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Вступ

    
На кожному підприємстві, галузі, організації чи установі в Україні має бути реальна і достовірна інформація про заробітну плату, її розмір, нарахування, утримання, виплату. Таку інформацію повинен забезпечити бухгалтерський облік. 

   
Питання заробітної плати завжди цікавило і цікавитиме населення, адже це один із основних засобів існування сучасної людини, в цьому і спостерігається актуальність обраної мною теми. В Законі України «Про оплату праці» зазначається, що заробітна плата - це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому виразі, яку за трудовим договором власник або уповноважений ним орган виплачує працівникові за виконану ним роботу.

Розмір заробітної плати залежить від складності та умов виконаної роботи, професійно-ділових якостей працівника, результатів його праці та господарської діяльності підприємства.

   
 Метою роботи є висвітлення теоретичних знань пов’язаних із обліком та аналізом заробітної плати та перевірка їх доцільності у практичному застосуванні на прикладі даних про заробітну плату АКБ „Форум”.   


    
Об’єктом дослідження та центром нашої уваги, як можна зрозуміти з вищенаведеної інформації, виступатиме заробітна плата, що є важливою  ланкою системи соціально-трудових відносин, та її облік в АКБ „Форум”. 

Предметом вивчення даної теми є :

· Теоретичні засади обліку і аналізу заробітної плати (закони, системи, форми, закономірності, принципи, механізми, методи...).

· Практичний аспект застосування досліджуваного об’єкту (ведення обліку заробітної плати в АКБ „Форум”, аналіз динаміки оплати праці, та  система оплати праці банківських працівників).

· Проектування системи оплати праці, тобто удосконалення обліку заробітної плати по місцю проходження практики.

Для досягнення поставленої в роботі мети будуть використовуватись наступні методи економічного аналізу, які на сьогоднішній день широко застосовуються в аналізі фінансово-господарської діяльності підприємств, організацій, установ, з метою вмілого та бережливого витрачання всіх видів фондів, ліквідації безгосподарності, непродуктивних витрат і втрат, отже :

    1) Метод порівняння (в роботі він застосовується при зіставлені планових і фактичних розмірів заробітної плати працівників банку „Форум”).       

    2) Метод відносних і середніх величин (застосовується при визначенні відносного і абсолютного відхилення по фонду заробітної плати).
    3) Метод елімінування (а саме: прийом абсолютних різниць, який знайшов відображення при розрахунку середніх заробітків працівників та зміну їх рівня через наслідок факторів впливу на цю величину).   
    4) Метод аналітичний (за допомогою якого повністю розкритий теоретичний аспект заробітної плати, що спростило його практичне застосування).  
    
Заробітна плата - є важливішим засобом підвищення зацікавленості працюючих у результатах своєї праці, її продуктивності, збільшення обсягів виробленої продукції, поліпшення її якості та асортименту.

   
Збільшення ефективності суспільної продуктивності обумовлено, насамперед, збільшенням виробництва та поліпшенням якості роботи.

    
Підприємство самостійно, але відповідно до законодавства , установлює штатний розклад , форми і системи оплати праці, преміювання.   Облік праці і заробітної плати - один із найважливіших і складних ділянок роботи, що потребують точних і оперативних даних, у яких відбивається зміна чисельності робітників, витрати робочого часу, категорії робітників, виробничих витрат. 

    
Заробітна плата є основним джерелом прибутків робітників фірми, підприємства. Трудові прибутки робітника визначаються його особистим трудовим внеском з урахуванням кінцевих результатів діяльності підприємства або фірми. Вони регулюються податками і максимальними розмірами не обмежуються. Мінімальний розмір оплати праці встановлюється законодавством.

    
На підприємстві облік чисельності робітників та службовців, їх заробітної плати є документальним, достовірним та однаковим у всіх галузях господарювання. Робітники реалізують право на працю шляхом підписання трудового договору на підприємстві у відповідності з Законом України конкретизуючи права та обов’язки  робітників, а також оплата за працю, відрахування у фонди, розрахунок податку з доходу фізичних осіб.

    
Для того, щоб виконувати задачі, які стоять перед обліком, на підприємстві створені:

    - контроль за чисельністю персоналу та використанням робочого часу;

    - правильність документального оформлення виробки робочих та    

       службовців;

    - своєчасне нарахування заробітної плати та допомог, а також їх видача;

    - своєчасне утримання сум податків та перерахування їх до бюджету;

    - розподіл заробітної плати по об’єктах калькулювання;

    - планування звітів про працю.

    На сьогоднішній день складність ситуації, яка склалася з питання розрахунків з працюючими, пояснює актуальність вибраної теми.

Розділ 1. Теоретичні аспекти обліку та аналізу заробітної плати
1.1 Економічний зміст поняття „заробітна плата”.  
    
Основним джерелом доходів найманих працівників є і надалі залишатиметься заробітна плата. Нині саме заробітній платі належить переважаюче значення в мотиваційному механізмі. Заробітну плату як економічну категорію відносять до числа найскладніших. У науковій економічній літературі можна зустріти понад два десятки визначень заробітної плати. Найпоширенішими є визначення заробітної плати, як частки суспільного продукту (національного доходу), що розподіляється за працею між окремими працівниками. 

   
 Розглядаючи ринкову економіку слід зазначити, що її основою є фінанси, підприємницька діяльність, різні форми власності та види діяльності, а мотивацією праці - заробітна плата - винагорода, яку одер​жує власник робочої сили за свою працю, або ціна, яку платить підприємець працівникові за його працю [2]. 
    
Навколо поняття ”заробітної плати”, постійно велися диску​сії щодо її сутності робилися спроби дати найбільш вичерпне її визначення, обґрунтувати принципи організації, переглянути або уточнити складові механізму функціонування. 

Заробітна плата як економічна категорія належить до найскладніших. Поряд з такими категоріями, як прибуток, податки, зайнятість, вона є одним з головних елементів, своєрідним «нервовим центром» суспільного організму. 

За нинішніх умов як правило її поділяють на: 

- номінальну заробітну плату, яку одержує працівник у грошовій формі за виконану роботу або витрачений час; 

- реальну заробітну плату, яка являє собою кількість товарів і послуг, які можна придбати за номінальну заробітну плату або це «купівельна спромож​ність» номінальної заробітної плати. 

Невідповідність реальної зарплати прожитковому рівню спонукає десят​ки мільйонів висококваліфікованих працівників здійснювати маятникову міг​рацію в інші країни для пошуку більшої зарплати. 

Розгляд сутності заробітної плати за умов соціалізму обов'язково супро​воджувався наголошуванням на докорінній відмінності її природи в капіталіс​тичному суспільстві. Обгрунтування цього базувалося, як правило, на двох постулатах: 

- при соціалізмі заробітна плата була формою реалізації розподілу за працею, а при капіталізмі - перетвореною формою вартості (або ціною) робочої сили; 

- залучення до праці у формі найму при соціалізмі полягає у планомірно​му включенні робітників і службовців у суспільне виробництво, засноване на загальнонародній власності, а при капіталізмі воно означає купівлю-продаж робочої сили. 

За офіційними поглядами, що домінували в командно-адміністративній економічній теорії за радянських часів, заробітна плата як результат дії закону розподілу за працею в соціалістичному товарному виробництві має репрезен​тувати виражений у грошовій формі еквівалент тієї частки трудового внеску працівника в кінцевий спільний результат праці, яка забезпечує особисте спо​живання працівника.  

Щодо капіталізму, то згідно марксистської теорії заробітна плата у цій економічній системі як результат дії закону розподілу за вартістю (ціною) 

робочої сили зводиться до ціни продуктів (життєвих засобів), необхідних для від​творення цієї самої робочої сили, або, що те саме, до відображеної в них кіль​кості абстрактної праці.  

Чи діє в сучасній економічній системі, заснованій на багатоманітності форм власності і господарювання, а отже, в економіці змішаного типу, закон розподілу за працею, чи його дія припиняється й розподільні відносини сто​совно найманих працівників регулюються виключно законом розподілу за вартістю (ціною) робочої сили? Відповідь на це питання має суттєве як теоре​тичне, так і практичне значення, оскільки становлення в Україні ринкової економічної системи, а отже, й нової організації заробітної плати, потребує всебічного розгляду природи цієї складної категорії, з'ясування механізмів її формування. Правильна організація оплати праці передбачає додержання певних принципів.  

Принцип оплати праці за кількість і якість. Це означає, що при оплаті праці повинні враховуватися кількість виробленої продукції і складність її виготовлення, важливість, якісні характеристики. 

Принцип підвищення рівня оплати праці. На скільки зростає продуктив​ність праці, настільки ж підвищується заробітна плата працівників.  

Принцип державної політики в оплаті праці проявляється в тому, що ос​новні питання регулювання оплати праці вирішуються урядом. Розміри тариф​них ставок, посадові оклади, всі елементи тарифної системи, коефіцієнти, над​бавки до заробітної плати встановлюються в централізованому порядку. Якщо порівняти характеристики сутності розподілу за працею при соціа​лізмі й розподіл за вартістю (ціною) робочої сили при капіталізмі, то передов​сім привертає увагу їхня якісна єдність, адже в обох випадках об'єктом розпо​дільних відносин є необхідний продукт, що поступає в розпорядження найманого працівника як плата за його працю і становить обсяг життєвих засобів, які забезпечують за досягнутого рівня розвитку продуктивних сил відповідний рівень споживання матеріальних і нематеріальних благ та послуг.  

Таким чином, необхідний продукт, величина якого визначається передов​сім рівнем розвитку продуктивних сил, поступає в розпорядження працівника у формі заробітної плати незалежно від того, в якому суспільстві він живе — капіталістичному чи соціалістичному [40].  

Перехід від централізованої планової системи господарювання до систе​ми, заснованої на ринкових відносинах, потребує переходу від форму​вання заробітної плати як частки працівника в загальнодержавному фонді споживання або доході підприємства до формування її як вартості (ціни) робочої сили. Для більшості працівників державного сектора економіки встановлено тарифну систему оплати праці - це норматив, за допо​могою якого держава встановлює регулювання і диференціювання рівня заро​бітної плати різних груп і категорій працівників залежно від кваліфікаційного рівня, умов, складності, інтенсивності і важливості виконуваної роботи, а та​кож особливостей галузей промисловості і підприємств, їхнього територіаль​ного розміщення та вартості робочої сили на ринку. 

В основі вартості робочої сили має бути оцінка суспільно необхідних ви​трат на її відтворення й відповідна оцінка обсягу життєвих засобів, необхідних для нормальної життєдіяльності людини. 

Серед багатьох форм існування необхідного продукту провідне місце зай​має заробітна плата, через яку зв'язується розмір необхідного продукту, що надходить у розпорядження працівника, з його працею. 

Звернімося до визначень заробітної плати. Найпоширенішими є визначення заробітної плати як частки суспільного продукту (національного доходу), що розподіляється за працею між окремими працівниками. Так, у словнику-довіднику з питань заробітної плати, виданому в середині 80-х років, читаємо: «Заробітна плата - виражена в грошах частка робітників і службовців у фонді індивідуального споживання національного доходу, становить основну форму необхідного продукту і роз​поділяється відповідно до кількості і якості витраченої ними праці в суспіль​ному виробництві» 

«Заробітна плата, - зазначають автори навчального посібника для вузів 

М. Баб'як, Л. Пешенкова, — це частка сукупного суспільного продукту в гро​шовому вираженні, що виділяється державою для задоволення особистих по​треб робітників і службовців і розподіляється між ними відповідно до кількос​ті і якості витраченої праці». 

М. Вачевським подається наступне визначення: «Заробітна плата - це грошова форма розподілу фондів для працівників під час витрати праці» Усім цим підходам до розуміння заробітної плати властивий ряд недоліків: 

- по-перше, такі визначення не відбивають суті заробітної плати, а лише вказують на один із принципів розподілу частини суспільного продукту (на​ціонального доходу) між учасниками виробництва; 

- по-друге, недостатньо точно й конкретно визначаються джерела заро​бітної плати (сукупний суспільний продукт, національний дохід тощо); 

- по-третє, із визначень випливає, що заробітна плата розподіляється ли​ше за кількістю і якістю праці, що не відповідає дійсності. 

Для повнішого розуміння сутності заробітної плати як категорії ринкової економіки треба звернути увагу на такі принципові положення: 

- по-перше, заробітна плата формується на межі (на стику) відношень сфе​ри безпосереднього виробництва і відношень обміну робочої сили; 

- по-друге, заробітна плата має забезпечувати об'єктивно необхідний для відтворення робочої сили й ефективного функціонування виробництва обсяг життєвих благ, які працівник має отримати в обмін на свою працю; 

- по-третє, заробітна плата є водночас і макро-, і мікроекономічною кате​горією; 

- по-четверте, заробітна плата - це важлива складова виробництва, її рівень пов'язаний як з потребами працівника, так і з процесом виробництва, його-ре​зультатом, оскільки джерела коштів на відтворення робочої сили створюються у сфері виробництва і їхнє формування не виходить за межі конкретного підпри​ємства. 

Спираючись на ці вихідні положення, зробимо спробу сформулювати по​няття про сутність заробітної плати, що відповідає сучасним економічним умо​вам. На мою думку, це можна зробити за умов розгляду заробітної плати при​наймні з п'яти позицій. 

По-перше, заробітна плата — це економічна категорія, що відображає від​носини між власником підприємства (або його представником) і найманим працівником з приводу розподілу новоствореної вартості (доходу). 

По-друге, заробітна плата — це винагорода, обчислена, як правило, в гро​шовому вираженні, яку за трудовим договором власник або вповноважений ним орган сплачує працівникові за виконану ним роботу. Відтак заробітна плата за​лежить від складності та умов виконуваної роботи, професійно-ділових якостей працівника, результатів його праці та господарської діяльності підприємства в цілому. Джерелом коштів на оплату праці є власні кошти — дохід підприємства. 

По-третє, заробітна плата в сучасному товарному виробництві, що базує​ться на найманій робочій силі, є елементом ринку праці, що виступає як ціна, за якою найманий працівник продає свою робочу силу. Заробіт​на плата виражає ринкову вартість використання найманої робочої сили. 

По-четверте, заробітна плата для найманого працівника — це його трудо​вий дохід, який він отримує в результаті реалізації здатності до праці, і який має забезпечити об'єктивно необхідне відтворення робочої сили. 

По-п'яте, заробітна плата для підприємства - це елемент витрат на вироб​ництво, що включаються до собівартості продукції, робіт (послуг), і водночас, головний чинник забезпечення матеріальної зацікавленості працівників у досягненні високих кінцевих результатів праці. 

Винятково важлива роль заробітної плати в механізмі функціонування ринкової економіки зумовлена тим, що вона має виконувати принаймні чоти​ри основні функції, а саме: 

- джерела коштів для розширеного відтворення робочої сили            (відтворювальна функція); 

- основної ланки мотивації високоефективної праці, встановлення безпо​середньої залежності заробітної плати від кількості і якості праці кожного пра​цівника, його трудового внеску (стимулююча функція); 

- засобу перерозподілу робочої сили з урахуванням ринкової кон'юнктури 

(регулююча функція); 

- забезпечення соціальної справедливості, однакової винагороди за одна​кову працю (соціальна функція).  

Отже, заробітна плата має бути водночас і «годувальницею», і «пряником», і «батогом», і «кермом». Ці функції заробітної плати тісно взаємозв'язані, і лише за їхньої сукупної наявності досягається ефективна організація заробітної плати. Слід зазначити, що характерною особливістю планової економіки було штучне заниження заробітної плати як ціни робочої сили щодо її справжньої вартості. Монопольне становище державної форми власності дозволяло державі ігнорувати закон вартості робочої сили, не зважати на необхідність забез​печувати нормальне її відтворення. 

Протягом багатьох років заробітна плата в Україні підтримувалася на соціально низькому рівні. Штучне стримування заробітної плати призвело до того, що нині витрати на заробітну плату в Україні в розрахунку на одиницю валового національного продукту майже вдвічі нижчі, ніж у країнах з розвиненою ринковою економікою. Разом з тим, трудомісткість виготовлення продукції перевищує досягнуту в цих країнах інколи у 3-4 рази. 

