядок внесения в него изменений и дополнений, ответственность сторон, обеспечение  нормальных условий деятельности представителей работников, порядок информирования работников о выполнении коллективного договора,
- отказ от забастовок при выполнении соответствующих условий коллективного договора,
- другие вопросы, определенные сторонами. 
У коллективного договора ограничен срок действия – 3-мя годами, далее должен заключаться новый. Помимо коллективного договора, существует соглашение, его понятие также определено в Трудовом Кодексе РФ. 
Соглашение - правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения и устанавливающий общие принципы регулирования связанных с ними экономических отношений, заключаемый между полномочными представителями работников и работодателей на федеральном, межрегиональном, региональном, отраслевом (межотраслевом) и территориальном уровнях социального партнерства в пределах их компетенции (ст. 45 ТК РФ). 
Единые рекомендации по установлению на федеральном, региональном и местном уровнях систем оплаты труда работников государственных и муниципальных учреждений на 2019 год (далее - Единые рекомендации на 2019 год) (утв. Решением Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений от 25.12.2018, Протокол N 12).
Размеры и условия установления выплат стимулирующего характера для всех категорий работников учреждений устанавливаются с учетом соответствующих нормативных правовых актов Российской Федерации соглашениями, коллективными договорами, локальными нормативными актами, принимаемыми с учетом мнения или по согласованию с представительным органом работников (при наличии такого представительного органа) на основе формализованных показателей и критериев эффективности работы.

Разработка показателей и критериев эффективности работы осуществляется с учетом следующих принципов:

а) объективность - размер вознаграждения работника должен определяться на основе объективной оценки результатов его труда, а также за достижение коллективных результатов труда,
б) предсказуемость - работник должен знать, какое вознаграждение он получит в зависимости от результатов своего труда, а также за достижение коллективных результатов труда,
в) адекватность - вознаграждение должно быть адекватно трудовому вкладу каждого работника в результат коллективного труда,
г) своевременность - вознаграждение должно следовать за достижением результатов,
д) прозрачность - правила определения вознаграждения должны быть понятны каждому работнику.

Показатели эффективности деятельности работников должны учитывать необходимость выполнения целевых показателей эффективности деятельности учреждения [1].

Ранее уже было выяснено, что оплата труда играет очень значимую роль в развитии компании, а также формировании себестоимости продукции. Несмотря на важность данного направления в настоящее время имеется большое количество накопившихся проблем и недостатков и если проигнорировать их устранение, не будет возможности эффективного проведения ключевых социально- экономических преобразований. 
Проблемы данной области также могут являться причиной ряда негативных явлений в области занятости населения и играют большую роль для населения, т.к. оплата труда занимает значимое место в структуре социально-трудовой сферы и приоритетов социальной политики. В первую очередь, такое высокое значение, зависит от обеспечения жизнедеятельности человека, а также специфическими функциями, которые оплата труда выполняет в развитии общества.
Рассмотрим самые актуальные проблемы в области оплаты труда:

- Несвоевременная выплата заработной платы. К сожалению, в настоящее время многие организации допускают дебиторскую задолженность по оплате труда, причины на это у всех разные, но факт остается фактом, встречаются также случаи когда, работодатель намеренно не выплачивает заработную плату работникам, ссылаясь на якобы существующие финансовые проблемы. 
- Низкий уровень заработной платы (В настоящее время во многих организациях заработная плата составляет не более 40% от МРОТ). 
- Низкий уровень минимального размера оплаты труда. Данный показатель напрямую воздействует на занижение цен на рабочую силу в условиях рынка труда, а резкое увеличение дифференциации заработной платы между работниками провоцирует появления «серой» заработной платы.
Все перечисленные проблемы можно связать по одному признаку – они все нарушают принципы социальной справедливости, из-за недоучета региональных особенностей, условий труда, различий между сферами работы (производство, гос. служба, бюджетная сфера и т.д.).

Можно выделить наиболее приоритетные направления работы по регулированию проблем заработной платы:
- Постепенное повышение минимального размера  оплаты труда к уровню МРОТ,
- Улучшение системы оплаты труда в бюджетной сфере,
- Развитие системы регулирования заработной платы с применением коллективных договоров, соглашений и устранения высокой дифференциации по оплате труда,
- Разработка правовых и экономических условий, которые обеспечат своевременную выплату заработной платы.

Таким образом, сделаем следующие выводы. 
Труд и его оплата, составляющие большую часть себестоимости продукции, имеют не только экономическое, но и общественно - воспитательское значение: если человек считает, что его труд оценивают и оплачивают неверно, желание трудиться уменьшается. 
Под оплатой труда принято понимать «выраженную в денежной форме часть стоимости созданного трудом продукта, выдаваемую работнику предприятием, в котором он работает». 
Основными формами оплаты труда являются сдельная и повременная. 
К основным источникам трудового права можно отнести законы, регулирующие важнейшие положения организации труда, например закон РФ «О коллективных договорах и соглашениях».
Анализ проблем регулирования заработной платы на сегодняшний день имеет характер одной из важнейших задач, которая требует скорейшего разрешения. Понятно, что необходимо создать более современную, более гибкую законодательную базу в сфере занятости, регулирования заработной платы и трудовых отношений. Благодаря этому возможно будет приступать к осуществлению разработки конкретных мер, которые позволят достойно работать в данных направлениях не только в субъектах РФ, но и на государственном уровне.

1.3 Современные подходы к оценке системы оплаты труда на предприятии
Один из основных принципов менеджмента – необходимость оценки должности, а не самого человека. Особенно популярна становится оценка должностей на основе грейдирования, которая исключает субъективность. Этот метод основан на определении ценности отдельной должности для организации. 
В его основу положено измерение весовой значимости (веса) должности при помощи предназначенных для этой цели единых критериев и оценочной шкалы. При этом процедуре оценки предшествуют анализ должностных инструкций, а также опрос (анкетирование) работников. 

При оценке должностей рекомендуется придерживаться следующих принципов [24] 

– рассматривать должность во взаимосвязи с ситуацией, сложившейся в данный момент на рынке труда,
– оценивать должность, а не должностное лицо, 

– оценивать должность не по названию, а по содержанию работы, 

– придерживаться стандартного уровня исполнения должностных обязанностей,
– нивелировать влияние размера вознаграждения работника конкретной должности на результат текущей оценки.
Данный метод целесообразно применять к организациям с численностью персонала более 300 человек. При этом различие вклада должностей в итоговый результат должно превышать 100 единиц.

Таблица 3 - Различия между тарифной и грейдинговой системами оплаты труда

	Отличительные признаки
	Тарифная система
	Система грейдирования

	Классификация должностей
	Три основных признака: профессиональные знания, навыки и стаж (опыт) работы
	Более широкий перечень признаков, в том числе: коммуникации, ответственность, сложность работы, самостоятельность принятия решений, денежный эквивалент результатов труда и т.д.