Починаючи з 1991 р. на підприємствах і в організаціях України випробу​вано кілька підходів до організації і регулювання заробітної плати - від де​централізованої системи, запровадженої з уведенням з 1 квітня 2001 р. Закону України «Про встановлення мінімальної заробітної плати на 2002 рік», до відновлення державної, централізованої системи оплати праці за Декретом Кабінету Міністрів України «Про впорядкування умов оплати праці працівни​ків установ, підприємств та організацій закладів освіти» і подальшого за​провадження елементів договірного регулювання оплати праці. Проте внаслі​док непослідовності, невиваженості дій, «забігання» вперед або намагання по​вернутись до «старих добрих» часів, відсутності опрацьованої нормативно-ме​тодичної бази випробувані за останні п'ять років заходи для становлення нової організації оплати праці не дали бажаних результатів. Як і раніше актуальним є проведення докорінної реформи заробітної плати. 

Загальновідомо, що заробітна плата повинна безпосередньо залежати від результатів праці і, в той же час, впливати на показники трудової діяльності, стимулювати розвиток суспільного виробництва, ефективність роботи, досяг​нення більш високих кількісних і якісних результатів праці. Однак з певних причин останнім часом заробітна плата в Україні практично втратила ці функ​ції, що не дозволяє ефективно впливати на процеси стримування падіння виробництва і досягнення більш-менш впевненої стабілізації в економіці. 

В обставинах, що склалися, необхідно провести реформу праці на основі кардинальної зміни принципів її організації, оскільки це створює базу моти​ваційному механізму підвищення трудової активності працівників. 

Тому дуже важливо розробити такий механізм управління трудовою діяль​ністю, який би дозволив працівникам вважати роботу не лише засобом добуван​ня хліба, але й способом поєднувати вміння виробничо і якісно працювати з від​повідною матеріальною винагородою за свою працю і моральним задоволенням. 

1.2 Системи, форми та види оплати праці. 
В даний час підприємства та організації власно встановлює форми і системи оплати праці, умови преміювання робітників, штатний розклад.

    
Найбільш поширеними формами оплати праці є почасова і відрядна (див.схема 1). Кожна з них має свої системи: звичайна почасова, почасово-преміальна, пряма відрядна, відрядно-преміальна, відрядно-прогресивна, побічно-відрядна.

    
Почасова оплата широко використовується в бригадах і для розрахунків з окремими роб-ми в тих випадках, коли оплату праці за певну кількість переробленого часу здійснюють незалежно від кількості виконаних робіт. Вона складається з оплати за тарифом, доплат за умови праці і професійну майстерність.

    
При почасовій формі оплати в розрахунок приймаються кількість відпрацьованих днів і годин. Можна виділити звичайну почасову (Погодину, помісячну) і почасово-преміальну системи оплати праці. Для підвищення продуктивності праці робочі-почасовики преміюються  за певні показники. 

    
Пряма відрядна заробітна плата передбачає оплату праці робочих по числу одиниць виготовленої ними продукції і виконаних робіт, виходячи з твердих відрядних розцінок, встановлених з урахуванням необхідної кваліфікації. Ця форма оплати праці може бути індивідуальною або бригадною.

    
Відрядно-преміальна система оплати праці робочих включає преміювання за перевиконання норм виробітку, досягнення певних якісних показників: здачу робіт з першого пред`явлення, відсутність браку та ін.

    
При відрядно-прогресивній системі оплати – підвищується за виробіток понад норму.

    
Заробітна плата - частина національного доходу, яка призначена для особистої потреби робітників та службовців. Заробітна плата - є одним з елементів виробничих витрат підприємства.

    
Під словом система слід розуміти сукупність принципів. які служать основою любого вчення. По відношенню до оплати праці система включає два напрямки : організацію праці та нарахування заробітної плати. Перше  пов’зане з обліком відпрацьованого часу. а друге - з кількістю виконаної роботи. Тому система оплати праці розподіляється на дві форми : погодинна  та відрядна, а вони в свою чергу мають різновиди. 

    
Відрядна оплата праці - система заробітної плати, при якій заробіток залежить від обсягів виконаної роботи, потребує якості. Відрядна оплата праці має два різновиди : пряма відрядна та відрядно-преміальна. Різновид відрядної форми оплати праці є відрядно-прогресивна та акордна форми.

    
При прямій відрядній формі оплати праця працівника винагороджується по відрядних розцінках за одиницю обігу незалежно від рівня виконаних норм виробки.

    
Заробіток визначається помноженням обсягу якісно виконаних робіт на відрядну розцінку.

    
Непряма відрядна система праці – застосовується для оплати праці допоміжних робітників (підсобників) .Заробітна плата  підсобників залежить  від результатів роботи основних робітників, яких вони обслуговують.

    
При відрядно-прогресивній оплаті праці робочого, об’єм робіт, виконаний понад норми, сплачується по збільшених розцінках.

При відрядно-преміальній - виплачуються премії по відрядних розцінках окрім заробітку за досягнення результатів роботи.

    
Відрядна заробітна плата може бути індивідуальною та груповою (бригадною). При останній заробітна плата за виконані роботи розподіляється між членами бригади пропорційно розрядах робітників та кількості відпрацьованих ними годин.

    
Акордна оплата праці - одна з форм заробітної плати, яка є різновидністю відрядної заробітної плати. Акордна заробітна  плата нараховується на весь встановлений (узгоджений) обсяг робіт. Існує також акордно-преміальна оплата праці, при якій виплачуються премії за досягненні показники в роботі.

Для обліку виробітку робочих - підприємців застосовуються наступні документи :

    
Наряд на відрядну роботу, який може бути індивідуальним або бригадним; маршрутний лист та інші.

   
 У наряді вказується обсяг вироблених робіт, сума заробітної плати, склад членів бригади, відпрацьований кожним час, розраховується коефіцієнт трудової участі у відповідності з яким розраховується премія робочим. 

   
 Наряд закривається по мірі виконання завдання : він підписується бригадиром.

    
Акордний наряд застосовується в бригадах «кінцевої продукції». Заробітна плата визначається відповідно до калькуляції, що прикладена до акордного наряду.

    
Недоліком наряду є те, що неможливо встановити, хто винен у виготовленні бракованих виробів. Усі недоліки наряду усуваються у маршрутному листі; там вказується весь технологічний ланцюг і можливо прослідити. на який операції був зроблений брак. Групуючий розрахунок проводиться у відомості або карточки.

    
Почасова заробітна плата - форма оплати праці, коли обсяг виконаної роботи не піддається обліку та нарахуванню. Відомі дві форми почасової оплати праці - проста почасова та почасово-преміальна.

    
При простій почасовій оплаті заробіток визначається виходячи з кількості відпрацьованого часу та кваліфікації працівника. Робітникам з почасовою заробітною платою сума заробітку визначається виходячи з годинної тарифної ставки та кількості відпрацьованих годин.

    
Впровадження ринкових  відносин  і відповідні структурні зміни в економіці потребують розроблення нових заходів щодо удосконалення системи  оплати праці. Серед них важливе місце посідає впровадження погодинної оплати праці.

    
Доцільно застосовувати  таку систему оплати  праці на підприємствах і в організаціях виробничої сфери, для яких основним критерієм ефективності виробництва є вимоги якості продукції при обмеженій її кількості.

    
Впровадження погодинної  оплати праці відповідає інтересам певних  верств  населення. Не  зайнятого на постійній основі, такого як: жінки з малолітніми дітьми, молодь, яка суміщає роботу з навчанням, інваліди, немолоді працівники, які мають обмежену працездатність і зацікавлені в роботі на умовах неповного робочого часу. 


    
Погодинна оплата праці є однією із систем почасової  форми оплати праці і передбачає проведення нарахування заробітної плати працівникам виходячи з погодинної тарифної ставки, яка встановлюється  за домовленістю сторін або  в колективному договорі, і фактичної  кількості відпрацьованих ними годин за розрахунковий період. 

    
Інженерно-технічні робітники отримують заробітну плату. нараховану згідно з встановленим окладом пропорційно відпрацьованого часу. Дні, в які робітник виконує державні або суспільні обов’язки, оплачуються в загальному порядку.

    
При почасово-преміальній оплаті додатково вводиться преміювання за якісне та своєчасне виконання завдань. Обов’язковою умовою преміювання є виконання місячного плану по технологічних етапах та обслуговування  робітниками-почасовиками робочих місць, а також відсутність браку та простоювання машин та обладнання.

    
Премії робочим-почасовикам нараховуються по місячним результатах роботи пропорційно відпрацьованого часу. Їх межовий розмір не повинен перевищувати 70% заробітку по тарифних ставках.

    
Документом по обліку відпрацьованого часу робітниками з почасовою заробітною платою є табель. Табель служить для обліку та контролю робочого часу, нарахування заробітної плати при почасовій формі оплати праці, складання звітності про чисельність і склад працівників.

    
Існують слідуючи види заробітної плати : основна та додаткова.

    
При нарахуванні основної заробітної плати робітникам, яким установлена підрядна оплата праці, крім табелю необхідно мати відомості про виробітку та розцінки за виконану роботу.

    
Додаткова  заробітна плата  - ст. 105 КЗпП передбачено , що працівниками, які виконують на тому ж підприємстві,  в установі, організації поряд зі своєю основною роботою, зумовленою трудовим договором, додаткову роботу за іншою професією або  обов’язок тимчасово відсутнього працівника без увільнення від своєї основної роботи, здійснюється доплата за поєднання  професій   або  виконання обов’язків тимчасово відсутнього працівника.

    
Розміри доплат  за поєднання  професій (посад)  або виконання  обов’язків тимчасово відсутнього працівника встановлюються на умовах , передбачених  у колективному договорі. 

    
При розрахунку заробітної плати робітників по тарифу годинну тарифну ставку потрібно помножити на кількість годин зміни. Розподіл заробітної плати при підрядній оплаті праці здійснюється трьома засобами : по коефіцієнту виробітку; по відпрацьованому часу, приведеного до першого розряду; по коефіцієнту трудової участі (КТУ).

    
Розподіл загального заробітку по коефіцієнту приробітку дуже простий. Він розраховується по формулі:  [35]

             загальний заробіток робітник

К =  ---------------------------------------------------  , де

      sum ((n1 * m1) + (n2 * m2) + ... + (nn * mn))

n1, n2, ... , nn   - часова тарифна ставка n-го робітника

m1, m2, ..., mn - відпрацьована кількість робочого часу робітником

    
Коефіцієнт приробітку є одним для всіх робітників бригад. Якщо помножити заробіток по тарифу кожного робітника на цей коефіцієнт, то можливо визначити його загальний заробіток.

    
Колективно-відрядна система оплати праці (бригадна)  - це коли  ту  чи іншу роботу, виробництво продукції або надання  послуг, за  якими  визначено відрядні розцінки, норми часу та виробітку, здійснює  колектив (бригада). У зв’язку з чим  заробіток окремого кожного працівника, члена такого колективу (бригади) залежить від результатів роботи всього колективу (бригади) та його особистого внеску в результат такої роботи. Розподіл заробітку колективу (бригади)  між його членами (працівниками) здійснюється, як правило, пропорційно відпрацьованому часу, кваліфікації працівників, коефіцієнту трудової участі (КТУ) та, можливо іншим показникам. Конкретний  порядок розподілу заробітку між членами колективу (бригади) визначається у колективному договорі.

    
Розподіл загального заробітку бригади по відпрацьованому часу, приведеному до першого розряду є модифікацією першого способу. При цьому способі фактично відпрацьований час кожного робітника множимо на тарифний коефіцієнт присвоєного йому розряду. Сумування всіх результатів визначає загальну кількість робочого часу, приведеного до першого розряду по бригаді. Після цього розраховується норматив заробітку на 1 чол/год. шляхом ділення заробітку бригади на загальну кількість відпрацьованого часу, приведеною до першого розряду.

    
КТУ - це узагальнений показник, який відображає реальний вклад кожного члена бригади в загальні результати роботи з обліком індивідуальної продуктивності, якості праці та відношенні до праці. КТУ застосовується тільки до приробітку та премій, але не втрачаючи тарифної частини заробітної плати.

                Показники, що підвищують КТУ :

    - високий рівень виконаних виробничих завдань, застосування передових методів праці, виконання робіт по сумісним професіям, висока трудова активність, ефективне використання обладнання, забезпечуючи більш високу виробітку – підвищується до 0,5 ;

висока професійна майстерність, яка виражається в більш високій якості робіт – підвищується до 0,25 ;

керування звеном, ініціатива та попередження можливих простоїв робочих та обладнання, допомога та передача опиту, ефективне використання робочого часу – підвищується до 0,25;

Показники, що знижують КТУ :

невиконання виробничих завдань, слаба інтенсивність праці, яка виражається у відставанні від загального рівня бригади, неефективне використання обладнання, інструменту – понижується до 0,5 ;

недостатня професійна майстерність, яка виражається у виготовленні неякісної продукції, порушенні правил техніки безпеки і таке інше – понижується до 0,25 ;

запізнення на роботу, передчасні уходи з роботи, невиконання розпоряджень бригадира та інші порушення, що негативно позначаються на результатах колективної праці – понижується до 0,25 .

    
Максимальна величина КТУ по всіх трьох факторах для окремих членів бригади не може перевищувати :

    КТУ = 2,0 = ( 1 + 0,5 + 0,25 + 0,25 ).

    
Мінімальна величина КТУ з урахуванням всіх знижуючих  факторів для окремих членів бригади може бути :

    КТУ = 0 = ( 1 – 0,5 – 0,25 – 0,25 ).

Тобто :
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, де

КТУ – коефіцієнт трудової участі ;

КБ – базовий коефіцієнт ;

КН – значення показників, підвищуючих коефіцієнт ;

КС – значення показників, понижуючих коефіцієнт .

КБ при розподіленні колективної премії найчастіше береться за 1.

З урахуванням КТУ розподіляється :

тарифна заробітна платня, що визначається пропорційно тарифній ставці і фактично відпрацьованому часу кожним робочим ;

відрядний приробіток ( понадтарифна частка заробітної платні, що формується за рахунок перевиконання норм виробітки у робочих – відрядників ) ;

колективна премія .

    
Праця керуючих, спеціалістів та службовців оплачується по окладо-почасовій формі у сполученні з різними видами преміювання [36].

    
На підприємстві застосовують оплату праці по трудових угодах. Трудова угода укладається між підприємством та робітником, який притягується зі сторони для виконання конкретної роботи, якщо її неможливо виконати силами підприємства або на договірних началах з відповідними підприємствами та організаціями. 

    Тепер широке розповсюдження знайшла оплата праці по контракту, яка заключається у домовленості сторін та пов’язується з виконанням умов контракту.

    У випадках найма працівника по контракту власник або уповноважений ним орган може встановлювати за згодою робітника також умови оплати праці, які визначені у колективному договорі або у індивідуальному договорі.

    Розподіл заробітної плати на системи, форми та види оплати праці має важливе значення для бухгалтерії, оскільки в залежності від цього визначається синтетичний облік, на який відносяться витрати по нарахуванню заробітної плати.

                                                                                                                   Схема 1.1

Форми оплати праці робітників
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Також мають місце витрати на оплату праці, які займають важливе місце у веденні обліку заробітної плати. 

Витрати на оплату праці складаються із:

· Фонду основної заробітної плати.

· Фонду додаткової зарплати.

· Інші заохочення та компенсаційні виплати.

    
Основна заробітна плата -  це винагорода за виконану роботу згідно встановлених норм (норми часу, виробітку, обслуговування, посадові обов’язки). Вона встановлюється у вигляді ставок (окладів) в відпускних розцінок для робітників і посадових окладів для службовців. До фонду основної заробітної плати відносяться:

· Заробітна плата, нарахована за виконану роботу відповідно до встановлених норм праці (норми часу, виробітку, обслуговування, посадові обов`язки) за відпускними розцінками, тарифними ставками (окладами) робітників і посадовими окладами,  незалежно від форм і систем оплати праці, прийнятих на підприємстві.

· Суми процентних чи компенсаційних нарахувань в залежності від об`єму доходів (прибутків), одержаних від реалізації продукції (робіт, послуг) у випадках, коли вони є основною заробітною платою.

· Суми авторського гонорару робітникам мистецтва, редакцій газет і журналів, телеграфного агенства, видавницвта, радіо, телебачення і інших підприємств та  (чи) оплата їх праці, яка відбувається за ставками (розцінками) авторської винагороди, нарахованої на даному підприємстві.

 
Додаткова заробітна плата – це винагорода за працю понад встановлену норму, за трудові успіхи й винахідливість та за особливі умови праці.  Вона включає доплати, надбавки, гарантовані  компенсаційні виплати, передбачені діючим законодавством; премії, пов`язані з виконанням виробничих завдань і функцій.