	Распределение должностей
	Иерархический
	Допустимо пересечение уровней градации (не более 20%), связанное с различиями в оплате труда и «весами»

	
	Строгая вертикаль (рабочий – управленец)
	Зависимость ценности должности от ее вклада в конечный результат деятельности предприятия

	Дифференциация должностей
	Основу заработной платы составляет минимальный базис. Увеличение заработка зависит от коэффициента в иерархии (межразрядный, межотраслевой и т.д.)
	Весовая значимость должности (в баллах)


Важным условием обеспечения эффективности системы грейдинга является выбор правильного способа оценки должностей. 

В отечественной практике оценки должностей наибольшее распространение получил метод Hay Group (методика Хэя), который позволяет: 

- оценивать относительную значимость должности,
- измерять степень влияния должности на достижение целей          предприятия,
- повысить объективность оценки, 

- использовать универсальный метод общения при обсуждении          должности,
- отказаться от трудоемких математических методов оценки,
- определять ценность для предприятия квалификации, ответственности и других характеристик должности,
- учитывать при проведении оценки результаты обсуждения должности в трудовом коллективе. 

Данный метод оценки должностей создает для предприятия следующие преимущества: 

- нивелирование субъективного влияния на результаты деятельности предприятия и на уравнивание должности с ее положением в компании, особенно с линейной организационной структурой, 

- более точное сопоставление должности работника с ситуацией на рынке труда, а также внесение элементов индивидуальности при формировании структуры должностей,
- реализация принципа справедливости за счет применения единых оценочных критериев для всех уровней должностной иерархии,
- повышение точности размера вознаграждения для каждой должности,
- четкое формулирование стратегических целей за счет использования единых критериев,
- исключение дублирования при определении вклада каждой должности в достигнутый результат, 

- возможность пересмотра (оптимизации) организационной структуры предприятия с учетом бизнес-процессов, ролей и сфер ответственности, 

- использование результатов оценки должностей при построении модели компетенций. 

Оценка должностей по методике компании Hay Group базируется на трех группах факторов, каждая из которых включает три группы оценочных параметров: 

а) знания и умения – KnowHow,
б) решение вопросов – ProblemSolving,
в) ответственность – Responsibility [20].

Оценка должности определяется количественным выражением совокупности показателей (параметров) в рамках каждой группы (например, в виде суммы хэй-поинтов). При этом методикой предусмотрен диапазон параметров «логичное» – «маловероятное» – «нелогичное», что позволяет корректировать оценку должности в каждой группе при любом сочетании показателей. Результатом оценки должности, определяющим ее положение в иерархии системы грейдов, является установление количественного показателя, выраженного суммой хэй-поинтов. 

Оценка должности требует определенных знаний и умений, которые характеризуются показателями, дифференцированными по трем блокам. 

1. Практические (специальные) – определяют широту должности (разнообразные виды техники, технологий, процедур и т.д.) и ее глубину (исполнительская и экспертная работа по заданному алгоритму). 

2. Управленческие – устанавливают навыки планирования, организации и управления. Показатели, используемые при оценке, определяются в зависимости от размера предприятия, географического расположения, широты функциональных полномочий должности и т.д. 

3. Коммуникативные – позволяют выявить характер общения с другими членами трудового коллектива и степень оказываемого на них влияния.

Недостатком данного метода оценки является тесная зависимость от субъективного фактора, а именно от наличия у работника, занимающего конкретную должность, необходимых знаний и умений для решения поставленных задач. 

Важным показателем при оценке должности является ответственность, которая отражает, как работник отдает отчет за выполненные действия, принятые решения и за их последствия. Необходимость учета данного фактора обусловлена тем, что на основании этих сведений оцениваются полномочия, необходимые для принятия решений, степень ответственности, результат действий, а также способ воздействия. Ответственность определяется следующими характеристиками: 

а) свобода действия – рассматривается степень контроля данной должности со стороны руководства в тесной взаимосвязи со временем и пространством (организационной структурой, внутренней средой предприятия), 

б) сила воздействия – описываются объекты, на которые должна оказывать влияние должность, а также способы оценки и достигнутый результат (в количественном и качественном выражении), 

в) способ (тип) влияния. На завершающем этапе оценки определяется профиль должности, который, в зависимости от общей функциональной направленности, разграничен на три категории. При этом распределение грейдов осуществляется не снизу-вверх, а наоборот. 

2. Современное состояние системы оплаты труда в ООО «Лысьва-Теплоэнерго
2.1 Организационно-экономическая характеристика ООО «Лысьва-Теплоэнерго»

Общество с ограниченной ответственностью "Лысьва - Теплоэнерго" (далее – ООО "Лысьва - Теплоэнерго") создано для осуществления коммерческой деятельности с целью извлечения прибыли на принципах хозяйственного расчета и самофинансирования. ООО "Лысьва - Теплоэнерго" находится по адресу г. Лысьва ул. Металлистов 1.

Предметом деятельности ООО "Лысьва - Теплоэнерго" является:

- обеспечение жилого фонда и предприятий горячим водоснабжением,
- обеспечение жилого фонда и предприятий тепловой энергией,
- продажа тепловой энергии и водоснабжения,
- обслуживание и ремонт трубопровода,
- выработка электроэнергии.

Организационная структура управления определяет её состав и систему соподчинения в общей иерархии управления компанией. ООО «Лысьва-Теплоэнерго» имеет традиционную – линейно-функциональную структуру управления (рисунок 2). Она предполагает, что каждый исполнитель ориентирован на выполнение отдельных видов управленческой деятельности (функций).
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Рисунок 2 - Организационно штатная структура ООО "Лысьва-Теплоэнерго"
Рассмотрим основные показатели деятельности ООО «Лысьва-Теплоэнерго».
Таблица 4 - Основные показатели деятельности ООО "Лысьва-Теплоэнерго" 2016-2017 гг.

	Показатели
	Ед. изм.
	2016 г.
	2017 г.
	Абс. отклонение
	Темпы роста, IAi

	Чистая прибыль (Рч)
	Тыс.руб
	22 695
	21 925
	-770
	96,61

	Прибыль от реализации (Рр)
	Тыс.руб
	28 603
	33 255
	4652
	116,26

	Объем продаж (Q)
	Тыс.руб
	549 336‬
	585 380
	36044
	106,56

	Себестоимость продаж (Сб)
	Тыс.руб
	520 733
	552 125
	31392
	106,03

	Основные фонды (ОФ)
	Тыс.руб
	31 282
	64 096
	32814
	204,90

	Собственные оборотные средства (СОС)
	Тыс.руб
	-54 831‬
	-58 451‬
	-3620
	106,60

	Фонд оплаты труда (ФОТ)
	Тыс.руб
	156244
	180230
	23986
	115,35

	Материальные затраты (МЗ)
	Тыс.руб
	8 734
	5 317
	-3417
	60,88

	Численность среднесписочная (Ч)
	Чел.
	268
	269
	1
	100,37


На основании таблицы 4 можно сделать следующие выводы:
- Произошло увеличение объема продаж на 36044 тыс. руб. или на 6,56%.

- Себестоимость продаж увеличилась %, за счет увеличения затрат на реализацию на 31392 тыс. руб. или на 6,03.
- Прибыль от реализации увеличилась на 4652 тыс. руб. или на 16,26%, что говорит о рентабельности организации и положительной динамике.

- Стоимость основных фондов также увеличилась на 32814 тыс. руб. или на 204,90%, это связано с внедрением новых технологий в работу предприятия, переход на частичную автоматизацию.
- Численность сотрудников увеличилась на 1 человека, что привело к увеличению фонда оплаты труда на 23 986 тыс. руб. или на 115,35%.

- Произошло снижение материальных затрат на 3417 тыс. руб. или на 39,12%, что может свидетельствовать о снижении эффективности работы предприятия.
В заключении можно сказать, что предприятие находится на этапе перехода к автоматизации процессов, что положительно скажется в дальнейшем на рентабельности. 

 2.2 Анализ финансового состояния ООО «Лысьва-Теплоэнерго»
Оценка платежеспособности предприятия на основе оценки ликвидности
Один из основных показателей, который характеризует финансовое состояние организации, его платежеспособность, т.е. возможность организации погасить долги при наступлении срока платежа.

Анализ ликвидности организации заключается в сравнении актива сгруппированного по степени ликвидности и расположенных в порядке убывания ликвидности к пассиву, сгруппированного по срокам погашения и расположенным в порядке возрастания сроков.
Таблица 5 - Группировка активов предприятия

	Виды активов
	2017
	2016
	2015

	Абсолютно ликвидные активы ([image: image4.png]


)
	6741
	2518
	8094

	Быстрореализуемые активы([image: image6.png]


)
	484 702
	399744
	180170

	Медленнореализуемые активы[image: image8.png](A;



)
	500
	9220
	7769

	Труднореализуемые активы[image: image10.png](A,



)
	0
	38038
	12583


Таблица 6 - Группировка пассивов предприятия
	Виды активов
	2017
	2016
	2015

	Наиболее срочные обязательства ([image: image12.png]


)
	551709
	462924
	236820

	Среднесрочные обязательств ([image: image14.png]


)
	0
	0
	8817

	Долгосрочные кредиты банка и займы[image: image16.png](T,



)
	13158
	3585
	2665

	Собственный капитал, постоянно находящийся в распоряжении предприятия ([image: image18.png](I,



)
	5539
	20378
	43073


Таблица 7 - Проверка условия абсолютной ликвидности баланса

	2017
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	величина наиболее срочных обязательств превышает величину наиболее ликвидных активов
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	величина быстрореализуемых активов превышает величину среднесрочных обязательств
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	величина медленно реализуемых активов не превышает величину займов и долгосрочных кредитов банка
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	величина труднореализуемых активов не превышает величину собственного капитала, находящегося в распоряжении предприятия

	2016
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	величина наиболее срочных обязательств превышает величину наиболее ликвидных активов
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	величина быстрореализуемых активов превышает величину среднесрочных обязательств
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	величина медленно реализуемых активов превышает величину займов и долгосрочных кредитов банка
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	величина труднореализуемых активов превышает величину собственного капитала, находящегося в распоряжении предприятия

	2015

	[image: image52.png]


<[image: image54.png]



	величина наиболее срочных обязательств превышает величину наиболее ликвидных активов
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	величина быстрореализуемых активов превышает величину среднесрочных обязательств


Продолжение таблицы 7
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	величина медленно реализуемых активов превышает величину займов и долгосрочных кредитов банка
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	величина собственного капитала, находящегося в распоряжении предприятия, превышает величину труднореализуемых активов


С 2015 по 2017 гг. баланс рассматриваемого предприятия не является абсолютно ликвидным, так как в эти года не выполняются все условия.

Расчёт абсолютных показателей
Таблица 8 - Абсолютные показатели

	Показатель
	2015
	2016
	2017
	Откл. 2016 от 2015,%
	Откл. 2017 от 2016,%

	Совокупные активы (СА)
	208616
	449520
	570406
	215,48
	126,89

	Скорректированные внеоборотные активы (СВА)
	12583
	38038
	64596‬
	302,30
	169,82

	Оборотные активы (ОА)
	196033
	411482
	496 760
	209,90
	120,72

	Наиболее ликвидные оборотные активы (НЛОА)
	8094
	2518
	6741‬
	31,11
	267,71

	Краткосрочная дебиторская задолженность (КДЗ)
	183359
	400229
	484702
	218,28
	121,11

	Ликвидные активы (ЛА)
	191453
	402747
	6741
	210,36
	1,67

	Потенциальные оборотные активы к возврату (ПОАВ)
	0
	0
	0
	0,00
	0,00

	Собственные средства (СС)
	43073
	20378
	2037
	47,31
	10,00

	Текущие обязательства (ТКО)
	249024
	466313
	555211
	187,26
	119,06

	Долгосрочных обязательств (ДО)
	2665
	3585
	13158
	134,52
	367,03

	Обязательства предприятия (ОД)
	251689
	469898
	568369‬
	186,70
	120,96

	Выручка нетто (Впр)
	658547
	578099
	613465
	-
	106,12

	Валовая выручка (ВВ)
	777085
	682157
	61340
	-
	8,99

	Среднемесячная выручка (Вср)
	64757
	56846
	5111,67
	-
	8,99

	Чистая прибыль (убыток) (ЧПр)
	7173
	22695
	33255
	-
	146,53

	Сумма всех доходов предприятия (Д)
	663223
	596582
	63548
	-
	10,65


- Величина совокупных и оборотных активов предприятия в 2015 году в среднем выросли на 215,48%, а в 2017 году на 126,89%.

- Величина скорректированных внеоборотных активов в динамике растёт, в 2016 виден резкий рост на 302,3%.
- Наиболее ликвидные оборотные активы в 2017 году резко увеличились на 267,71%.
- Краткосрочная дебиторская задолженность в динамике растёт.

- Сумма ликвидных активов предприятия резко имела рост в 2016 году до 210,36%, а в 2017 году уменьшилась до 1,67%.
- Величина текущих и долгосрочных обязательств предприятия так же в динамике растёт.

- Валовая выручка и среднемесячная уменьшилась на 8,99%, выручка нетто, предприятия увеличилась с 2016 по 2017 на 106,12%.

- Чистая прибыль предприятия выросла на 146,53%.
Расчёт коэффициентов, характеризующих платежеспособность         предприятия
Таблица 9 - Коэффициент абсолютной ликвидности

	Формула расчёта
	2015
	2016
	2017
	Откл. 2016 от 2015,%
	Откл. 2017 от 2016,%
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	0,033
	0,005
	0,012
	16,61
	224,85


Коэффициент абсолютной ликвидности в 2017 году увеличился относительно 2016 года, платежеспособность предприятия выросла, но в 2016 году она снизилась за счёт уменьшения доли наиболее ликвидных оборотных активов по отношению к текущим обязательствам.