Інші заохочувальні та компенсаційні виплати. До них відносяться виплати у формі винагород по наслідкам роботи за рік, премії за спеціальними системами  та положеннями, компенсаційні та інші грошові й матеріальні виплати, які передбачені актами діючого законодавства або ті, що проводяться понад встановлені затверджені акти норм.

    
Під час складання статистичної звітності про праці показуються грошові суми, нараховані до виплати у зв`язку з платіжними документами, за якими з робітниками були проведені розрахунки по заробітній платі. Вказані суми приводяться «брутто», тобто включаючи податки й інші утримання у відповідності з законодавством («нетто» – грошові суми, нараховані  до оплати без податку на прибуток і  обов`язкових внесків робітника у фонд соціального страхування і  пенсійний фонд).

    
До складу витрат на оплату праці включаються всі витрати підприємств на оплату праці незалежно від джерела  фінансування цих (витрат) виплат.

При натуральній формі оплати праці і забезпеченні соціальної допомоги вказані виплати включаються в звіт праці в сумі, обрахованій виходячи з середньої ціни реалізації за звітний період.

    
Якщо продукція видається безкоштовно, то розмір заробітної плати в цьому випадку буде дорівнювати повній вартості цієї продукції; якщо вона видається за зниженими цінами - то різниці між вартістю проданої за зниженими цінами продукції і її повною вартістю.

    
Всі види нарахувань в іноземній валюті включаються в фонд оплати праці в національній валюті України в сумі, яка виходить шляхом переоцінки іноземної валюти по курсу Національного банку України на дату їх нарахування [45].

1.3 Побудова синтетичного та аналітичного обліку  праці та її  оплати 
Після розрахункової обробки первинних документів по обліку виробітку, відпрацьованого часу та іншої вихідної інформації для розрахунків по оплаті праці, складаються розрахункові відомості, які узагальнюють статистичні дані по розрахунках з робітниками та службовцями.

Наступним етапом розрахункової роботи по розрахунках з робітниками та службовцями є формування даних синтетичного обліку розрахунків та звітності. Рахунок 66 «Розрахунки з робітниками по оплаті праці» - пасивний, балансовій, розрахунковий. 

661- «Нарахована заробітна плата»;

662 - «Депонована заробітна плата»;

При нарахуванні заробітної плати кредитується рахунок «Розрахунки з робітниками по оплаті праці» й дебетуються рахунки в залежності від видів виробництв (основною, допоміжною), де виконуваність роботи, характер цих робіт, категорій робітників, а також від виду заробітної плати (основна, додаткова).

    
Облік розрахунків з робітниками та службовцями по операціях, 

непов’язаних з оплатою праці (розрахунки за товари, які продані в кредит), ведеться на рахунку 39 «Розрахунки з робітниками та службовцями по інших операціях», який має слідуючи субрахунки :

1 - за товари, продані в кредит;

2 - позика на індивідуальне житлове будівництво;

3 - позика на будівництво садових будинків;

4 - позика молодим сім’ям;

5 - на формений одяг;

6 - по акціях;

7 - заборгованість учасників по підписці на акції.

    

По кредиту даного рахунку відображається заборгованість робітників по виданих позиках, а по дебету - погашення цієї заборгованості; також відображаються суми, утримані з усіх видів оплати праці, і виплата заробітної плати.

  
 Розрахунки з працюючими при ручному способі обробки документів вносять у розрахункові відомості або розрахунково-платіжні відомості.

   
 Розрахункові відомості по заробітній платі працюючих за місяць складаються із розділів «Нарахування заробітної плати», «Відраховано, передано, внесено, виплачено», «Належить на 1 число сума до виплати».

    
Розрахунково-платіжні відомості виконують подвійну функцію: по-перше, за їх допомогою виконуються розрахунки з працюючими, по-друге, вони є формою аналітичного обліку рахунка 66 (див. таблицю 1.1), [21].

                                                                                                               Таблиця 1.1

Схема відображення операцій по рахунку 66 субрахунок 1 «Нарахована заробітна плата».

	№     п/п
	          Найменування господарської операції         
	Бухгалтерська проводка

	
	
	Дт
	Кт    

	1
	2
	3
	4

	  1       
	Нарахована заробітна плата за ремонт основних засобів робітникам основного і допоміжного виробництв та ін .
	23
	661

	  2
	Нарахована заробітна плата інженерно-технічним працівникам і адміністративному персоналу. 
	91,92
	661

	  3
	Нарахована заробітна плата за роботи, що належать до витрат майбутніх періодів. 
	39
	661

	  4 
	Нарахована заробітна плата працівникам, зайнятим збутом і реалізацією продукції.
	93
	661

	  5
	Нарахована оплата, пов‘язана з виправленням браку продукції. 
	24
	661

	  6
	Нарахована заробітна плата торговим працівникам, працівникам посередницьких підприємств. 
	92,93,

94
	661

	  7
	Нараховані суми оплати праці, пов‘язані з операціями по

вибуттю (реалізації) основних засобів.
	972
	661

	  8 
	Нараховані суми за рахунок відрахувань на соціальне страхування (за лікарняними листками та ін.).
	652
	661

	  9
	Нестачі, раніше віднесені за рахунок винних осіб, списані 

за рахунок підприємства.    
	92
	661

	 10
	Нараховані суми оплати праці робітникам основного 

виробництва.
	23
	661

	 11
	Нараховані суми оплати праці (премії) за рахунок Фондів

економічного стимулювання, Фондів спеціального

 призначення і доплат.  
	--
	--

	 12
	Нарахована заробітна плата за роботи, виконані за рахунок коштів цільового фінансування.
	48
	661

	 13
	Нарахована заробітна плата за рахунок резерву наступних 

платежів.
	47
	661

	 14
	Нарахована матеріальна допомога (оздоровча тощо).
	65
	661

	 15
	Нарахована вихідна допомога передбачена діючим 

законодавством.
	23,91,

92
	661

	 16
	Депонована заробітна плата
	661
	662

	 17
	Нарахована заробітна плата працівникам за роботу, пов‘язану з ліквідацією стихійного лиха, пожеж тощо.  
	991
	661

	 18
	Повернуті до каси надлишки нарахованих сум (переплата)
	30
	661

	 19 
	Виплачені з каси заробітна плата, суми за лікарняними листками. 
	661
	30

	20
	 Відраховані із заробітної плати прибутковий податок і збір на випадок безробіття.
	661
	641

	21
	Відраховані із нарахованої заробітної плати працюючих

1 % - 2% до Пенсійного фонду.
	661
	651

	22
	 Відраховані із заробітної плати проф.внески, 1%
	661
	685

	23
	 Відраховані із заробітної плати перевитрачені підзвітні суми. 
	661
	372

	24
	 Сплачено за подарунки.
	68
	31

	25


	 Видані подарунки працівникам підприємства, речові призи та матеріальна допомога (придбані з урахуванням ПДВ):а) що не перевищують 12 мінімальних розмірів заробітної плати в розрахунку за рік:   
	
	

	
	- видані подарунки працівникам підприємства
	661
	68

	
	· списана вартість подарунків за рахунок коштів

 підприємства. 
	48
	661

	
	· нарахування на вартість подарунків до Пенсійного фонду 31,8% . 
	91
	651

	
	б) що перевищують 12 мінімальних розмірів заробітної плати у розрахунку за рік:
	
	

	
	 - видані подарунки працівникам підприємства
	661
	68

	
	 - списана вартість подарунків за рахунок коштів підприємства
	48
	661

	
	 -  нарахування на вартість подарунків, речових призів та матеріальну допомогу  
	91
	651

	
	 - прибутковий податок (у складі сукупного оподатковуваного доходу працівника за місяць 
	661
	641

	
	 - відрахування із сукупного оподатковуваного доходу (750грн. +300грн.)*2% - до Пенсійного фонду
	661
	651

	
	 - збір на випадок безробіття (750грн.+300грн.)*0,5%
	661
	65


        Аналітичний облік розрахунків із працівниками ведеться в розрахункових і розрахунково-платіжних відомостях. Нараховані суми відображаються, крім того, в особових рахунках установленої форми. Документальне оформлення операцій при переході на нові облікові принципи не змінилися. Типові форми документів з обліку праці та її оплати затверджено наказами Мінстату України від 19.10.1995 року №253 та від 22.05.1996 року №144. Такими документами являються наступні: [31, 50]

1) Наказ (розпорядження);

2) Облікові документи по кадрах :


- Особова картка (типова форма П-2);   - Особова справа (досьє);


- Штатно-посадова книга;   - Алфавітна книга і алфавітна картка;


 - Графік щорічних відпусток і книга обліку відпусток;


- Книга обліку бланків трудових книжок;


 - Документи обліку використання робочого часу;

3) Первинні документи що стосуються з/п :


П-49 „Розрахунково-платіжна відомість”;


П-50, П-51  „Розрахункова відомість”;


П-52 „Розрахунок заробітної плати”;


П-53 „Платіжна відомість”;


П-54, П-54а  „Особовий рахунок”;


П-56 „Накопичувальна картка обліку заробітної плати”.

    Зміни внесені новим  Планом рахунків, торкнулися джерела нарахування виплат.

В умовах дії Національних положень (стандартів) бухгалтерського обліку (дані-НСБО) відсутні такі поняття, як фонди економічного стимулювання і виплати за рахунок прибутку. Субрахунок 443 “Прибуток, використаний у звітному періоді” призначено виключно для формування резервного фонду згідно з установчими документами і для розподілу прибутку між власниками. Усі виплати, крім дивідендів, відносяться на витрати підприємства. Структуру витрат значно змінено з двох причин:

· введено класифікацію діяльності підприємства;

· визначено більш глибоку деталізацію витрат;

         Залежно від виду діяльності, у процесі якої нараховується заробітна плата, можна класифікувати й самі витрати на оплату праці (схема 1.2) [43].

                                                                                                          Схема 1.2









При формуванні витрат за елементами варто мати на увазі, що в класі 8 на рахунку 81 “Витрати на оплату праці” передбачено шість субрахунків, що дають змогу з метою управлінського обліку аналізувати витрати на оплату праці:

         811 “Виплати за окладами і тарифами”. Відображаються витрати на виплату основної заробітної плати відповідно до прийнятої на підприємстві системи оплати праці;

         812 “Премії та заохочення”. Відображається витрати на виплату додаткової заробітної плати відповідно до прийнятої на підприємстві системи оплати праці (премії, виплати за підсумками роботи за рік, за вислугу років тощо);

         813 “Компенсаційні виплати“. Узагальнюється інформація про витрати на компенсаційні виплати, передбачені чинним  законодавством (компенсація за час простою не з вини працівника, за несвоєчасну виплату заробітної плати, за незаконне звільнення, за заподіяну шкоду тощо);

         814 “Оплата відпусток“. Враховуються витрати на виплати за відпустку або нарахування резерву відпусток. Рішення про створення резерву відпусток повинно відображатися в наказі про облікову політику підприємства, що видається щороку;

         815 ”Оплата іншого невідпрацьованого часу“. Враховуються виплати, передбачені за невідпрацьований час (за виконання державних обов’язків, за час навчальної відпустки, за час навчання в системі підвищення кваліфікації з відривом від виробництва тощо);

         816 “Інші витрати на оплату праці”. Враховуються інші виплати, що визнаються елементами витрат на оплату праці (допомога при виході на пенсію, плата за навчання дітей співробітників, вартість путівок на лікування та відпочинок тощо).

         Склад витрат на оплату праці встановлено Інструкцією зі статистики заробітної плати, затвердженою наказом Мінстату України від 11.12.1995року №323.

         Облік обов’язкових зборів на соціальні заходи здійснюється на рахунку 65”Розрахунки по страхуванню” на відповідних субрахунках:

         651 “По пенсійному забезпеченню”;

         652 “По соціальному страхуванню”;

         653 “По страхуванню на випадок безробіття”. По кредиту відображається нарахування зборів, по дебету – перерахування їх одержувачу і нарахування допомоги за рахунок коштів соціального страхування. Нарахування зборів відображається на відповідних субрахунках рахунку 82 “Відрахування на соціальні заходи”;

         821 “Відрахування на пенсійне забезпечення”;

         822 “Відрахування на соціальне страхування”;

         823 “Відрахування  на випадок безробіття”.

Якщо підприємство використовує рахунки лише класу 9, то нарахування витрат на оплату праці та обов’язкових зборів буде відноситися в дебет відповідних рахунків:

                                                                                                                           Таблиця 1.2

	Оплата праці працівників, безпосередньо зайнятих у виробництві товарів

(робіт, послуг) і відрахування на неї.
	23 “Виробництво“.

	Оплата праці ІТП виробничих цехів і дільниць і відрахування на неї.
	91 “Загально виробничі

витрати “

	Оплата праці апарату управління і відрахування на неї
	92 “Адміністративні витрати”

	Оплата праці продавців, персоналу відділу збуту, торгових агентів і відрахування на неї  
	93”Витрати на збут“

	Оплата праці працівників об’єктів соціально-культурного призначення

і відрахування на неї. 
	949 “Інші витрати операційної діяльності”


    
 Облік  витрат можна здійснювати трьома методами: із застосуванням рахунків класу 8, класу 9, класів 8 і 9 одночасно. Ці варіанти наведені нижче    (див. табл.: 1.3, 1.4, 1,5).

                                                                                                                                   Таблиця 1.3

Облік із застосуванням рахунків класу 8

	№

п/п
	Зміст операцій


	Дт
	Кт

	1
	Нарахування основної і додаткової зарплати за 

окладами і тарифами. 
	811
	661

	2
	Нарахування премії
	812
	661

	3
	Нарахування збору на пенсійне страхування
	821
	651

	4
	Нарахування збору на соціальне страхування
	822
	652

	5
	Нарахування збору на соціальне страхування на 

випадок безробіття
	823
	653


                                                                                                                          Таблиця 1.4
                           Облік із застосуванням рахунків класу 9

	№

п/п
	Зміст операцій


	Дт
	Кт

	1
	Нарахування основної і додаткової зарплати за окладами і тарифами:

· Робітникам

· службі збуту

· АУП

 
	23

93

92
	661

661

661



	2
	Нарахування премії:

· Робітникам

· службі збуту

· АУП
	23

93

92
	661

661

661

	3
	Нарахування збору на пенсійне страхування:

· робітникам            (31,8%)

· службі збуту         (31,8%)

· АУП                      (31,8%)
	23

93

92
	651

651

651



	4
	Нарахування збору на соціальне страхування

· Робітникам            (3,1%)

· службі збуту         (3,1%)

· АУП                       (3,1%)
	23

93

92
	652

652

652

	5
	Нарахування збору на соціальне страхування на випадок безробіття:

· Робітникам            (1,3%)

· службі збуту         (1,3%)

· АУП                       (1,3%)
	23

93

92
	653

653

653


  
Забезпечити облік із застосуванням рахунків класів 8 і 9 одночасно досить складно, тому що кількість бухгалтерських записів збільшується в декілька разів.   Відображення у бухгалтерському обліку операцій з нарахування заробітної плати із застосуванням  рахунків класів 8 і 9.  (див.табл.1.5). 

                                                                                                                 Таблиця1.5
Облік із застосуванням рахунків класів 8 та 9

	№

п/п
	Зміст операцій
	Дт


	Кт

	1
	Нарахування основної ідодаткової зарплати за окла дами і тарифами:
· робітникам

· службі збуту

 -  АУП
	811 “Виплати за окладами і тарифами”

23 “Виробництво”

811 “Виплати за окладами і тарифами”

93 “Витрати на збут”

811 “Виплати за окладами і тарифами”

92 “Адміністративні

витрати”


	661 “Розрахунки 

по заробітній платі”

811 “Виплати за окладами і тарифами”

661 “Розрахунки по заробітній платі”

811 “Виплати за окладами і тарифами”

661 “Розрахунки по заробітній платі”

811 “Виплати за окладами і тарифами”



	2
	Нарахування премії робітникам:
 -    робітникам 

 -    службі збуту

 -    АУП
	812 “Премії та заохочення”

23 “Виробництво”

812 “Премії та заохочення”

93 “Витрати на збут”

812 “Премії та заохочення”

92 “Адміністративні

витрати”


	661 “Розрахунки по заробітній платі”

812 “Премії та заохочення”

661 “Розрахунки по заробітній платі”

812 “Премії та заохочення”

661 “Розрахунки по заробітній платі”

  812 “Премії та заохочення”

	3
	Нарахування збору на пенсій

не страхування:

 -  робітникам

 -  службі збуту 

 -  АУП


	821 “Відрахування на пенсійне забезпечення

23 “Виробництво”

821 “Відрахування на пенсійне забезпечення”

93 “Витрати на збут”

821 “Відрахування на пенсійне забезпеч.