Таблица 10 - Коэффициент текущей ликвидности

	Формула расчёта
	2015
	2016
	2017
	Откл. 2016 от 2015,%
	Откл. 2017 от 2016,%
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	0,77
	0,86
	0,01
	112,34
	1,41


Наблюдается рост коэффициента текущей ликвидности, это указывает на рост способности предприятия погашать текущие обязательства за счёт только оборотных активов, но в 2017 году текущая ликвидность упала.
Таблица 11 - Показатель обеспеченности обязательств предприятия его активами

	Формула расчёта
	2015
	2016
	2017
	Откл. 2016 от 2015,%
	Откл. 2017 от 2016,%
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	0,81
	0,94
	0,13
	115,71
	13,38


На каждый рубль долга предприятия величина активов в 2015 году составляет 0,81 руб., в основном финансирование происходит за счет собственных средств предприятия.  В динамике данный показатель увеличивается, что указывает на то, что собственные активы предприятия с каждым годом все больше покрывают долговые обязательства, но опять же в 2017 году обеспеченность падает до 0,13.
Таблица 12 - Степень платежеспособности по текущим обязательствам

	Формула расчёта
	2015
	2016
	2017
	Откл. 2017 от 2016,%
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	0,38
	0,81
	0,91
	112,20


В 2016 году текущие краткосрочные обязательства составляют 81 % от выручки предприятия, в 2017 году их значение увеличилось до 91%.
Расчет коэффициентов, характеризующих финансовую устойчивость предприятия

Таблица 13 - Абсолютные показатели финансовой устойчивости
	Показатель
	2015
	2016
	2017

	Общая величина запасов и затрат (ЗЗ)
	4688
	4580
	8735

	Наличие собственных оборотных средств (СОС)
	39624
	30490
	-17660

	Наличие собственных и долгосрочных заемных источников формирования запасов и затрат или функционирующий оборотный капитал (ФК)
	39656
	33155
	-14075

	Общая величина основных источников формирования запасов и затрат (ВИ)
	176607
	41972
	-14075

	Излишки или недостатки собственных оборотных средств ([image: image84.png]


)
	34936
	25910
	-26395

	Излишки или недостатки функционирующего оборотного капитала ([image: image86.png]



	34968
	28575
	-22810

	Излишек или недостатки общей величины основных источников [image: image88.png](®,)




	17919
	37392
	-22810


С помощью данных показателей определяется трехкомпонентный показатель типа финансовой ситуации:

S(Ф)=[image: image90.png]



В 2015 и 2016 годах предприятие имеет одинаковый тип финансовой устойчивости: Фс ≥ 0; Фт ≥ 0; Фо ≥ 0, т.е. S = {1, 1, 1}, что свидетельствует о абсолютной устойчивости финансового состояния.

В 2017 году предприятие имеет тип финансовой устойчивости: Фс< 0; Фт< 0; Фо< 0, т.е. S = {0, 0, 0}, предприятие имеет кризисное финансовое состояние.

Таблица 14 - Коэффициент автономии (финансовой независимости)

	Формула расчёта
	2015
	2016
	2017
	Откл. 2016 от 2015,%
	Откл. 2017 от 2016,%
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	0,25
	0,21
	0,05
	-19,05
	-76,2


Коэффициент автономии в динамики уменьшается, увеличивается доля активов, обеспеченных за счёт обязательств, что указывает на снижении финансовой устойчивости предприятия.

Таблица 15 - Коэффициент обеспеченности собственными оборотными средствами

	Формула расчёта
	2015
	2016
	2017
	Откл. 2016 от 2015,%
	Откл. 2017 от 2016,%
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	0,21
	0,16
	-0,04
	-31,25
	-75


Коэффициент в динамике подает, что свидетельствует о уменьшение собственного капитала, росте риска возникновения просроченной задолженности и потери финансовой устойчивости. На конец отчетного периода имеет значение менее 0.1, структура баланса предприятия можно признается неудовлетворительной.

Таблица 16 - Показатель отношения дебиторской задолженности к совокупным активам

	Формула расчёта
	2015
	2016
	2017
	Откл. 2016 от 2015,%
	Откл. 2017 от 2016,%
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	2,02
	0,88
	0,4
	-56,4
	-54,6


Показатель отношения дебиторской задолженности к совокупным активам за анализируемый период уменьшается в динамике, на конец 2017г. показатель принял значение к 0, 4.Снижение доли дебиторской задолженности в валюте баланса предприятия.
Оценка деловой активности предприятия

Оценка динамичности развития фирмы. Если выполняется «золотое правило экономики»

Темп роста прибыли:
[image: image104.png]


×100%=22695/7173×100%=316%

Темп роста выручки от продажи товаров:
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×100%=578099/658547×100%=87,8%

Темп роста активов:
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×100%=449520/208616×100%=215,4%

Оценка динамичности развития фирмы. Если выполняется «золотое правило экономики»
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>100%

316>87,8<215,5>100%

Рост прибыли выше роста выручки, это говорит о снижении себестоимости. Темп изменения активов, превышает темп роста выручки, это указывает на не эффективное использование ресурсов. Рост активов происходит за счет заемных средств. Выполняется 3 всего 3 условия из «золотого правила», значит на предприятии нормальный уровень деловой активности.

Таблица 17 - Коэффициент  рентабельности активов

	Формула расчёта
	2015
	2016
	2017
	Откл. 2017 от 2016,%
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	-
	0,03
	0,05
	40


В 2017 году виден рост рентабельности активов предприятия по отношению к 2016 году на 40%. Этот рост связан с увеличением чистой прибыли предприятия на 68,4 % и с ростом тарифов на товары услуги данного предприятия. Эффективность деятельности предприятия в 2017 году в целом повысилась.

Таблица 18 - Коэффициент нормы чистой прибыли

	Формула расчёта
	2015
	2016
	2017
	Откл. 2017 от 2016,%
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	-
	0,17
	1,11
	84,7


Норма чистой прибыли в 2017 году по отношению к 2016 увеличилась на 84,7%, что указывает на рост уровня доходности хозяйственной деятельности предприятия.
Таблица 19 - Коэффициент рентабельности доходов

	Формула расчёта
	2015
	2016
	2017
	Откл. 2017 от 2016,%
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	-
	0,01
	0,04
	75


Рентабельность доходов предприятия увеличилась в 2017 году относительно 2016 года на 75% .

Таблица 20 - Коэффициент рентабельности активов по нераспределенной прибыли

	Формула расчёта
	2015
	2016
	2017
	Откл. 2016 от 2015,%
	Откл. 2017 от 2016,%
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	0,25
	0,21
	0,045
	-19,5
	-78,6


Коэффициент рентабельности активов по нераспределенной прибыли с 2015 по 2017 падает. В 2016 он снизился на 19,5%, а в 2017 на 78,6%.
Диагностика банкротства предприятия

Таблица 21 - Диагностика банкротства в 2017 году

	2017

	Наименование показателя
	Расчёт показателя
	Значение показателей, доли

	
	
	Благополучного предприятия
	За 5 лет до банкротства
	За 1 год до банкротства

	Коэффициент Бивера
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	0,06
	

	Рентабельность совокупных активов
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	0,06
	

	Финансовый левередж
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	1,0

	Коэффициент покрытия активов собственным оборотным капиталом(СОС)
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	0,15
	

	Коэффициент покрытия краткосрочных обязательств (ТКО)
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	0,8


Три из пяти показателя банкротства по методике У. Бивера находятся в интервале «за 5 лет до банкротства». Значение показателей с 2015 по 2017 годы изменяется незначительно. На основании данной диагностики можно сказать, что предприятие близко к своему банкротству.

Проведем SWOT – анализ, с его помощью можно определить сильные и слабые стороны предприятия.
Таблица 22 - SWOT-анализ ООО "Лысьва-Теплоэнерго"

	
	Положительные факторы
	Негативные факторы

	
	Сильные стороны (внутренний потенциал) (S)
	Слабые стороны (внутренние недостатки) (W)

	Внутренняя среда
	Стабильный спрос на услуги предприятия
	Дефицит оборотных финансовых средств

	
	Наличие достаточных мощностей по производству и транспортировке тепловой энергии
	Недостаток собственных инвестиционных ресурсов

	
	Компания является монополистом в сфере предоставляемых услуг
	Отсутствие четкой стратегии и программы развития предприятия

	
	Многолетний опыт работы в отрасли
	Низкая степень автоматизации технологических процессов при производстве и транспортировке тепловой энергии.

	
	Наличие материальной базы, подходящей для внедрения современного и энергоэффективного оборудования с минимизацией затрат
	Высокая степень износа сетей и технологического оборудования.

	
	Наличие системы профессионального обучения по основным рабочим специальностям
	Cбытовые возможности из за ограничения пространства для сбыта

	
	Социальная ответственность предприятия перед работниками. Наличие коллективного договора
	Сезонность производства, неравномерное поступление денежных средств.

	Внешняя среда
	Потенциальные возможности (O)
	Имеющиеся угрозы (T)

	
	Финансирование инвестиционных проектов государством, путем внесения из бюджета города денежных средств в уставной капитал предприятия
	Принятие при тарифном регулировании затрат не в полном объеме.

	
	Репутация надежности компании у покупателя
	Зависимость экономики предприятий теплоэнергетического комплекса от климатических условий (температура, длительность отопительного периода).

	
	Возможность внедрения в отрасли инновационных, прогрессивных, энергосберегающих технологий
	Сложная экономическая ситуация в мировой экономике и в экономике Российской Федерации. Рост инфляции выше прогнозов.


Продолжение таблицы 22

	
	
	Рост дебиторской задолженности, связанной с ростом инфляции и снижением платежеспособности населения.

	
	
	Высокая зависимость экономики предприятия от уровня тарифов на топливно-энергетические ресурсы

	
	
	Снижение потребления энергоресурсов за счет мероприятий по энергосбережению, проводимых у абонентов и стагнации развития производственных мощностей в связи с инфляцией.

	
	
	Длительное согласование проектной и рабочей документации со смежными организациями (выдача ТУ, согласование с собственниками земельных участков и зданий, завышенные требования собственников к проектной документации)

	
	
	Невозможность применения жестких мер по взысканию дебиторской задолженности с ИКУ (отключение) в силу социальной ответственности предприятия


На основании проведенного SWOT-анализа можно сказать, что ООО «Лысьва-Теплоэнерго» имеет баланс сильных и слабых сторон, но при отсутствии их развития и при отсутствии оптимизации параметров на которые следует обратить внимание, может упасть уровень прибыли.
Значительным недостатком возобновляемых источников энергии является непостоянство поступающей энергии во времени. Это значит, что коэффициент использования установленной мощности значительно ниже единицы. Таким образом, автономная установка с ВИЭ должна иметь в своем составе аккумуляторы, либо дублирующую установку, работающую на традиционном топливе. Если установка с ВИЭ присоединена к сети, то сеть должна взять на себя компенсацию непостоянства поступления энергии, для чего она должна иметь достаточную емкость и маневренность.


         2.3 Анализ системы оплаты труда в ООО «Лысьва-Теплоэнерго»
На ООО «Лысьва-Теплоэнерго» установлена система оплаты труда: повременно-премиальная.

Премия начисляется по следующим показателям (таблица 23).
Таблица 23 - Размер премии в % по категориям работников

	Категория
	Размер премии в %
	Общий размер премии в % к тарифной ставке

	
	Выполнение месячных заданий
	Соблюдение установленных сроков
	Качественное выполнение работ
	

	1
	10
	20
	40
	До 60

	2
	10
	20
	40
	До 60

	3
	10
	20
	40
	До 60

	4
	10
	20
	40
	До 60


В подразделениях периодически выдаются специальные задания, за которые в конце месяца начисляется поощрение.
Премия начисляется на оклад (тарифную ставку) по фактически отработанному времени. Также начисляется премия за совмещение должностей, расширения должностных обязанностей, а также увеличения объема работ.
Начисления премии производятся на основании бухгалтерского и оперативного учета. Работа в выходные и праздничные дни оплачивается по двойному размеру на должностной оклад. Также предусмотрены выплаты за вредность труда, установленные в результате аттестации рабочих мест, также начисляется уральский коэффициент. 

Начисление премии конкретному работнику производится по распоряжению его непосредственного начальника подразделения и утверждением генерального директора.

Выполняются выплаты за выслугу лет, они начисляются ежемесячно постоянным работникам в доле от основного оклада. Размер выслужной премии указан в таблице 24.

Таблица 24 - Размер премии за выслугу лет

	Непрерывный стаж работы, лет
	Размер премии за выслугу лет в %

	От 1 до 3
	5%

	От 3 до 5
	10%

	От 5 до 10 
	15%

	От 10 до 15
	20%

	От 15 и выше
	25%


Формирование фонда оплаты труда зависит от отраслевой принадлежности и спецификации предприятия. На ООО «Лысьва-Теплоэнерго» производится по окладу.
Также предусмотрены выплаты:

- надбавка за вредные условия труда,
- выплаты за совмещение должностей,
- оплата основных, дополнительных и учебных отпусков и выплата компенсаций за неиспользованный отпуск, а также оплата за период обучения,
- выходное пособие,
- сверхурочные выплаты,
- оплата за работу в выходные и праздничные дни,
- премия,
- работа в ночное время,
- внесение инноваций,
- выплата за выслугу лет,
- оплата за выполнение гособязанностей и донорских дней (по среднему заработку),
- оплата за время командировок, в том числе на объекты, 

- выплаты по районным коэффициентам.

Проведем факторный анализ изменения фонда оплаты труда, посчитаем какой фактор больше других повлиял на его изменение в таблице 25.