92 “Адміністративні

витрати”


	651 “По пенсійному

забезпеченню”

821 “Відрахування на пенсійне забезпечення

651 “По пенсійному

забезпеченню”

821 “Відрахування на пенсійне забезпечення

651 “По пенсійному

забезпеченню”

821 “Відрахування на пенсійне забезпечення



	4
	Нарахування збору на соціальне страхування

· робітникам 

· службі збуту

- АУП


	822 “Відрахування на соціальне страхування”

23 “Виробництво”

822 “Відрахування на соціальне страхування”

93 “Витрати на збут”

822 “Відрахування на соціальне страхування”

92 “Адміністративні

витрати”


	652 “По соціальному страхуванню”

822 “Відрахування на соціальне страхування”

652 “По соціальному страхуванню”

822 “Відрахування на соціальне страхування”

652 “По соціальному страхуванню”

822 “Відрахування на соціальне страхування”



	5
	Нарахування збору на  соціальне страхування на випадок
безробіття:

 -  робітникам  

· службі збуту

 -    АУП


	823 “Страхування на

випадок безробіття”

23 “Виробництво”

823 “Страхування на

випадок безробіття”

93 “Витрати на збут”

823 “Страхування на

випадок безробіття”

92 “Адміністративні

витрати”
	653 ”По страхуванню

на випадок

безробіття”

823 “Страхування на

випадок безробіття”

653 ”По страхуванню на випадок безробіття”

823 “Страхування на

випадок безробіття”

653 ”По страхуванню на випадок

безробіття”

823 “Страхування на

випадок безробіття”


   Безперечно, найменш трудомістким при обліку витрат на оплату праці є застосування рахунків класу 8. Якщо підприємство невелике, не має розвинутої організаційної структури, то для формування інформації про витрати у розрізі видів витрат достатньо складати для різних служб окремі розрахункові відомості. Нововведенням це ніяк назвати не можна.

    Якщо підприємство здійснює декілька видів діяльності і веде облік витрат із застосуванням рахунків класу 9, то інформацію про елементи витрат нескладно сформувати за кредитовими оборотами, наприклад:

· на оплату праці – кредитові обороти за рахунком 661, за винятком бухгалтерського запису: Д-т 652 – К-т 661 (лікарняні листки);

· на відрахування – кредитові обороти за субрахунками 651, 652 і 653

[46, 51].

1.4 Економіко-правовий аналіз нормативної бази та огляд спеціальної літератури. 
    Основним законодавчим актом є Конституція  України, на якій базується все законодавство, у тому числі і законодавство про працю.
У ст.43-46 Конституції України сказано, що кожен має право на працю, на відпочинок , на соціальний захист, на  безпечні і здорові умови праці і на заробітну плату,  причому  не нижче встановленого мінімуму. Цікаве те, що кожен громадянин має право на своєчасне отримання винагороди за свою працю і це його право захищається законодавством. Держава при цьому повинна  створювати умови, необхідні громадянинові для повної реалізації своїх прав. 

Для регулювання питань оплати праці використовують наступні закони, нормативні акти, Постанови Кабінету Міністрів України, інструкції, які затверджуються Кабінетом Міністрів  України :

1. Закон України „Про оплату праці”, який введено в  дію з 1 травня 1995 року. Цей Закон визначає економічні, правові та організаційні засади оплати праці працівників, які перебувають у трудових відносинах на підставі трудового договору з підприємствами, установами всіх форм власності та господарювання, і спрямований на забезпечення відтворювальної та стимулюючої функції заробітної плати.

В цьому законі даються визначення «заробітна плата», «основна заробітна плата», «додаткова заробітна плата».

Визначається мінімальна заробітна плата, законодавчо встановлений розмір заробітної плати за просту, некваліфіковану працю, нижче якої не може провадитися оплата за виконану працівником місячну, погодинну норму праці.

Мінімальні розміри ставок (окладів) заробітної плати, як мінімальні гарантії в оплаті праці, визначаються генеральним узгодженням.

Джерелом коштів на оплату праці працівників підприємств є частина доходу та інші кошти, одержані внаслідок їх господарської діяльності.

Дія установ і організацій, що фінансуються з бюджету, - це кошти, які виділяються з відповідних бюджетів, а також частина доходу, одержаного внаслідок господарської діяльності та з інших джерел. Об’єднання громадян оплачують працю найманих працівників з коштів, які формуються згідно з їх статутами.

Відрахування із заробітної плати можуть провадитися тільки у випадках, передбачених законодавством.

За порушення законодавства про оплату праці винні особи притягуються до дисциплінарної, матеріальної, адміністративної та кримінальної відповідальності згідно з законодавством. 

Контроль за додержанням законодавства про оплату праці на підприємстві здійснюється :

· Міністерством праці України та його органами;

· фінансовими органами;

· Органами Державної податкової інспекції;

· професійними спілками та іншими органами (організаціями), що представляють інтереси найманих працівників.

Вищий нагляд за додержанням законодавства про оплату праці здійснює Генеральний прокурор України та підпорядковані йому прокурори [2].

2. Постанова від 8 лютого 1995 року № 100 «Про затвердження Порядку обчислення середньої заробітної плати» зі змінами, внесеними згідно з Постановою Кабінету Міністрів України № 348 від 16.05.95.

Цей Порядок обчислення середньої заробітної плати застосовується у випадках :

а) надання працівникам щорічної відпустки, додаткових відпусток у зв‘язку з навчанням, додаткової відпустки працівникам, які мають дітей, або виплати їм компенсації за невикористані відпустки ;

б) надання працівникам творчої відпустки ;

в) виконання працівниками державних і громадянських обов’язків у робочий час;

г) переведення працівників на іншу, легшу нижче оплачувану роботу за станом здоров’я ;

д) переведення вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років, на іншу, легшу роботу ;

е) надання жінкам додаткових перерв для годування дитини ;

є) виплати вихідної допомоги, збереження середньої заробітної прати вивільненим працівникам на встановлений чинним законодавством період їх працевлаштування ;

ж) службових відряджень ;

з) направлення працівників на обстеження до медичних закладів ;

і) звільнення працівників – донорів від роботи ;

ї) залучення працівників до виконання військових обов’язків ;

й) тимчасового переведення працівників у разі виробничої потреби на іншу, нижче оплачувану роботу ;

к) забезпечення допомогою у зв’язку з тимчасовою непрацездатністю та допомогою по вагітності і пологах ;

л) вимушеного прогулу ;

м) інших випадках, коли згідно з чинним законодавством виплати провадяться виходячи із середньої заробітної плати.

Обчислення середньої заробітної плати для оплати часу щорічної  відпустки, додаткових відпусток у зв‘язку з навчанням, творчої відпустки, додаткової відпустки працівникам, які мають дітей, або для виплати компенсації за невикористані відпустки провадиться виходячи з виплат за останні 12 календарних місяців роботи, що передують місяцю надання відпустки або виплати компенсації за невикористані відпустки.

Працівникові, який пропрацював на підприємстві, в установі, організації менше року, середня заробітна плата обчислюється виходячи з виплат за фактичний час роботи.

У всіх інших випадках збереження середньої заробітної плати і забезпечення допомогою у зв‘язку з тимчасовою непрацездатністю або по вагітності та пологах середньомісячна заробітна плата обчислюється виходячи з виплат за останні 2 календарних місяці роботи, що передують події, з якою пов’язана відповідна виплата.

Час, протягом якого працівники згідно з чинним законодавством або з інших поважних причин не працювали і за ними не зберігався заробіток або зберігався частково, виключається з розрахункового періоду.

При обчисленні середньої заробітної плати для оплати за час щорічної відпустки до фактичного заробітку включаються виплати за час, протягом якого працівнику зберігається середній заробіток ( за час попередньої щорічної відпустки, виконання державних і громадських обов‘язків, службового відрядження тощо ) та допомога у зв‘язку з тимчасовою непрацездатністю. 

При обчисленні середньої заробітної плати не враховуються :

а) виплати за виконання окремих доручень (одноразового характеру ), що не входять в обов’язки працівника ( за винятком доплат за суміщення професій і посад, розширення зон обслуговування або виконання додаткових обсягів робіт та виконання обов‘язків тимчасово відсутніх працівників, а також різниці в посадових окладах, що виплачується працівникам, які виконують обов‘язки тимчасово відсутнього керівника підприємства або його структурного підрозділу і не є штатними заступниками ) ;

б) одноразові виплати ( компенсація за невикористану відпустку, матеріальна допомога, допомога працівникам, які виходять на пенсію, вихідна допомога тощо ) ; 

в) компенсаційні виплати на відрядження і переведення ( добові, оплата за проїзд, витрати на наймання житла, підйомні, надбавки, що виплачуються замість добових ) ;  

г) доходи (дивіденди, проценти), нараховані за акціями трудового колективу і вкладами членів трудового колективу в майно підприємства ;

д) премії за винаходи та раціоналізаторську пропозиції, за сприяння впровадженню винаходів і раціоналізаторських пропозицій, за впровадження нової техніки і технології, за збирання і здавання брухту чорних, кольорових і дорогоцінних металів, збирання і здавання на відновлення відпрацьованих деталей машин, автомобільних шин, введення в дію виробничих потужностей та об‘єктів будівництва ( за винятком цих премій працівникам будівельних організацій, що виплачуються у складі премій за результати господарської діяльності ) ;

е) грошові і речові винагороди за призові місця на змаганнях, оглядах, конкурсах тощо ;

є) пенсії, державна допомога, соціальні і компенсаційні виплати ;

ж) літературний гонорар штатним працівникам газет і журналів, що сплачується за авторським договором ;

з) вартість безплатно виданого спецодягу, спецвзуття та інших засобів індивідуального захисту, мила, змивних і знешкоджувальних засобів, молока та лікувально-профілактичного харчування ;

и) дотації та обіди, поїзд, вартість оплачених підприємством путівок до санаторіїв і будинків відпочинку ;

і) виплати, пов‘язані з ювілейними датами, днем народження, за довголітню і бездоганну трудову діяльність, активну громадську роботу тощо ;

ї) вартість безплатно наданих деяким категоріям працівників комунальних послуг, житла, палива та сума коштів на їх відшкодування ;

й) заробітна плата на роботі за сумісництвом ( за винятком працівників, для яких включення її до середнього заробітку передбачено чинним законодавством ) ;

к) суми відшкодування шкоди, заподіяної працівникові каліцтвом або іншим ушкодженням здоров‘я.

При обчисленні середньої заробітної плати за останні два місяці, крім перелічених вище виплат, також не враховуються виплати за час, протягом якого зберігається середній заробіток працівника ( за час виконання державних і громадських обов‘язків, щорічної і додаткової відпусток. відрядження тощо ) та допомога у зв‘язку з тимчасовою непрацездатністю.

Якщо перед настанням тимчасової непрацездатності або в інших випадках, коли нарахування проводяться виходячи із середньої заробітної плати. працівник не мав заробітку. розрахунки проводяться виходячи з установлених йому в трудовому договорі тарифної ставки, посадового ( місячного ) окладу.

Святкові та неробочі дні, які припадають на період відпустки, у розрахунок тривалості відпустки не включаються і не оплачуються.

Для нарахування допомоги у зв‘язку з тимчасовою непрацездатністю середньо денний заробіток визначається із фактичної заробітної плати, що не перевищує подвійної тарифної ставки, посадового окладу.

Середньоденна ( годинна ) заробітна плата визначається діленням заробітної плати за фактично відпрацьовані протягом двох місяців робочі ( календарні ) дні на число робочих днів ( годин ).

У випадках підвищення тарифних ставок і посадових окладів на підприємстві, в установі. організації відповідно до актів законодавства. а також за рішеннями, передбаченими в колективних договорах ( угодах ), як у розрахунковому періоді, так і в періоді, протягом якого за працівником зберігається середній заробіток, або періоді тимчасової непрацездатності, відпустки по вагітності та пологах заробітна плата, включаючи премії та інші виплати, що враховуються при обчисленні середньої заробітної плати, за проміжок часу до підвищення коригуються на коефіцієнт їх підвищення. На госпрозрахункових підприємствах і в організаціях коригування заробітної плати та інших виплат провадиться з урахуванням їх фінансових можливостей [15].

3. Інструкція зі статистики чисельності працівників, зайнятих у народному господарстві України, затверджена наказом Міністру України № 171 від 07.07.95 за погодженням Мінекономіки України, Мінпраці України, Мінфіном України. 

4. Постанова від 28 червня 1997 року № 651 « Про порядок визначення розміру допомоги у зв’язку з тимчасовою непрацездатністю та у зв’язку із вагітністю та пологами особам, які мають постійно обчислювальний доход, та особам, доход яких повністю може бути обчислений лише за результатами роботи за рік». 

Особам, які мають постійно обчислювальний доход, допомога у зв’язку з тимчасовою непрацездатністю та у зв’язку з вагітністю та пологами надається органами фонду соціального страхування України за умови сплати ними добровільних страхових внесків до зазначеного фонду.

Розмір допомоги визначається шляхом множення середньоденного доходу на кількість календарних днів тимчасової непрацездатності з урахуванням коефіцієнтів, величина яких залежить від безперервного стажу роботи особи. Загальна сума допомоги у зв’язку з тимчасовою непрацездатністю не може перевищувати десятикратної суми добровільних страхових внесків, сплачених особами до фонду соціального страхування України на день настання тимчасової непрацездатності [16].

5. Закон України «Про відпустки».

Вводиться в дію Постановою Верховної Ради № 505/96-ВР від 15.11.96 р. з 1 січня 1997 року, статті 7, 8 і частину першу статті 10 – з 1 січня 1998 року.

Цей Закон встановлює державні гарантії права на  відпустки, визначає умови, тривалість і порядок надання їх працівникам для відновлення працездатності, зміцнення здоров’я, а також для виховання дітей, задоволення власних життєво важливих потреб та інтересів, всебічного розвитку особи.

Державні гарантії та відносини, пов’язані з відпусткою, регулюються Конституцією України, цим Законом, Кодексом законів про працю України, іншими законами та нормативно-правовими актами України.

Право на відпустки мають громадяни України, які перебувають у трудових відносинах з підприємствами, установами, організаціями незалежно від форм власності, виду діяльності та галузевої належності, а також працюють за трудовим договором у фізичної особи.

Іноземні громадяни та особи без громадянства. Які працюють в Україні, мають право на відпустки нарівні з громадянами України.


Установлюються такі види відпусток :

1) щорічні відпустки :

         основна відпустка ;

         додаткова відпустка за роботу із шкідливими і важкими умовами праці ;

         додаткова відпустка за особливий характер праці ;

         інші додаткові відпустки, передбачені законодавством; 

2) додаткові відпустки у зв’язку з навчанням ; 

3) творча відпустка ;

4) соціальні відпустки :

         відпустка у зв’язку з вагітністю та пологами ;

         відпустка для догляду  за дитиною до досягнення нею трирічного віку ;

         додаткова відпустка працівникам, які мають дітей ;

5) відпустки без збереження заробітної плати.

Законодавством, колективним договором, угодою та трудовим

договором можуть установлюватись інші види відпусток.

Святкові і неробочі дні при визначенні тривалості відпусток не враховуються.

Щорічна основна відпустка надається працівникам тривалістю не менш як 24 календарних днів за відпрацьований робочий рік, який відлічується з дня укладання трудового договору.

Керівним, педагогічним, науково-педагогічним працівникам освіти та науковим працівникам надається щорічна основна відпустка тривалістю до 56 календарних днів у порядку, затвердженому Кабінетом Міністрів України.

Інвалідам І і ІІ груп надається щорічна основна відпустка тривалістю 30 календарних днів, а інвалідам ІІІ групи – 26 календарних днів.

Щорічна додаткова відпустка за роботу із шкідливими і важкими умовами праці тривалістю до 35 календарних днів надається працівникам, зайнятим на роботах, пов’язаних із негативним впливом на здоров’я шкідливих виробничих факторів, за Списком виробництв, цехів, професій і посад, затвердженим Кабінетом Міністрів України.