Таблица 25 - Показатели для факторного анализа

	Показатель
	2016
	2017
	Абс. Изменение тыс. руб

	Среднегодовая численность работников, чел.
	268
	269
	1

	Среднегодовая зп работника, тыс. руб.
	583
	670
	87

	ФОТ, тыс. руб.
	156244
	180230
	23986


Влияние определим методом цепных подстановок данный метод позволяет определить влияние отдельных факторов на изменение величины результативного показателя путем постепенной замены базисной величины каждого факторного показателя в объеме результативного показателя на фактическую в отчетном периоде. С этой целью определяют ряд условных величин результативного показателя, которые учитывают изменение одного, затем двух, трех и последующих факторов, допуская, что остальные не меняются.
Сравнение величины результативного показателя до и после изменения уровня того или другого фактора позволяет элиминировать (исключить) влияние всех факторов, кроме одного, и определить воздействие последнего на прирост ре​зультативного показателя.
Математическое описание способа цепных подстановок при использовании его на примере четырехфакторной мультипликативной зависимости выглядит следующим образом:

у0 = a0*b0*c0*d0,               (4)

у1 = a1*b1*c1*d1,                (5)

где у0 - величина результирующего показателя базисного периода,

у1 – величина результирующего показателя фактического отчетного периода,

a0,b0,c0,d0, - факторы влияющие на результативный показатель.

ФЗП16 = СЧР16 * СЗПР16 = 268*583 = ‭156 244‬ тыс.руб.
За счет изменения среднегодовой зп:

ФЗП17 = СЧР17 * СЗПР17 = 269*670 = ‭180 230‬ тыс.руб.
За счет изменения численности работников:

ФЗП17 = СЧР17 * СЗПР16 = 269*583 = ‭156 827‬ тыс.руб.
ФОТ в 2017 году увеличился за счет роста среднегодовой зп одного работника: 180230-156244 = 23986 тыс. руб., если бы увеличилась численность работников, то ФОТ увеличился бы: 156827-156244 = 583 тыс. руб.
Таблица 26 - Анализ динамики заработной платы

	Показатель
	2016
	2017
	Абс. изменение
	Темп роста, %

	Среднесписочная численность работников, чел.
	223
	224
	1
	100,4

	Среднесписочная численность руководителей, чел.
	21
	21
	0
	100

	Среднесписочная численность специалистов, чел.
	13
	13
	0
	100

	ФОТ раб, тыс.руб
	36126
	36512
	386
	101,1

	ФОТ руководителей, тыс.руб.
	8505
	8568
	63
	100,7

	ФОТ спец, тыс. руб.
	2938
	2964
	26
	100,8

	Среднегодовая зп раб, тыс. руб
	201
	205
	4
	100,6

	Среднегодовая зп рук, тыс. руб
	405
	408
	3
	100,7

	Среднегодовая зп спец, тыс. руб
	226
	228
	2
	100,8


Анализ динамики заработной платы по таблице 25 показал, что среднегодовая ЗП увеличилась на 4 тыс. руб. или на 100,6%, это увеличением численности работников, также увеличилась среднегодовая заработная плата специалистов и руководствующего персонала, также может быть связано с успешным выполнением должностных обязанностей.
Источник информации для расчета – данные из табеля учета и отдела кадров и пр. 
Основной документ для начисления заработной платы – штатное расписание предприятия. Документ разрабатывается на каждое подразделение организации, с ним необходимо ознакомить каждого сотрудника, для избегания непониманий в дальнейшем. 

Для облегчения процесса произведения расчетов по оплате труда, в ООО «Лысьва-Теплоэнерго» имеется локально вычислительная сеть. Она используется для взаимодействия сотрудников экономического отдела с другими отделами, это позволяет быстро собрать информацию и проанализировать ее. 

При возникновении вопросов по оплате труда работники могут обратиться к справочной системе ГАРАНТ, она является одной из самых информативных по результатам опросов.

В системе ГАРАНТ можно найти не только законы, постановления и т.п., но и просмотреть судебную практику по интересующим вопросам.

Для расчета заработной платы используется программа 1С 8.3 Зарплата и кадры. Экономист каждого подразделения в конце месяца предоставляет информацию по сотрудникам своего подразделения: количество отработанного времени по сотруднику, суммы премии и полагающихся надбавок.
Также расчетные листы выдаются экономистам отделов для проверки правильности распределения заработка по сотруднику отдела. Если начисления сформированы правильно и нет претензий по начисленным суммам и видам оплат, то рассчитанная заработная плата поступает на банковские счета работников предприятия. Для этих целей предприятие заключило договор в банке Сбербанк России.
Таким образом, можно сделать следующие выводы:
- Величина совокупных и оборотных активов предприятия в 2015 году в среднем выросли на 215,48%, а в 2017 году на 126,89%.

- Величина скорректированных внеоборотных активов в динамике растёт, в 2016 виден резкий рост на 302,3%.

- Наиболее ликвидные оборотные активы в 2017 году резко увеличились на 267,71%.

- Краткосрочная дебиторская задолженность в динамике растёт.

- Сумма ликвидных активов предприятия резко имела рост в 2016 году до 210,36%, а в 2017 году уменьшилась до 1,67%.

Величина текущих и долгосрочных обязательств предприятия так же в динамике растёт.

- Валовая выручка и среднемесячная уменьшилась на 8,99%, выручка нетто, предприятия увеличилась с 2016 по 2017 на 106,12%.

- Чистая прибыль предприятия выросла на 146,53%.

Анализ динамики заработной платы показал, что среднегодовая ЗП увеличилась на 4 тыс. руб. или на 100,6%, это увеличением численности работников, также увеличилась среднегодовая заработная плата специалистов и руководствующего персонала, также может быть связано с успешным выполнением должностных обязанностей.

Анализ финансовой деятельности предприятия также показал, три из пяти показателя банкротства по методике У. Бивера находятся в интервале «за 5 лет до банкротства». Значение показателей с 2015 по 2017 годы изменяется незначительно. На основании данной диагностики можно сказать, что предприятие близко к своему банкротству.

3. Направления совершенствования системы оплаты труда на       предприятии 
3.1 Мероприятия по совершенствованию системы оплаты труда персонала на ООО «Лысьва-Теплоэнерго»

На основании проведенного анализа существующей системы оплаты труда, ООО «Лысьва-Теплоэнерго»  выявлены следующие недостатки:
- Размер стимулирующих выплат мал по сравнению с другими организациями,
- Система оплаты труда недостаточно гибкая,
- Низкая заработная плата по сравнению с другими организациями края.
В данной сфере имеются следующие варианты совершенствования системы оплаты труда на ООО «Лысьва-Теплоэнерго»:

- Увеличение стимулирующего влияния тарифной оплаты труда,
- Увеличение надтарифной оплаты труда (переработки, праздничные дни и т.п.).
В первую очередь совершенствование системы оплаты труда должно быть ориентировано на стимулирование работников предприятия.

ООО «Лысьва-Теплоэнерго» принимает к себе на практику студентов к которым закрепляются ответственные лица – наставники, поэтому следует ввести надбавки за наставничество. Т.к. наставничество является дополнительной нагрузкой, то ее необходимо оплачивать и поощрять. 