Переведення тривалості щорічної основної і додаткової відпусток працівникам, зайнятим на роботах із шкідливими та важкими умовами праці, ненормованим робочим днем, із робочих в календарні дні провадиться за формулою :

Де: Тк.д. – тривалість відпустки в календарних днях;

      Тр.д. – тривалість відпустки в робочих днях;

      7- тривалість тижня в календарних днях;

Щорічні додаткові відпустки за бажанням працівника можуть надаватись одночасно з щорічною основною відпусткою або окремо від неї.

На підставі медичного висновку жінкам надається оплачувана відпустка у зв’язку з вагітністю та пологами тривалістю :

1) до пологів – 70 календарних днів;

2) після пологів – 56 календарних днів ( 70 календарних днів – у разі народження двох і більше дітей та у разі ускладнення пологів), починаючи з дня пологів.

Жінкам, які усиновили новонароджених дітей безпосередньо з пологового   будинку надається відпустка з дня усиновлення тривалістю 56 календарних днів ( 70 календарних днів – при усиновленні двох і більше дітей ).


    Після закінчення відпустки у зв’язку з вагітністю та пологами за бажанням жінки їй надається відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку. Тривалість відпустки у зв’язку з вагітністю та пологами обчислюється сумарно і становить 126 календарних днів ( 140 календарних днів – у разі народження двох і більше дітей та в разі ускладнення пологів ).


Відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку не надається працівнику, якщо дитина перебуває на державному утриманні.


Заробітна плата працівникам за час відпустки виплачується не пізніше ніж за три дні до її початку.


У разі звільнення працівника йому виплачується грошова компенсація за всі невикористані ним дні щорічної відпустки, а також додаткової відпустки працівникам, які мають дітей [10].


  6. Закон України «Про збір на обов’язкове державне пенсійне страхування». Затверджено наказом Міністерства праці та соціальної політики від 3 жовтня 1997 року №4.

Платниками збору є :

1. Суб’єкти підприємницької діяльності незалежно від форми власності, їх об’єднань, бюджетні, громадські та інші установи та організації, об’єднання громадян та інші юридичні особи, а також фізичні особи - суб’єкти підприємницької діяльності, які використовують працю найманих працівників;

2. Філії, відділення та інші відокремлені підрозділи платників податку, зазначених у 

         п.1 цієї статті, що не мають статусу юридичної особи, розташовані на             

         території іншої, ніж платник зборів, територіальної громади;

3. Фізичні особи - суб’єкти підприємницької діяльності, які не використовують працю найманих працівників, адвокати, приватні нотаріуси;

4. Фізичні особи, які працюють на умовах трудового договору (контракту), та фізичні особи, які виконують роботи (послуги) згідно з цивільно-правовими договорами, в тому числі члени творчих спілок, тощо.

Збір на обов’язкове державне пенсійне страхування сплачується одночасно з одержанням коштів в установах банків на оплату праці [4]. 

В Законі України „Про Державний бюджет України на 2006 рік” від 20.12.2005р. № 3235-IV, зазначено :

    - розмір пенсійного внеску зменшено з 32,3% до 31,8% фактичних витрат на оплату праці (сум винагород, виплачуваних по договорах цивільно-правового характеру);

    - для працедавців ставку „безробітного” внеску знижено з 1,6% до 1,3% від суми фактичних витрат на оплату праці працівників. Для добровільно зареєстрованих платників податків ставка також зменшена - з 5,5% до 5,2% від суми оподаткованого доходу для фізичних осіб – підприємців і осіб, що виконують роботи за цивільно-правовим договором;

     - введення оподаткування доходів  фізичних осіб від продажу нерухомості з 01.01.2006р. на 01.01.2007р.;

     -   підвищено розмір прожиткового мінімуму;

     -  підвищено розмір мінімальної заробітної плати (з 01.01.2006р. – 350 грн., з 01.07.2006р. – 375 грн., з 01.12.2006р. – 400грн.) тощо.        

    7. Порядок збору на обов’язкове соціальне страхування на випадок безробіття.       

8. Про внесення змін і доповнень до «Порядку ведення касових операцій у народному господарстві України», затвердженого Правлінням Національного Банку України від 02.02.95р. №21 [11].

Порядок ведення касових операцій у національній валюті України:

Готівка, видана під звіт на відрядження, але не витрачена, має бути повернена до каси підприємства не пізніше трьох робочих днів з дня видачі її під звіт і здана до каси банку не пізніше наступного дня.

Готівка, що видана під звіт, але не витрачена і не повернена до каси підприємства протягом 10 робочих днів з дня видачі її під звіт (за відрядження протягом 3 робочих днів після закінчення відрядження), починаючи з наступного дня, після закінчення зазначених строків, включаючи до суми фактичного залишку готівки в касі на кінець дня. Одержана в результаті сума порівнюється зі встановленим лімітом залишків готівки в касі.

Уразі витрачення підприємством готівки з виручки на виплати, пов’язані з оплатою праці і виплатою дивідендів (доходів), ці кошти включаються до фактичних залишків готівки в касі того дня, коли були здійснені таки виплати, з подальшим порівнянням одержаної суми із зазначеним лімітом каси.

Записи в касову книгу проводяться касиром відразу після одержання або видачі грошей за кожним прибутковим касовим ордером і видатковим документом. Щодня з кінця робочого дня касир підбиває підсумки операцій за день,  виводить залишок грошей у касі на наступне число і передає бухгалтерії як звіт касира другий відривний ордери (копію залишків у касовій книзі за день) з прибутковими касовими ордерами і видатковими документами під розписку в касовій книзі.

Видача грошей з каси, не підтверджена розпискою одержувача у видатковому документі, залишку готівки в касі не приймається. Ця сума вважається нестачею і стягується з касира.

Готівка, не виправлена прибутковими касовими ордерами, вважається надлишком каси і зараховується в доход підприємства.

9. Постанова Кабінету Міністрів України №571 від 27.04.98р. м. Київ «Про обчислення розміру допомоги по тимчасовій непрацездатності». Кабінет Міністрів України постановляє :

а) 100% середньої заробітної плати (доходу), розрахованої згідно з законодавством :

- робітникам, які мають загальний трудовий стаж 8 і більше  років;

-робітникам, у яких тимчасова непрацездатність наступила внаслідок трудової діяльності, або професійного захворювання;

- робітникам, які мають на утриманні трьох та більше дітей у віці до 16 років (учнів до 18 років);

- ветерани війни та особи, на яких розповсюджується дія Закону України «Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціального захисту»;

-робітникам, віднесеним до 1 - 4 категорії осіб, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи;

дружинам (чоловікам) військовослужбовців, крім військовослужбовців строкової служби;

- робітникам із числа колишніх дітей-сиріт та дітей батьків, позбавлених батьківських прав;

б) 80% середньої заробітної плати (доходу) розрахованого згідно законодавства

робітникам, які мають загальний трудовий стаж від 5 до 8 років;

в) 60% середньої заробітної плати (доходу), розрахованого відповідно законодавства - робітникам, які мають загальний трудовий стаж до 5 років [16].

    10. Закон України “ Про колективні договори і угоди “ [9].

Цим Законом передбачено складання угод трьох рівнів : на державному – Державне, на галузевому – галузеві, на регіональному – регіональні угоди. На виробничому рівні ( підприємства, що мають права юридичної особи та використовують найману працю ) – укладаються колективні договори.

У відповідності з цим Законом сторонами переговорів з метою укладання угод з питань, пов’язаних із трудовими відносинами, на всіх рівнях виступають, з одного боку – власники ( власники майна підприємств ) або уповноважені ними органи, а з іншого – профспілки або інші представницькі організації працюючих, що мають відповідні повноваження. 

Дія Генерального або галузевих угод на підприємства недержавних форм власності, не поширюються, якщо їх представники не приймали участі у переговорах, не підписали угоди, або не уповноважили на це інші органи.

    11. Кодекс законів про працю України (Затверджується Законом N 322-VIII ( 322а-08 ) від 10.12.71ВВР, 1971, додаток до N 50, ст. 375)
    Кодекс законів  про  працю України регулює трудові відносини всіх  працівників,  сприяючи   зростанню   продуктивності   праці, поліпшенню  якості  роботи,  підвищенню  ефективності  суспільного виробництва і піднесенню на цій основі матеріального і культурного рівня життя трудящих,  зміцненню трудової дисципліни і поступовому перетворенню праці на благо суспільства в  першу  життєву  потребу кожної  працездатної людини.

Законодавство про працю встановлює високий рівень умов праці, всемірну  охорону  трудових прав працівників (див. табл.1.7) [1].

   § Організація трудових правовідносин на підприємстві, організаціях, установах.
    Діяльність кадрових служб базується на чинному законодавстві і насамперед – на КЗпП України. Їх функції коло завдань які вирішуються, і організаційна форма регламентуються низкою внутрішніх документів до яких належать:

· Колективний договір;

· Правила внутрішнього трудового розпорядку;

· Штатний розпис.

    Колективний договір укладається на підприємствах, організаціях, установах незалежно від форми власності і господарювання, які використовують найману працю і мають права юридичної особи на підставі гл. 2 КЗпП України, в порядку визначеному Законом України від 01.07.93р. № 3356-ХП „Про колективні договори та угоди”. Колективний договір набирає чинності з моменту його підписання представниками сторін або від дня зазначеного у ньому. Згідно з постановою КМУ від 05.04.94р. № 225 „Про порядок повідомної реєстрації галузевих і регіональних угод, колективних договорів”, усі колективні договори підлягають повідомній реєстрації у районних державних адміністраціях.            

    Правила внутрішнього трудового розпорядку. Згідно зі ст. 142 КЗпП, трудовий розпорядок на підприємствах, в установах, організаціях визначається правилами внутрішнього розпорядку, затвердженими трудовим колективом за поданням власника або уповноваженого ним органу і профспілкового комітету на підставі типових правил. У правилах внутрішнього трудового розпорядку зазначаються використання робочого часу, взаємні обов’язки працівників і адміністрації, порядок надання відпусток, відрядження співробітників тощо.

    Штатний розпис. Тут вказується посадовий і чисельний склад підприємства із зазначенням фонду заробітної плати. Штатний розпис підписується заступником керівника, потім узгоджується з головним бухгалтером і затверджується керівником підприємства, який у грифі вказує загальну штатну чисельність підприємства і місячний фонд заробітної плати. 

Зміни до штатного розпису за потреби вносяться наказом керівника. (див. зразок в табл.1.6).

                                                                                                             Таблиця 1.6
Штатний розпис на 2006р.

	№ з/п
	Посада
	  Кількість 

   одиниць
	 Посадовий  оклад, грн
	  Загальна       

  сума, грн
	Примітки

	Адміністрація

	1.
	Ген. директор
	1
	550,00
	550,00
	

	2.
	Заст.Ген. директора
	2
	450,00
	900,00
	

	3.
	Секретар-референт 
	2
	300,00
	600,00
	

	Бухгалтерія

	4.
	Головний бухгалтер
	1
	400,00
	400,00
	

	5.
	Бухгалтер-касир
	1
	320,00
	320,00
	

	6.
	Бухгалтер
	2
	300,00
	600,00
	

	...
	
	
	
	
	


Усього: 

                                        Склад і види кадрової документації.
    Під кадровою документацією розуміють великий перелік документів, що містять інформацію про працівників, діяльність підприємства та його кадрової служби. Найбільш поширеними є розпорядчі та облікові документи.
    До розпорядчих документів по особовому складу належать накази керівника підприємства:

     - про приймання, переведення і звільнення працівників;

     - про заохочення і стягнення;

     - про надання відпусток;

     - про зміни, що вносяться до трудової книжки працівника (зміна прізвища,       

       найменування посади тощо). 

    До основних облікових документів по кадрах належать:

    1) особова картка – потрібна для аналізу складу і обліку руху кадрів. Типову форму П-2 „Особова картка” затверджено наказом Мінстату України від 27.10.95р. № 277. Особові картки заповнюються на підставі опитування працівника і документів, які ним надаються. Заповнюється особова картка працівником відділу кадрів, інспектором з кадрів або особою, якій наказом керівника поставлено в обов’язок ведення кадрового діловодства, в одному примірнику, від руки або друкарськими засобами;

    2) особова справа (досьє) – це сукупність документів, які містять відомості про працівника. Оскільки порядок роботи з особовими справами не регламентовано загальнодержавними нормативами, підприємства самостійно вирішують питання їх оформлення. Особові справи можуть бути заведені на всіх працівників підприємства, але зазвичай їх заводять на керівників, фахівців, матеріально-відповідальних осіб. Найбільш популярним є такий порядок розміщення документів в особовій справі: внутрішній опис документів, які є в особовій справі; особовий листок з обліку кадрів або анкета; автобіографія, копії документів; доповнення до особового листка з обліку кадрів.

    3) штатно-посадова книга – складається на підставі штатного розпису. У ній вказується не загальна кількість штатних одиниць (як у штатному розписі), а яка кількість цих одиниць є зайнятою. Ця книга має бути пронумерованою, прошнурованою і скріпленою підписом керівника підприємства і печаткою. Замість штатно-посадової книги можна вести штатно-посадовий список за тією ж формулою, що і посадова книга.

    4) алфавітна книга і алфавітна картка – у разі невеликої кількості працюючих зручно вести алфавітну книгу особового складу. До якої вносять дані про всіх працівників у розрізі структурних підрозділів або категорій персоналу. Як і всі облікові книги, алфавітна книга пронумеровується, прошнуровується і скріплюється підписом керівника підприємства і печаткою. А на підприємствах з великою кількістю працюючих  доцільно вести алфавітні картки, що значно полегшує роботу з картотекою. Типову форму „Алфавітна картка” затверджено наказом Мінстату України № 253.           

    5) графік щорічних відпусток і книга обліку відпусток – щороку між працівником і керівником підприємства узгоджується період надання відпусток, який вказується у графіку. Згідно з п.20 Порядку № 213 графік відпусток складається на кожен календарний рік не пізніше 5 січня поточного року.

    6) книга обліку балансів трудових книжок і вкладок до них, книга обліку руху трудових книжок і вкладок до них.

    7) документи обліку використання робочого часу – наказом № 253 затверджені типові форми первинного обліку використання робочого часу і порядок їх застосування. Такими формами є:

- табель обліку використання робочого часу і розрахунку заробітної плати за формою П-12;

- табель обліку використання робочого часу за формою П-13; 

- табель обліку використання робочого часу за формою П-14; 

- список осіб, які працювали в понаднормовий час, за формою П-15;

- листок обліку простоїв за формою П-16.            [31]

                                                                                                             Таблиця 1.7                                                                               

         Основні законодавчі вимоги щодо організації трудових відносин

	№

з/п
	Законодавча вимога
	Нормативний акт

	1
	Заробітна плата повинна виплачуватися не рідше двох разів на місяць через проміжок часу, що не перевищує 16 календарних днів. 
	Ст. 24 Закону про оплату праці; 

ст. 115 КЗпП

	2
	Заробітна плата натурою  допускається у розмірі не більше 50% нарахованої за місяць з/п, при цьому така виплата: - повинна мати винятковий характер; - має бути передбачена у колективному договорі; - оцінюється за цінами не вищими собівартості; - не допускається товарами згідно з переліком, затвердженою постановою КМУ від 03.04.93р. №244.  
	Ст. 23 Закону про оплату праці 

	3
	Власник або уповноважений ним орган після закінчення строкового трудового договору, укладеного з працівником, повинен повідомити останнього про бажання припинити трудові відносини. 
	Ст. 39 КЗпП

	4
	Заробітна плата працівникам за час відпустки має бути виплачена не пізніше ніж за 3 дні до її початку.
	Ст. 21 Закону про відпустки 

	5
	При кожній виплаті з/п загальний розмір усіх відрахувань не може перевищувати 50% з/п, яка належиться до виплати працівникові. При стягнені аліментів на неповнолітніх дітей гранична межа відрахувань встановлена у 70%. 
	Ст. 26 Закону про оплату праці; 

ст. 128 КЗпП

	6
	Тривалість щорічної основної відпустки не може бути меншою за 24 календарні дні за відпрацьований робочий рік.
	Ст. 6 Закону про відпустки

	7
	Про нові або зміну діючих умов оплати праці у бік погіршення власник повинен повідомити працівника не пізніше ніж за 2 місяці до їх запровадження або зміни.
	Ст. 29 Закону про оплату праці 



	8
	Для звернення власника чи уповноваженого ним органу до суду у питаннях стягнення з працівників матеріальної шкоди, заподіяної підприємству, установі, встановлюється строк в 1 рік  з дня виявлення заподіяної працівником шкоди.  
	Ст. 223 КЗпП

	9
	При звільнені працівника виплату всіх належних йому сум слід здійснити у день звільнення. Порушення цього строку з вини власника зобов’язує роботодавця виплатити працівникові його сер. заробіток за весь час затримки до дня факт. розрахунку. 
	Ст. 116, 117 КЗпП

	10
	Всюди де використовується наймана праця повинен укладатися колективний договір. У разі ухилення від участі у переговорах щодо укладання колективного договору настає відповідальність перед законом. 
	Ч.7 ст. 65 ГК


Висновки до розділу 1

В даному розділі висвітлено суть теоретичних аспектів обліку заробітної плати. Заробітна плата - це грошовий дохід працівників, або витрати підприємств, установ, організацій, що залежить від кіль​кості витраченої праці під час створення матеріального блага або конкретного товару, або витрат робочого часу при наданні послуг.  Оп​лата праці використовується як найважливіший засіб стимулювання зростан​ня праці, прискорення науково-технічного прогресу, підвищення якості про​дукції, підвищення ефективності виробництва і зміцнення дисципліни; забезпечення прямої та жорстокої залежності оплати праці від кінцевих результатів господарської діяльності трудових колективів; оптимальне поєднання інтересів трудових колективів з загальнонарод​ними; усунення будь-якої «зрівнялівки» і верхньої межі в оплаті праці, що дає можливість послідовніше здійснювати принцип соціальної справедливості; посилення зацікавленості працівників у використанні робіт меншим чис​лом працюючих; створення переваг в оплаті тим категоріям працівників, від яких зале​жить прискорення темпів наукового-технічного прогресу; чіткість і доступність механізму нарахування заробітної плати, що сприяє розумінню широкими верстами працівників у зв'язку оплати праці з результата​ми виробництва. 

Організація заробітної плати визначається трьома елементами: тарифною системою, нормуванням праці і формами та системами оплати праці. Тарифна система, яка є основою організації оплати праці, включає в себе тарифну сітку, тарифну ставку і тарифно-кваліфікаційні довідники. Нормування праці включає два показники: норму виробітку і норму часу. Норма виробітку встановлює кількість одиниць продукції, яка повинна бути виготовлена за одиницю часу; норма часу - час, необхідний для виконання роботи в певних умовах.

Існують 2 форми оплати праці - погодинна і відрядна. При погодинній заробіток залежить від кількості відпрацьованого часу і тарифної ставки (зарплата за одиницю часу); при відрядній - враховують кількості виробленої продукції і розцінок (зарплата за одиницю продукції на неї).


Застосовують 2 системи погодинної форми оплати праці - проста погодинна і погодинно-преміальна, при якій робітники крім основного заробітку отримують ще й премії.


Відрядна форма оплати праці має такі системи: пряма відрядна, відрядно-преміальна, відрядно-прогресивна і акордна.


В даний час широко поширена оплата праці по контракту, яка заключається в домовленості сторін і пов’язується з виконанням умов контракту.


Техніка підрахунку заробітної плати складається з трьох етапів: нарахування, утримання із заробітної плати та визначення зарплати до видачі на руки. При погодинній заробітній платі сума нарахованої зарплати визначається як добуток відпрацьованих нормо-годин на тарифну ставку. При відрядній сума нарахованої зарплати визначається множенням встановленої розцінки за одиницю виробітку на кількість виробів (якщо це пряма відрядна), визначається норма виробітку (якщо це відрядно-преміальна).


Нарахування заробітної плати здійснюється у розрахункових відомостях по кожному працівнику за видами (відрядно, погодинно, премії, інші нарахуванні, до яких відносяться доплати за роботу і святкові дні (вихідні дні), роботу в понаднормовий час, персональні надбавки, допомога по тимчасовій непрацездатності. Розміри допомоги по тимчасовій непрацездатності визначаються виходячи з середнього заробітку за два попередні місяці, на основі якого обчислюється середньоденний заробіток шляхом ділення заробітку за два місяці на кількість робочих днів за цих два місяці; кількість днів хвороби і трудового стажу роботи.


Утримання із заробітної плати відображається у правій частині розрахункової відомості. Загальна сума утримань не повинна перевищувати 50% суми заробітної плати за мінусом податків. 


Різниця між нарахованою сумою заробітної плати і утриманнями складає суму до видачі на руки для кожного робітника. Видача зарплати проводиться по платіжних відомостях у встановлені на підприємстві дні місяця напротязі 3-х днів, рахуючи отримання грошей в банку. По закінченню цього строку касир перевіряє, підсумовує видану зарплату, а проти тих, що не отримали її проставляє штамп «депоновано». На депоновані суми касир складає реєстр невиданої зарплати, які здаються в банк на розрахунковий рахунок. Виплата заробітної плати проводиться на підприємстві у встановлені строки, не рідше двох разів в місяць. 

Розділ 2. Облік та аналіз заробітної плати в АКБ „Форум”

2.1 Коротка організаційно-економічна характеристика об’єкта дослідженн.   

    
Методологічне керівництво бухгалтерським обліком і звітністю в банках здійснює НБУ відповідно до Закону України „Про банки і банківську діяльність”. НБУ розробляє і затверджує План рахунків бухгалтерського обліку в банках, вказівки щодо його застосування, інші нормативні акти з питань бухгалтерського обліку та звітності, що входять до його повноважень.

Головними завданнями бухгалтерського обліку в банках є:

- формування повної, своєчасної і достовірної інформації про функціонування банківської системи;

-     сприяння ефективному проведенню грошово-кредитної політики;

-  забезпечення контролю за наявністю і рухом майна банку, використанням матеріальних, трудових і фінансових ресурсів, схоронністю грошових і матеріальних цінностей, за правильним використанням власних і залучених ресурсів.

-     складання статистичної і фінансової звітності;

- використання даних бухгалтерського обліку для прийняття управлінських рішень;

-   своєчасне запобігання негативним явищам у фінансово-господарській діяльності. 

Методологічно і організаційно бухгалтерський облік у банках, як і облік в інших сферах економіки, поділяється на фінансовий і управлінський. Кожен із зазначених видів  має притаманні йому мету, призначення, коло користувачів облікової інформації і відіграє свою роль в управлінні підприємством, організацією або установою.

    
Фінансовий облік містить сукупність правил і процедур  щодо підготовки і подачі інформації про результати діяльності суб’єкта відповідно до вимог чинних законодавчих актів. Фінансовий облік покликаний відобразити всі господарські операції за звітний період, а також забезпечити складання фінансової звітності для потреб внутрішніх і зовнішніх користувачів [12].

    
Об’єктами фінансового обліку, які підлягають обов’язковому відображенню, є : 

- активи і зобов’язання установи;

- витрати за їх елементами і всі види доходів;

- фінансові результати діяльності та їх розподіл;

- господарські операції і процеси, що здійснюються із зазначеними вище об’єктами.

   
 Фінансовий облік висвітлює результати господарської діяльності звітного періоду (прибуток або збиток) і його повинні вести всі установи, незалежно від видів їх діяльності та форм власності. За цими даними складають фінансову звітність, що регулюється стандартами різних рівнів і є відкритою для користування.

    
Управлінський облік ведуть суб’єкти господарювання, щоб забезпечити внутрішні інформаційні потреби керівництва при плануванні, аналізі, контролі й для прийняття відповідних рішень.

    
У сучасних умовах в Україні всі суб’єкти господарської діяльності, в тому числі банки, змушені вести окремо податковий облік, який здійснюють з метою накопичення даних про валові доходи і валові витрати відповідно до чинного законодавства. Податковий облік використовують для складання податкової звітності, форми, правила, порядок і терміни подання якої визначає податкова адміністрація. Зміни в податковому обліку не впливають на фінансовий облік.                                   

  
- попередження можливості виникнення нестач, незаконного витрачання грошових коштів;

  - скорочення затрат праці та коштів на виконання банківських операцій на базі застосування засобів автоматизації;

  - належне оформлення банківських документів, що полегшує їх використання за місцем призначення, попереджує виникнення помилок при виконанні облікових операцій.

Що стосується АКБ „Форум” і його організаційно-економічної характеристики, то Акціонерний комерційний банк „Форум” на ринку України веде свою діяльність вже 12 років. Репутація банку є позитивною, діяльність досить успішна. За цей період в Україні було відкрито 36 філій та відділень. У Івано-Франківській області у 2005 році було відкрито філію банку, а вже через рік відкрили відділення в Коломиї, а також в планах на 2006 рік відкриття ще трьох відділень по області. Це підкреслює високу рентабельність діяльності а також ступінь довіри до банку.

Контрольним пакетом акцій АКБ ”Форум” володіє Страхова компанія „Провіта” на чолі з Юрушевим І.Ф. На даний момент банк співпрацює по лінії кредитування із Європейським банком реконструкції і розвитку (ЄБРР), та Німецько-українським фондом (НУФ). Відповідно ЄБРР надає банку у користування з пільговим процентом – долари США; а НУФ – забезпечує банк євро та гривнями. Банк для здійснення своєї діяльності використовує широкий спектр операцій : розміщення депозитів; операції з цінними паперами; надання споживчих кредитів; кредити на розвиток малого і середнього бізнесу; агро кредити; операції з іноземними валютами; операції з банківськими металами.
    
 Всі ці операції в комплексі характеризують діяльність АКБ „Форум”.

В рейтингу банків України майже по всіх критеріям (по кількості операцій за період, по розміру кредитних портфелів, по видачах кредитів, по депозитних вкладах, та інших класифікаційних ознаках) банк із загальної сукупності всіх банків на ринку України займає дванадцяте місце.                            

        З метою забезпечення надійного функціонування відділень Акціонерного комерційного банку  “Форум” (далі – Банк), відкритих  згідно з рішеннями Правління Банку, здійснення ними банківських операцій  у межах переліку, що визначений Банком відповідно до вимог чинного законодавства України та нормативно-правових актів Національного банку України, працівники відділень Банку повинні відповідати вимогам наведених у таблиці 2.1.

Працівником відділення Банку може бути призначений дієздатний громадянин України, який не має судимості, відповідає встановленим цим Положенням  кваліфікаційним  вимогам  та  підтвердив свою професійну кваліфікацію у співбесідах  за  встановленою  в  Банку  процедурою. 
    Спеціалісти відділення АКБ “Форум” повинні відповідати наступним кваліфікаційним вимогам:

                                                                                                                Таблиця 2.1 

	Економіст
	          - наявність вищої фінансово - економічної освіти;

           - знання вимог нормативно-правових актів Національного банку України за операціями, що визначено в Дозволі відділення.

	
	

	Бухгалтер- операціоніст
	           - наявність вищої фінансово - економічної освіти;

           - знання вимог нормативно-правових актів  Національного банку України щодо операційної роботи відділення Банку.

	
	

	Касир
	         - наявність вищої або середньої спеціальної освіти;

         - знання вимог Інструкції про касові операції в банках України. затвердженої постановою Правління Національного банку України від 14.08.2003 № 337 (зі змінами).

	
	

	Касир валютної каси      
	         - наявність відповідного документа встановленого зразка, виданого вищим закладом освіти першого - четвертого рівнів акредитації про здобуття освітньо-кваліфікаційного рівня не нижче молодшого спеціаліста за спеціальностями економіст, фінансист або бухгалтер. Або за наявності базової загальної середньої освіти - документа про навчання у вищому закладі освіти першого - четвертого рівнів акредитації за спеціальностями економіст, фінансист або бухгалтер; 

          -  стаж роботи касиром або бухгалтером не менше одного року; 

          - знання вимог Інструкції про касові операції в банках України, затвердженої постановою Правління Національного банку України від 14.08.2003 № 337 (зі змінами), та Інструкції про порядок організації та здійснення валютно-обмінних операцій на території України, затвердженої постановою Правління Національного банку України від 12.12.2002 №502 (зі змінами).

	
	

	Експерт з приймання та оцінки банківських металів
	           - стаж роботи експертом дорогоцінних металів не менше ніж один рік; 

           - знання вимог    Інструкції    про    касові операції  в  банках  України,  затвердженої   постановою    Правління Національного        банку      України   від     14.08.2003 № 337 (зі змінами), та  вимог   Положення   про   здійснення    уповноваженими   банками   операцій   з    банківськими металами, затвердженого                                        постановою Правління Національного банку України від 06.08.2003 № 325 (зі змінами), що регулюють порядок здійснення операцій з банківськими металами в касі уповноваженого банку;
           - обізнаність з міжнародними стандартами якості дорогоцінних металів та технічними умовами Держстандартів, прийнятих Міждержавною радою із стандартизації, метрології та сертифікації. 


   
 Працівники відділення зобов’язані зберігати банківську таємницю згідно з вимог чинного законодавства України та внутрішніх положень АКБ “Форум” щодо захисту банківської таємниці.

Організаційна структура банку, як і в інших організаціях, має поділ по ієрархії зв’язку та, безпосередньо функціональному зв’язку. Стосовно ієрархії, то тут мається на увазі те, що на чолі установи стоїть керуючий філії, який несе відповідальність перед вищестоящим органом управління, а саме звітується перед центральним банком в особі Голови банку стосовно діяльності філії. Відповідно відділення звітуються перед філією в особі керуючого. Решту працівників філії підпорядковуються керуючому; включаючи головного бухгалтера, начальників відділів, та спеціалістів, які в свою чергу підпорядковуються начальникам відділів. На рахунок функціонального поділу то тут уже береться до уваги коло обов’язків, за які відповідають працівники, посади які вони обіймають та спеціалізацію кожного. А контакти які виникають в роботі по тій чи іншій причині і є функціональним зв’язком. До прикладу можна привести ситуацію по області кредитування, коли економіст звертається за порадою до юриста з питанням застави нерухомості; чи коли кредитний експерт проводить бухгалтерську кореспонденцію по погашенні кредиту, безпосередньо не без участі бухгалтера [41, 42].

2.2. Методика розрахунку заробітної плати банківських працівників.   

За кожним працівником банку, відповідно до посади яку обіймає і відповідно до обов’язків які виконує, закріплений оклад заробітної плати. (див. табл.2.2). 

    Для банківських працівників передбачені надбавки, які видаються в обов’язковому порядку як премія за успішне виконання обов’язків і планів. В кожному банку розміри надбавок до основної заробітної праці персоналу встановлені на основі внутрішнього розпорядження, тобто відсоткову ставку надбавок затверджує адміністрація банку [12].  

    
На сьогоднішній день банки з метою розширення своєї діяльності запровадили нову програму - мікрокредитування, яка в останній час стала досить популярною – це програма кредитування малого і середнього бізнесу. Для працівників цього відділу – кредитних експертів запроваджена бонусна оплата праці. Тобто існує оклад до якого додається сума бонусу, яка залежить від персонального напрацювання кредитного експерта

(див. схему 2.1). 

                                                                                                                Таблиця 2.2
Заробітна плата банківських працівників
                                               Івано-Франківська філія
                                                                  АКБ „Форум”

	№ П/П
	ПОСАДА / РОБОЧЕ МІСЦЕ                      (вказуючи відділ або сектор)
	Заробітна     

  платня 
	Надбавка %
	Квартальний приріст чисельності                                                        (кількість одиниць)

	
	
	
	
	І
	ІІ
	ІІІ
	ІV

	Філія:
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	1
	Заступник керуючого
	3000
	25
	1
	 
	 
	 

	Відділ корпоративнорго бізнесу
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	2
	Головний економіст
	1400
	25
	 
	1
	 
	 

	3
	Провідний економіст
	1300
	25
	 
	 
	1
	 

	4
	Провідний економіст
	1300
	25
	 
	 
	 
	1

	Відділ індивідуального бізнесу
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	5
	Провідний економіст
	1400
	30
	1
	 
	 
	 

	6
	Провідний економіст
	1400
	30
	 
	1
	 
	 

	Сектор кредитування малого та середнього бізнесу
	 
	 
	 
	 

	7
	Начальник відділу
	1000
	0
	 
	 
	1
	 

	8
	Економіст
	700
	0
	 
	 
	1
	 

	Відділ бухгалтерського обліку та звітності
	 
	 
	 
	 
	 

	9
	Заступник головного бухгалтера
	1700
	25
	 
	 
	1
	 

	10
	Касир
	650
	16
	 
	 
	1
	 

	Відділ інформаційних технологій та програмного забезпечення
	 
	 
	 

	11
	Інженер технолог
	1300
	23,5
	 
	 
	1
	 

	Юридичний відділ
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	12
	Начальник відділу
	1800
	30
	 
	1
	 
	 

	Відділ забезпечення діяльності
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	13
	Водій
	1000
	20
	 
	 
	1
	 

	 
	Всього по підрозділу:
	17950
	 
	2
	3
	7
	1


Методика розрахунку заробітної плати Кредитного менеджера й Кредитного фахівця :

Заробітна плата Кредитного Менеджера складається з фіксованої ставки й бонусу. Фіксована ставка визначається відповідно до тарифної сітки, прийнятої в Банку.