Наставникам могут быть представлены следующие льготы:
- надбавка к основному окладу за время, в течении которого было осуществлено наставничество,
- возможность взять дополнительный выходной день с оплатой по среднемесячной заработной плате.

Также можно ввести нематериальный вид стимулирования в виде конкурса на звание «Лучшего наставника» по результатам года, победитель будет награждаться почетной грамотой и памятным сувениром на общем собрании предприятия.

Для ООО «Лысьва-Теплоэнерго» предложены следующие мероприятия по мотивации наставников (таблица 27).

Таблица 27 – Мероприятия по мотивации наставников

	Форма мотивации
	Описание

	Оплата труда
	Надбавка к основному окладу за время, в течении которого было осуществлено наставничество 

	Дополнительный выходной день
	Возможность предоставления дополнительного оплачиваемого выходного дня

	Мотивация в виде выражения общественного признания
	Проведение конкурса «Лучший наставник года»

	
	Публикация информации о лучшем наставнике в сети Интернет и на доске почета

	
	Награждение почетной грамотой

	
	Вручение памятных подарков 


<*> - доплата за наставничество насчитывается в % от основного оклада работника.
Также можно скорректировать систему премирования за выслугу лет следующим образом (таблица 28). 
Таблица 28 – Корректировка по стимулированию труда за выслугу лет 
	Непрерывный стаж работы, лет
	Размер премии за выслугу лет в % до корректировки
	Размер премии за выслугу лет в % после корректировки

	От 1 до 3
	5%
	7%

	От 3 до 5
	10%
	12%

	От 5 до 10 
	15%
	17%

	От 10 до 15
	20%
	22%

	От 15 и выше
	25%
	27%


Также к процентной надбавке за выслугу к основному окладу, можно добавить дополнительные дни к ежегодному оплачиваемому отпуску (таблица 29) которые зависят от стажа работы на предприятии.
Таблица 29 – Количество дополнительных дней к ежегодному основному   отпуску 
	Непрерывный стаж работы, лет
	Количество дополнительных дней к ежегодному основному отпуску

	От 3 до 5
	4

	От 5 до 10 
	5

	От 10 до 15
	6

	От 15 и выше
	7


Дополнительно к стимулированию можно разработать анкету для анонимного опроса сотрудников о качестве условий труда на предприятии по бальной системе (таблица 30).

Таблица 30 – Анонимная анкета для опроса сотрудников о условиях труда

	Степень удовлетворенности
	Оценка в балах (от 0 до 5)

	Хорошо
	

	Очень хорошо
	

	Средне 
	

	Удовлетворительно
	

	Не удовлетворительно
	


Факторы оценки могут быть разными:
- Организация труда,
- Размер заработной платы,
- Вид трудовой деятельности,
- Взаимоотношения между коллегами.

Таким образом, в качестве мероприятий по совершенствованию системы оплаты труда на ООО «Лысьва-Теплоэнерго» рекомендована система надбавок за выслугу лет, также премирование работников за наставничество, а в виде нематериального стимулирования предложено анкетирование в целях улучшения качества организации системы оплаты труда, добавление дополнительных дней к основному ежегодному отпуску.

3.2 Обоснование социально-экономической эффективности мероприятий по совершенствованию системы оплаты труда персонала

На  выплату  премиальных  вознаграждений  у  предприятия  имеются денежные средства, полученные за счет чистой прибыли, в базовом периоде которых насчитывается 33255 тыс. руб. Необходимо определить, какая часть средств  пойдет  на  стимулирование  персонала  и  будет  ли  это  выгодно предприятию.
Для этого представим план продаж в таблице 31.
Таблица 31 – План продаж ООО Лысьва-Теплоэнерго»
	Наименование услуги
	Факт
	План
	Отклонение

	
	Сумма тыс. руб.
	%
	Сумма тыс. руб.
	%
	Сумма тыс. руб.
	%

	Всего
	585380
	100
	550000
	100
	-35380
	6,04

	В том числе:

Поставка тепловой энергии
	392000
	66,97
	340000
	61,82
	-52000
	0,13

	Поставка ГВС
	193000
	32,97
	140000
	25,45
	-53000
	0,27

	Продажа счетчиков 


	135
	0,02
	30000
	5,45
	29865
	0,45

	Продажа водонагревателей
	245
	0,04
	40000
	7,27
	39755
	0,61


Проанализировав таблицу 31 можно сделать вывод, что ООО «Лысьва-Теплоэнерго» выполнило план выполнен на 106,04 %. Об этом свидетельствуют отклонения от плана.
В 2016 году план был выполнен на 115%, поэтому можно рассчитать  наибольший  результат  выполнения  плана (115%) и  определить сумму выручки в таблице 32.
Таблица 32 – Прогнозный план продаж на 115%
	Наименование услуги
	Факт
	1 прогнозный год
	Отклонение

	
	Сумма тыс. руб.
	%
	Сумма тыс. руб.
	%
	Сумма тыс. руб.
	%

	Выручка всего
	585380
	100
	673187
	100
	87807
	15

	В том числе:

Поставка тепловой энергии
	392000
	66,97
	435000
	64,6
	43000
	10,97

	Поставка ГВС
	193000
	32,97
	200000
	29,7
	7000
	3,62

	Продажа счетчиков 


	135
	0,02
	18000
	2,67
	17865
	0,75

	Продажа водонагревателей
	245
	0,04
	20187
	2,99
	19942
	1,23


Проанализировав таблицу 32 можно сделать вывод, что выполнив план продаж на 115 %, выручка увеличится на 15% по сравнению с отчетным периодом.

Рассчитаем прогнозную чистую прибыль, если будет выполнен план на 115% (таблица 33).

Таблица 33 – Прогнозная чистая прибыль при выполнении плана продаж на 115%
	Наименование услуги
	Факт
	1 прогнозный год
	Отклонение

	
	Сумма тыс. руб.
	Сумма тыс. руб.
	Сумма тыс. руб.
	%

	Выручка от продаж
	585380
	673187
	87807
	15,0

	Себестоимость продаж
	552125
	352125
	-200000
	36,22

	Валовая прибыль (убыток)
	613465
	321062
	-292403
	47,6

	Коммерческие расходы
	28000
	28000
	0
	0

	Управленческие расходы
	300210
	30210
	-270000
	89,9

	Прибыль (убыток) от продаж
	33255
	262852
	229597
	14,5

	Прибыль (убыток) до налогообложения
	18650
	25870
	7220
	38,7

	Текущий налог на прибыль
	3275
	4120
	845
	25,8

	Чистая прибыль (убыток)
	15375
	21750
	6375
	41,4


Исходя из таблицы 33,можно сделать вывод, что прогнозная  чистая прибыль  ООО  «Лысьва-Теплоэнерго»  с  учетом  выполнения  плана  на  115%  увеличилась на 41,4% по сравнению с отчетным периодом.