Бонус Кредитного Менеджера* уважається в такий спосіб:

      Бонус КМ (USD) = (ДО1*8 + ДО2*1 - ДО3/ДО4*500)/ДО5*1.5

   ДО1 - у виданих відділом кредитів

ДО2 - у кредитів у портфелі відділу

ДО3 - кількість кредитів у простроченні

ДО4 - кількість поточних кредитів

ДО5 - кількість Кредитних фахівців, що працюють більше 3 місяців

    
Перші три місяці роботи продукту «Експрес» бонус Кредитного Менеджера розраховується по формулі бонусу Кредитного фахівця (всі кредити, видані в перші три місяці роботи, кодуються на Кредитного Менеджера).

    
Заробітна плата Кредитного фахівця складається з фіксованої ставки й бонусу. Фіксована ставка визначається відповідно до тарифної сітки, прийнятої в Банку.

Бонус Кредитного фахівця вважається в такий спосіб:

Бонус КС (USD) = ДО1*8 + ДО2*1 - ДО3/ДО4*500
ДО1 - у виданих кредитів                 ДО3 - кількість кредитів у простроченні

ДО2 - у кредитів у портфелі
    ДО4 - кількість поточних кредитів 

                                                                                                                                 Схема 2.1 
   Розрахунок заробітної плати Кредитного менеджера й Кредитного фахівця.

	Місяць:
	Січень

	Курс валют:
	
	База (Б0)
	 
	
	
	
	 

	840
	5,05
	
	план
	32
	
	
	
	 

	978
	6,02566
	
	факт
	15
	
	
	К вп =
	0,47

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	Нагорода за видані кредити в поточному місяці (Б1)

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	Б1
	Small
	 
	Micro
	
	
	
	 

	
	К-сть
	Сума
	К-сть
	Сума
	
	
	
	 

	USD
	0
	0
	2
	2500
	
	
	К1=
	8

	UAH
	2
	800000
	0
	0
	
	
	К2=
	2

	EUR
	 
	 
	 
	 
	
	
	К3=
	7

	Всього USD
	2
	158415,84
	2
	2500,00
	
	
	К4=
	1

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	
 


	
	
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	Б1=
	61,93

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	Нагорода за видані сектором кредити (Б2)

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	Б2
	Small
	Micro
	
	
	
	 

	
	К-сть
	Сума
	К-сть
	Сума
	
	
	
	 

	USD
	0
	0
	9
	25050
	
	
	
	 

	UAH
	2
	800000
	4
	55300
	
	
	
	 

	EUR
	0
	0
	0
	0
	
	
	К11=
	2

	Всього USD
	2
	158415,84
	13
	36000,50
	
	
	 
	 

	

	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	Б2=
	35,57

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	Нагорода за поточний портфель сектору (Б3)

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	Б3
	КП
	
	
	
	
	
	 

	
	К-сть
	Сума
	
	
	
	
	
	 

	USD
	43
	119851,97
	
	
	
	
	
	 

	UAH
	51
	1153755,58
	
	
	
	
	
	 

	EUR
	 
	 
	
	
	
	
	К5=
	1

	Всього USD
	94
	348318,42
	
	
	
	
	К6=
	1

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	

	
	
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	Б3=
	64,42

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	
	
	
	
	
	
	
	
	 

	Продовження:

	                                                                                                                                            

	Нагорода за результати роботи підлеглого менеджера по експрес-кредитах (Б4)

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	Б4 = Бмек*0,3
	
	
	
	
	
	Б4 =
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	Утримання із бонуса за проблемні кредити (Б5)

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	Б5
	Small
	Micro
	
	
	
	 

	
	К-сть
	Сума
	К-сть
	Сума
	
	
	
	 

	
	прострочено до 30 днів
	
	
	
	 

	USD
	0
	0
	0
	0
	
	
	
	 

	UAH
	0
	0
	0
	0
	
	
	
	 

	EUR
	0
	0
	0
	0
	
	
	
	 

	Всього USD
	0
	0
	0
	0
	
	
	
	 

	 
	просрочено свыше 30 днів
	
	 
	< 30 дней
	> 30 дней

	USD
	0
	0
	0
	0
	
	К7
	5
	10

	UAH
	0
	0
	0
	0
	
	К8
	5
	10

	EUR
	0
	0
	0
	0
	
	
	
	

	Всього USD
	0
	0
	0
	0
	
	
	
	

	
 


	
	
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	Б5=
	0,00

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	
	
	 

	Б = Б1 * 0.5 + Б2 + Б3 + Б4 - Б5
	Бонус всего=
	112,06

	 
	
	
	
	
	
	Зп, дол.=
	112,06

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	Зп, грн.=
	565,88


Це типова програма створена на базі ExceL. Тобто в основний масив комірок забиті різного роду формули, які при достатній системі вводу даних виводять готовий результат – розмір бонусу за місяць [37].

2.3. Облік і аналіз заробітної плати в АКБ Форум.  [24, 31, 44] 

В АКБ „Форум” ведення обліку заробітної плати здійснюється типово як і у інших комерційних банках. Для цього відповідно використовується: – План рахунків бухгалтерського обліку банків України. Облік ведеться автоматизовано за допомогою спеціалізованої програми „1С Бухгалтерія”. Як ми знаємо, дану програму використовують для ведення обліку велика кількість підприємств, відповідно із  типовим планом рахунків, які знаходяться в базі даних програми. Дана програма  „1С Бухгалтерія” може бути пристосована до ведення бухгалтерського обліку в установах банку, шляхом зміни в структурі програми рахунків бухгалтерського обліку, із звичайних, типових для підприємств, на план рахунків банків України. Це все реалізується за допомогою пришиття до бази даних програми цих рахунків, для нормального ведення бухгалтерського обліку в установах банку, як і у нашому прикладі в АКБ „Форум”. Отже, розглянемо облік заробітної плати в нашому банку.

У банку „Форум” використовується почасово-преміювальну систему оплати праці, що тісно пов’язана із окладно-почасовою формою оплати праці у сполученні із різними видами преміювання. Тобто у кожного банківського працівника у відповідності до посади є свій оклад, крім того для підвищення продуктивності праці працівники преміюються за певні досягнення у своїй роботі, а це в свою чергу служить хорошою мотивацією відповідального ставлення до кола своїх обов’язків. Використовується такі види оплати праці з яких у підсумку здійснюють нарахування заробітної плати :

· Оклад;
· Надбавка до окладу;
· Премія щомісячна;
· Премія за період;
· Бонуси;
· Лікарняні за рахунок підприємства;
· Лікарняні по захворюванні;
· Одноразова материнська допомога;
· Індексація доходу;
· Допомога на народжування;
· Понаднормові відпрацювання.


При документальному оформленні обліку заробітної плати використовуються типові форми документів з обліку праці та її оплати затверджено наказами Мінстату України від 19.10.1995 року №253 та від 22.05.1996 року №144. Такими документами являються наступні:

1) Наказ (розпорядження);

2) Облікові документи по кадрах :


- Особова картка (типова форма П-2);  

    - Особова справа (досьє);


- Штатно-посадова книга;   

    - Алфавітна книга і алфавітна картка;


- Графік щорічних відпусток і книга обліку відпусток;


- Книга обліку бланків трудових книжок;


- Документи обліку використання робочого часу;

3) Первинні документи що стосуються заробітної плати :


-  „Розрахунково-платіжна відомість”;


-  „Розрахункова відомість”;

    - „Розрахунок заробітної плати”;


- „Платіжна відомість”;


- „Особовий рахунок”;  [20].



В АКБ „Форум” заробітна плата працівників видається двічі на місяць: перша частина - в розмірі 40 % від загального заробітку за місяць, у вигляді авансу (14-15 числа кожного місяця); та друга частина – решту (60%), безпосередньо заробітна плата (в кінці кожного місяця).     
 
Розглянемо детальніше рахунки, які призначені і використовуються для обліку заробітної плати в АКБ „Форум” :
  1) 7400 – „Основна і додаткова заробітна плата”. 

  2) 7401 – „Внески, збори на обов’язкове державне пенсійне та соціальне    

                   страхування”.  

  3) 3717 – „Дебетові суми до з’ясування”. 

  4) 3622 – „Кредиторська заборгованість за податками та обов’язковими    

                    платежами, крім податку на прибуток”.

  5) 3652 – „Нарахування працівникам банку за заробітною платою”.

  6) 3653 – „Утримання з працівників банку на користь третіх осіб” 

  7) 3522 – „Дебіторська заборгованість за податками і обов’язковими                 

                    платежами, крім податку на прибуток”.  

  8)  3321 – „Короткострокові ощадні (депозитні) сертифікати, емітовані    

                     банком”. 

  3)  2924 – „Транзитний рахунок за операціями, здійсненими з    

                     використанням платіжних карток”.

 10) 2560 –„Державні позабюджетні фонди”.     

   
 Облік авансових платежів працівникам оформляється  наступними бухгалтерськими операціями (див. табл. 2.3) 

                                                                                                               Таблиця 2.3

	№

п/п
	Зміст операції
	Кореспонденція     

      рахунків

	
	
	Д-т
	К-т

	1.
	Зарплата працівників АКБ „Форум” за 1-у половину місяця  
	3652
	2924

	2.
	Нарахована зарплата за першу половину місяця
	7400
	3652

	3.
	Податок з доходів найманих працівників за 1-у половину місяця (перерахування в бюджет повністю)
	3522
	3321

	4.
	Внесок (31,8%) до ПФ за 1-у половину місяця 
	3522
	2560


   
 Нарахування заробітної плати працівників, оформляється за допомогою Платіжних доручень та Меморіальних ордерів (додаток 1); також здійснюється ряд утримань із заробітної плати. Все це відображено в бухгалтерських проведеннях. (детальніше у табл. 2.4). 

                                                                                                                Таблиця 2.4 

	№

п/п
	Зміст операції
	Кореспонденція     

      рахунків

	
	
	Д-т
	К-т

	1.
	Нарахована з-та працівникам  АКБ „Форум” за другу половину місяця
	7400
	3652

	2.
	Нарахована надбавка до заробітної плати працівникам
	7400
	3652

	3.
	Нарахування ПФ (31,8%) на з-ту за місяць
	7401
	3622

	4.
	Нарахування внесків до ФСС на випадок безробіття
	7401
	3622

	5.
	Нарахована премія працівникам  АКБ „Форум” 
	7400
	3652

	6.
	Нараховано відпускні працівникам  АКБ „Форум” 
	7400
	3652

	7.
	Нарахована заробітна плата по трудовим угодам
	7400
	3652

	8.
	Нарахування внесків до ФСС від ТВП із з-ти
	7401
	3622

	9.
	Нарахування до фонду від НВ із з-ти
	7401
	3622

	10.
	Нарахована матеріальна допомога при народжені дитини 
	3522
	3652

	11.
	Нараховане соціальне страхування (погашення заборгованості) за рахунок ФСС
	3622
	3522

	12.
	Погашення заборгованості за місяць у ПФ 
	3622
	3522

	13.
	Внесок до Пенсійного фонду (ПФ) 31,8% за квітень 2006р.
	3622
	2560

	14.
	Погашення заборгованості з податку на доходи фіз. осіб за місяць 
	3653
	3522

	15.
	Утримання у ФСС із зарплати
	3652
	3653

	16.
	Утримання у Фонд безробіття із з-ти за місяць
	3652
	3653

	17.
	Утримання до ПФ із з-ти за місяць
	3652
	3653

	18.
	Внесок (1,3%) до ФСС на випадок безробіття на ФОП 
	3622
	3717

	19.
	Перерахування на карткові рахунки з-ти працівників
	3652
	2924

	20.
	Податок на дохід із з-ти працівників за місяць
	3652
	3653

	21.
	Утримання (0,5%) до фонду зайнятості із з-ти за місяць
	3653
	3717

	22.
	Утримання (1%) до ФСС ТВП із з-ти
	3653
	2560

	23.
	Внесок (2,9%) до ФСС ТВП на ФОП за місяць
	3622
	2560

	24.
	Утримання (2% )до ПФ із зарплати
	3653
	2560

	25.
	Податок з доходів найманих працівників за другу половину місяця (перераховано в бюджет повністю)
	3653
	3321

	26.
	Внесок (0,7%) до ФСС від НВ на ФОП за місяць
	3622
	3717


Перелік скорочень, які застосовуються в таблиці:

1) ФОП – фонд оплати праці;             2) ФСС – фонд соціального страхування;

        3) НВ – нещасних випадків;                 4) ПФ – Пенсійний ф

                                5) ТВП – тимчасова втрата працездатності.

     
Правильне визначення витрат на оплату праці відіграє важливе значення для наступного обліку та аналізу заробітної плати, щоб відтворити реальну картину діяльності підприємства, організації, установи. Стосовно аналізу, то мається на увазі чіткий розрахунок планових показників, дослідження коливань величини заробітної плати  з метою правильного прогнозу виплат заробітної плати в майбутніх періодах [38, 52].

 Проаналізуємо оплату праці в АКБ „Форум” за два роки діяльності. Вихідними даними для аналізу будуть слугувати: Зведена відомість розподілу видів витрат по фондам по підприємству (табл. 2.8), на основі якої складена знову ж таки Зведена Розрахунково-платіжна відомість заробітної плати по видам оплат та нарахуваннях по підприємству (табл. 2.9) з квітня 2004 року по квітень 2006 року. Дані відомості складені на основі щомісячних Відомостей розподілу витрат по фондах соціального страхуваннях (далі фондах) по підприємству (додаток 2) та щомісячних Розрахунково-платіжних відомостей  заробітної плати по видам оплат та утримань із заробітної плати по підприємству (додаток 3).   

            За досліджуваний період (з 1.04.2004р. по 1.04.2006р.) в АКБ „Форум” двічі мінявся штатний розпис, підтверджений відповідними наказами № 49-а, №50-а, №51-а (додаток 4). Штатний розпис №1 на 2004 рік, був початковим, відповідно до якого на початок діяльності філії повинні були працювати 8 чоловік, детальніше 

(табл. 2.5) 

                                                                                                             Таблиця 2.5

„Затверджую”

Керуючий Івано-Франківської  філії АКБ „Форум”
Штатний розпис на 2006р.

	№ з/п
	Посада
	  Кількість 

   одиниць
	 Посадовий  оклад, грн
	  Загальна       

  сума, грн
	Примітки

	Адміністрація

	1.
	Керуючий філії
	1
	4000,00
	5000,00
	

	2.
	Головний бухгалтер
	1
	1600,00
	2000,00
	

	Працівники

	3.
	Головний економіст
	1
	2000,00
	2500,00
	

	4.
	Провідний економіст
	1
	1800,00
	2340,00
	

	5.
	Касир
	1
	550,00
	638,00
	

	6.
	Юрист
	1
	1700,00
	2210,00
	

	7.
	Інженер-технолог
	1
	1200,00
	1488,00
	

	8.
	Водій
	1
	900,00
	1080,00
	

	Усього:   
	
	        8
	  13750,00
	   17256,00
	


      Вже через три місяці діяльності  заробітну плату банківських працівників підвищили на 10%, у зв’язку із інфляційними процесами, які склались у червні 2004 року, відповідно з м. Києва, центрального банку „Форум”, прийшов наказ № 50-а на затвердження нового Штатного розпису №2

 (табл. 2.6).

                                                                                                               Таблиця 2.6 

„Затверджую”

Керуючий Івано-Франківської  філії АКБ „Форум”
Штатний розпис на 2006р.