Теперь   необходимо   определить, какая   сумма   пойдет   на стимулирование всех работников, при условии выполнении плана продаж (таблица 34).
Таблица 34 – Размер премиального фонда

	Количество работников
	Средний оклад, тыс. руб. в мес.
	Премия % от оклада
	Итого, тыс. руб. в год

	224
	0,9
	50 
	3628,8


Анализируя  данные  таблицы  34, можно  сделать  вывод, что  в  год  на выплату премий работников в среднем потребуется 3628,8  тыс. руб. Таким образом, премиальные выплаты будут выгодны и экономически полезны предприятию, так как при максимальном выполнении плана продаж прибыль  увеличится  на  41,4  %  или  на 6375тыс.  руб., что значительно больше расходов премиального фонда (3628,8 тыс. руб.).

Рассчитаем сумму ежемесячных надбавок за  стаж  работников.  Для этого необходимо дифференцировать персонал по стажу работы  на предприятии (рисунок 3)
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Рисунок 3 - Стаж работников ООО "Лысьва-Теплоэнерго"
Таблица 35 – ежемесячные надбавки работникам за стаж
	Стаж работы
	Количество работников, чел.
	Размер надбавки, %
	Сумма, тыс.руб. в мес.

	От 1 до 3
	7
	7
	0,063

	От 3 до 5
	15
	12
	0,108

	От 5 до 10 
	69
	17
	0,153

	От 10 до 15
	71
	22
	0,198

	От 15 и выше
	67
	27
	0,243

	Итого в год, тыс. руб.
	9,18


Исходя  из  данных  таблицы  35, необходимо  отметить,  что расходы предприятия, направленные на надбавки сотрудникам за стаж, в год в среднем составят 9,18 тыс. руб.
Необходимость  в  ежемесячных  надбавках  состоит  в  следующем: данные сотрудники, имеющие стаж от 1 года до 10 лет и выше, обеспечивают бесперебойную  и  качественную  работу  предприятия,  нет  потребности  в поиске  новых  работников,  их  обучении  и  адаптации,  а  значит, производительность труда в  организации снижаться не будет, предприятие не понесет дополнительных расходов, в том числе и временных.

В  2016  году  численность  рабочих  увеличилась  на  3  человека,  но производительность труда сократилась на 6,8%. Это говорит о том, что на предприятии   необходимо усовершенствовать   систему   подготовки   и переподготовки  рабочего  персонала  или  назначить  наставника-опытного работника подразделения, который будет непосредственно на рабочем месте давать инструктаж,  рекомендации и  наблюдать  за   правильностью  выполнения работы,  вносить  коррективы.  В  таблице  36 приведены  расчеты  затрат  на оплату наставничества.
Таблица 36 – Расчет затрат на оплату наставничества

	Планируемое число обучаемых сотрудников, чел.
	Размер оплаты труда наставника, руб.
	Процент оплаты за одного обучаемого (от оклада), %
	Совокупные затраты на оплату наставничества, тыс. руб.

	22
	1800
	20
	39,6


Рассмотрим изменение критериев соотношения производительности труда и заработной платы персонала ООО «Лысьва-Теплоэнерго» (таблица 37).
Таблица 37 – Динамика критериев темпа роста

	Показатель
	До мероприятия
	После мероприятия
	Отклонение

	Темп роста производительности 

труда, %
	91,8
	105
	13,2

	Темп роста заработной платы, %
	97,2
	105
	7,8

	Коэффициент соотношения
	0,94
	1,00
	0,6


По  результатам  анализа таблицы  37 видно,  что  коэффициент соотношения приобретает значение, равное 1, что является нормальным т. к. рост заработной платы пропорционален росту производительности труда (стимул к повышению производительности труда работников), в идеальном случае когда темп роста производительности труда опережает темп роста средней заработной платы, в нашем случае, если округлить значение до 1,003 видно, что эффективный баланс достигается.
Подведем итог по всем рекомендациям в таблице 38.
Таблица 38 – Итог рекомендаций по внедрению
	Рекомендации
	Затраты тыс.руб.
	Результаты

	Премирование сотрудников за выполнение плана продаж
	3628,8
	Прирост продаж составил 36,22%;

Выручка увеличится 15%;

Увеличение прибыли на 41,4%.
	Выручка, до

мероприятий/после

мероприятий

тыс. руб.
	Прибыль,

До мероприятий/после

мероприятий

тыс. руб.

	
	
	
	585380 \ 673187
	15375 \ 21750
	

	Ежемесячные надбавки за стаж
	9,18
	Сокращение затрат на поиск новых сотрудников, их обучение, адаптацию;

Повышение мотивации работников.

	Внедрение наставничества
	39,6
	Увеличение темпов роста производительности труда

на 13,2 %;

Увеличение темпов роста заработной платы на 7,8 %;

Коэффициент соотношения темпов роста равен

нормативному значению




Таким  образом, разработанные  мероприятия  решили  ряд  проблем, связанные  со  снижением  производительности  труда,  снижением  темпов роста заработной платы и низкой мотивации сотрудников.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Целью работы являлось - совершенствование системы оплаты труда на ООО «Лысьва-Теплоэнерго».

Для достижения поставленной цели решены следующие задачи:

- Рассмотрены теоретические основы системы оплаты труда, определены сущность и виды,
- Рассмотрены законодательные основы в сфере системы оплаты труда, выявлены существующие проблемы,
- Дана общая характеристика ООО «Лысьва-Теплоэнерго»,
- Проведен анализ системы оплаты труда ООО «Лысьва-Теплоэнерго»,
-Проведен анализ финансовой деятельности ООО «Лысьва Теплоэнерго»,
- Выявлены существующие проблемы в системе оплаты труда на ООО «Лысьва-Теплоэнерго».

Проведенный анализ финансового состояния показал, что ООО «Лысьва-Теплоэнерго» находится на грани банкротства. При этом предприятие ведет переход на автоматизацию, это показывает организационно-экономическая характеристика предприятия.

Выявлены следующие проблемы:
- Размер стимулирующих выплат мал по сравнению с другими организациями,
- Малое число новых молодых специалистов,
- Снижение производительности труда в связи с недостаточным стимулированием работников.

Для устранения данных недостатков были составлены рекомендации:
- Увеличение стимулирующего влияния тарифной оплаты труда,
- Увеличение надтарифной оплаты труда (переработки, праздничные дни и т.п.),
 - Увеличение стимулирующей роли устройства образования и разделения фондов оплаты труда и разделения фондов оплаты труда по подразделениям предприятия.

В результате разработанных мероприятий и проведения их анализа было выявлено, что мероприятия  решили  ряд  проблем, связанные  со  снижением  производительности  труда,  снижением  темпов роста заработной платы и низкой мотивации сотрудников.

Выполнение плана продаж с использованием стимулирования даст прирост продаж - 36,22%, выручки на 15%, увеличение на 41,4%.
Ежемесячные надбавки за стаж сократят затраты на поиск новых сотрудников, их обучение, адаптацию, а также повысит мотивацию работников.
Эффект от внедрения наставничества:

- Увеличение темпов роста производительности труда на 13,2 %,
- Увеличение темпов роста заработной платы на 7,8 %,
- Коэффициент соотношения темпов роста равен нормативному значению.
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