	№ з/п
	Посада
	  Кількість 

   одиниць
	 Посадовий  оклад, грн
	  Загальна       

  сума, грн
	Примітки

	Адміністрація

	1.
	Керуючий філії
	1
	4400,00
	5500,00
	

	2.
	Головний бухгалтер
	1
	1760,00
	2200,00
	

	Працівники

	3.
	Головний економіст
	1
	2220,00
	2775,00
	

	4.
	Провідний економіст
	1
	1980,00
	2574,00
	

	5.
	Касир
	1
	655,00
	759,00
	

	6.
	Юрист
	1
	1870,00
	2431,00
	

	7.
	Інженер-технолог
	1
	1320,00
	1636,00
	

	8.
	Водій
	1
	990,00
	1188,00
	

	Усього:   
	
	        8
	  15195,00
	   19063,00
	


        У травні 2006 року в Івано-Франківській філії АКБ „Форум” відкривається нова програма по кредитуванні малого та середнього бізнесу, відповідно для старту якої необхідні спеціалісти в галузі економіки. На місці вирішили новостворений відділ мікрокредитування забезпечити п’ятьма працівниками (економістами), один з яких повинен бути начальником даного відділу. Крім того, почали доплачувати премію за період працівникам, які працювали до попереднього набору по 50,00 грн.  Відповідно з м. Києва приходить Наказ № 51-а, за попереднім зверненням, на основі якого необхідно було затвердити новий Штатний розпис на 2006 рік. (табл. 2.7). 

                                                                                                               Таблиця 2.7

„Затверджую”

Керуючий Івано-Франківської  філії АКБ „Форум”
Штатний розпис на 2006р.

	№ з/п
	Посада
	  Кількість 

   одиниць
	 Посадовий  оклад, грн
	  Загальна       

  сума, грн
	Примітки

	Адміністрація

	1.
	Керуючий філії
	1
	4400,00
	5500,00
	

	2.
	Головний бухгалтер
	1
	1760,00
	2200,00
	

	Працівники

	3.
	Головний економіст
	1
	2220,00
	2775,00
	

	4.
	Провідний економіст
	1
	1980,00
	2574,00
	

	5.
	Касир
	1
	655,00
	759,00
	

	6.
	Юрист
	1
	1870,00
	2431,00
	

	7.
	Інженер-технолог
	1
	1320,00
	1636,00
	

	8.
	Водій
	1
	990,00
	1188,00
	

	9.
	Економіст (Начальник відділу)
	1
	1000
	1200
	

	10.
	Економіст
	4
	2200
	600
	

	Усього:   
	
	        13
	  18395,00
	   23413,00
	


         Тепер, коли відомі всі вихідні дані, і зрозуміла картина по оплаті заробітної плати в Івано-Франківській філії АКБ „Форум”, можна приступити до безпосереднього аналізу заробітної плати відштовхуючись від даних зведеної таблиці 2.9 „Зведена Розрахунково-платіжна відомість заробітної плати по видам оплат по підприємству”. 
                                                                                                               Таблиця 2.8

Івано-Франківська філія АКБ „Форум”

Зведена відомість розподілу видів оплат та нарахувань по фондам соціального страхування по підприємству.

	Місяць
	 ФСС 
	ПФ 
	ФЗ 
	ФС від н. в.

	Кві.04
	17256,00
	500,42
	17256,00
	5521,92
	17256,00
	224,33
	17256,00
	120,79

	Тра.04
	17256,00
	500,42
	17256,00
	5521,92
	17256,00
	224,33
	17256,00
	120,79

	Чер.04
	17256,00
	500,42
	17256,00
	5521,92
	17256,00
	224,33
	17256,00
	120,79

	Лип.04
	19151,00
	555,38
	19151,00
	6166,62
	19151,00
	248,96
	19151,00
	134,06

	Сер.04
	19151,00
	555,38
	19151,00
	6166,62
	19151,00
	248,96
	19151,00
	134,06

	Вер.04
	19151,00
	555,38
	19151,00
	6090,02
	19151,00
	248,96
	19151,00
	134,06

	Жов.04
	19151,00
	555,38
	19151,00
	6166,62
	19151,00
	248,96
	19151,00
	134,06

	Лис.04
	19151,00
	555,38
	19151,00
	6128,32
	19151,00
	248,96
	19151,00
	134,06

	Грг.04
	19151,00
	555,38
	19151,00
	6128,32
	19151,00
	248,96
	19151,00
	134,06

	Січ.05
	19151,00
	555,38
	19151,00
	6128,32
	19151,00
	248,96
	19151,00
	134,06

	Лют.05
	19151,00
	555,38
	19151,00
	6128,32
	19151,00
	248,96
	19151,00
	134,06

	Бер.05
	19151,00
	555,38
	19151,00
	6128,32
	19151,00
	248,96
	19151,00
	134,06

	Кві.05
	19151,00
	555,38
	19151,00
	6128,32
	19151,00
	248,96
	19151,00
	134,06

	Тра.05
	23413,00
	678,98
	23413,00
	7492,16
	23413,00
	304,37
	23413,00
	163,89

	Чер.05
	23413,00
	678,98
	23413,00
	7492,16
	23413,00
	304,37
	23413,00
	163,89

	Лип.05
	23413,00
	678,98
	23413,00
	7492,16
	23413,00
	304,37
	23413,00
	163,89

	Сер.05
	23413,00
	678,98
	23413,00
	7492,16
	23413,00
	304,37
	23413,00
	163,89

	Вер.05
	23412,00
	678,95
	23412,00
	7491,84
	23412,00
	304,36
	23412,00
	163,88

	Жов.05
	23413,00
	678,98
	23413,00
	7492,16
	23413,00
	304,37
	23413,00
	163,89

	Лис.05
	23413,00
	678,98
	23413,00
	7492,16
	23413,00
	304,37
	23413,00
	163,89

	Грг.05
	23413,00
	678,98
	23413,00
	7492,16
	23413,00
	304,37
	23413,00
	163,89

	Січ.06
	23413,00
	678,98
	23413,00
	7445,33
	23413,00
	304,37
	23413,00
	163,89

	Лют.06
	23413,00
	678,98
	23413,00
	7445,33
	23413,00
	304,37
	23413,00
	163,89

	Бер.06
	23413,00
	678,98
	23413,00
	7445,33
	23413,00
	304,37
	23413,00
	163,89

	Кві.06
	23413,00
	678,98
	23413,00
	7445,33
	23413,00
	304,37
	23413,00
	163,89


           Дана таблиця відображає суми нарахувань за період з 1.04.2004р. по 1.04.2006р. Після здійснення нарахувань бухгалтера, як правило, роблять комплекс утримань по фондам соціального страхування : це і пенсійний фонд, фонд соціального страхування з тимчасової втрати працездатності, від нещасних випадків, ФСС на випадок безробіття, а також утримання податку з доходів фізичних осіб.    При аналізі будемо досліджувати динаміку заробітної плати за 24 місяці. 

      Визначимо абсолютні прирости заробітної плати за досліджуваний період з 1.04.2004р. по 1.04.2006р. Для цього необхідно використовувати методи порівняння в динамічних рядах : а) Ланцюгові порівняння; б) базисні порівняння; а також темпи росту та приросту заробітної плати. 

Сформуємо таблицю для полегшення проведення нашого аналізу. 

	№

п/п.
	Місяці
	Суми з/п.

	1
	Квітень 2004
	14487,27

	2
	Травень 2004
	14487,27

	3
	Червень 2004
	14487,27

	4
	Липень

2004
	16004,34

	5
	Серпень

2004
	16004,34

	6
	Вересень

2004
	16004,34

	7
	Жовтень

2004
	16004,34

	8
	Листопад

2004
	16004,34

	9
	Грудень

2004
	16004,34

	10
	Січень

2005
	16004,34

	11
	Лютий

2005
	16004,34

	12
	Березень

2005
	16004,34

	13
	Квітень

2005
	16004,34

	14
	Травень

2005
	16298,18

	15
	Червень

2005
	16298,18

	16
	Липень

2005
	16298,18

	17
	Серпень

2005
	16446,60

	18
	Вересень

2005
	15954,46

	19
	Жовтень

2005
	16298,18

	20
	Листопад

2005
	16298,18

	21
	Грудень

2005
	16298,18

	22
	Січень

2006
	15770,19

	23
	Лютий

2006
	16298,18

	24
	Березень

2006
	16298,18

	25
	Квітень

2006
	16298,18


 а) Проведемо ланцюгове порівняння : ∆і = уі – уі-1;

             ∆1 = 14487,27 – 14487,27 = 0;

             ∆2 = 14487,27 – 14487,27 = 0;

             ∆3 = 16004,34 – 14487,27 = 1517,07;

             ∆4 = 16004,34 – 16004,34 = 0;

             ∆5 = 16004,34 – 16004,34 = 0;

             ∆6 = 16004,34 – 16004,34 = 0;

             ∆7 = 16004,34 – 16004,34 = 0;

             ∆8 = 16004,34 – 16004,34 = 0;

             ∆9 = 16004,34 – 16004,34 = 0;

             ∆10 = 16004,34 – 16004,34 = 0;

             ∆11 = 16004,34 – 16004,34 = 0;

             ∆12 = 16004,34 – 16004,34 = 0;

             ∆13 = 16298,18 – 16004,34 = 293,84; 

             ∆14 = 16298,18 – 16298,18 = 0;

             ∆15 = 16298,18 – 16298,18 = 0;

             ∆16 = 16446,60 – 16298,18 = 148,42;

             ∆17 = 15954,46– 16446,60 = -492,14;

             ∆18 = 16298,18 – 15954,46 = 343,72;

             ∆19 = 16298,18 – 16298,18 = 0;

               ∆20 = 16298,18 – 16298,18 = 0;

               ∆21 = 15770,19 – 16298,18 = -527,99;

             ∆22 = 16298,18 – 15770,19 = 527,99;

             ∆23 = 16298,18 – 16298,18 = 0;

             ∆24 = 16298,18 – 16298,18 = 0.

        ∆б = 16298,18 – 14487,27 =1810,91 (грн.) 

     Для того щоб перевірити правильність і достовірність обрахунків необхідно щоб справджувалось твердження, що сума послідовних абсолютних ланцюгових приростів дорівнює базисному абсолютному приросту за весь період : ∆б=∆1+∆2+∆3+∆4+∆5+∆6+∆7+∆8+∆9+∆10+∆11+

+∆12+∆13+∆14+∆15+∆16+∆17+∆18+∆19+∆20+∆21+∆22+∆23+∆24;

 Отже :                                      1810,91=1810,91       

б) Наступним етапом аналізу буде базисне порівняння :  ∆б = уі – у0 ; 
                                    ∆б1 = 14487,27 – 14487,27 = 0;

                                    ∆б2 = 14487,27 – 14487,27 = 0;

∆б3 = 16004,34 – 14487,27 = 1517,07;

∆б4 = 16004,34 – 14487,27 = 1517,07;

∆б5 = 16004,34 – 14487,27 = 1517,07;

∆б6 = 16004,34 – 14487,27 = 1517,07;

∆б7 = 16004,34 – 14487,27 = 1517,07;

∆б8 = 16004,34 – 14487,27 = 1517,07;

∆б9 = 16004,34 – 14487,27 = 1517,07;

∆б10 = 16004,34 – 14487,27 = 1517,07;

∆б11 = 16004,34 – 14487,27 = 1517,07;

∆б12 = 16004,34 – 14487,27 = 1517,07;

 ∆б13 = 16298,18 – 14487,27  = 1810,91;

∆б14 = 16298,18 – 14487,27  = 1810,91;

∆б15 = 16298,18 – 14487,27 = 1810,91;

∆б16 = 16446,60 – 14487,27 =1959,33;

∆б17 = 15954,46 – 14487,27 = 1467,19;

∆б18 = 16298,18 – 14487,27  = 1810,91;

∆б19 = 16298,18 – 14487,27 = 1810,91;

∆б20 = 16298,18 – 14487,27 = 1810,91;

∆б21 = 15770,19 – 14487,27 = 1282,92;

∆б22 = 16298,18 – 14487,27 = 1810,91;

∆б23 = 16298,18 – 14487,27 = 1810,91;

∆б24 = 16298,18 – 14487,27 = 1810,91.

в) Визначимо темпи росту заробітної плати за два роки по місяцях, у     

    відповідності до ланцюгового та базисного порівняння (темп росту – 

    Т рст.).      

Т рст. = уі / уі-1 ;    -  по ланцюговому порівнянні

    Т рст.1 = 14487,27 / 14487,27 = 1;       (100%)

    Т рст.2 = 14487,27 / 14487,27 =1;        (100%)

    Т рст.3= 16004,34 / 14487,27 =1,1;      (110%)

    Т рст.4 = 16004,34 / 16004,34 =1;        (100%)

    Т рст.5= 16004,34 / 16004,34 =1;         (100%)

    Т рст.6 = 16004,34 / 16004,34 =1;        (100%)

    Т рст.7 = 16004,34 / 16004,34 =1;                 (100%)

    Т рст.8 = 16004,34 / 16004,34 =1;                 (100%)

    Т рст.9 = 16004,34 / 16004,34 = 1;
           (100%)

    Т рст.10 = 16004,34 / 16004,34 =1;
           (100%)

    Т рст.11 = 16004,34 / 16004,34 =1;
           (100%)

    Т рст.12 = 16004,34 / 16004,34 =1;
           (100%)

    Т рст.13 = 16298,18 / 16004,34 =1,02;          (102%)

    Т рст.14 = 16298,18 / 16298,18 =1;               (100%)


    Т рст.15 = 16298,18 / 16298,18 =1;               (100%)   

    Т рст.16 = 16446,60 / 16298,18 =1,01;          (101%)

    Т рст.17 = 15954,46 / 16446,60 = 0,97;         (97%)

    Т рст.18 = 16298,18 / 15954,46 = 1,022;
(102,2%)

    Т рст.19 = 16298,18 / 16298,18 = 1;              (100%)

    Т рст.20 = 16298,18 / 16298,18 = 1;
   (100%)

    Т рст.21 = 15770,19 / 16298,18 = 0,97;         (97%)

    Т рст.22 = 16298,18 / 15770,19 = 1,03;
(103%)

    Т рст.23 = 16298,18 / 16298,18 = 1;
(100%)

    Т рст.24 = 16298,18 / 16298,18 =1.
(100%)

Т рст.б = уі / у1 ;    -  по базисному порівнянні

Т рст.б 1 = 14487,27 / 14487,27 = 1;                (100%)

Т рст.б 2 = 14487,27 / 14487,27 = 1;                (100%) 

Т рст.б 3 = 16004,34 / 14487,27 = 1,1;
    (110%)

Т рст.б 4 = 16004,34 / 14487,27 = 1,1;             (110%)

Т рст.б 5 = 16004,34 / 14487,27 = 1,1;             (110%)

Т рст.б 6 = 16004,34 / 14487,27 = 1,1;             (110%)

Т рст.б 7 = 16004,34 / 14487,27 = 1,1;             (110%)

Т рст.б 8 = 16004,34 / 14487,27 = 1,1;             (110%)

Т рст.б 9 = 16004,34 / 14487,27 = 1,1;             (110%)

Т рст.б 10 = 16004,34 / 14487,27 = 1,1;           (110%)

Т рст.б 11= 16004,34 / 14487,27 = 1,1;             (110%)        

Т рст.б 12 = 16004,34 / 14487,27 = 1,1;            (110%)

Т рст.б 13 = 16298,18 / 14487,27  = 1,13;         (113%)

Т рст.б 14 = 16298,18 / 14487,27  = 1,13;         (113%)

Т рст.б 15 = 16298,18 / 14487,27 = 1,13;          (113%)

Т рст.б 16 = 16446,60 / 14487,27 = 1,14;          (114%)

Т рст.б 17 = 15954,46 / 14487,27 = 1,1;          (110%)

Т рст.б 18 = 16298,18 / 14487,27 = 1,13;          (113%)

Т рст.б 19 = 16298,18 / 14487,27 = 1,13;          (113%)

Т рст.б 20 = 16298,18 / 14487,27 = 1,13;          (113%)

Т рст.б 21 = 15770,19 / 14487,27 = 1,08;          (108%)

Т рст.б 22 = 16298,18 / 14487,27 = 1,13;
(113%)

Т рст.б 23 = 16298,18 / 14487,27 = 1,13;
(113%)

Т рст.б 24 = 16298,18 / 14487,27 = 1,13.
(113%)

г)   Визначимо темпи приросту заробітної плати за два роки по місяцях, у     

    відповідності до ланцюгового та базисного порівняння (темп приросту – 

    Т пр.).      

Т пр. = ∆і / уі ;      - по ланцюговому порівнянні
Т пр.1 = 0 / 14487,27 = 0;

Т пр.2 = 0 / 14487,27 = 0;

Т пр.3 = 1517,07 / 14487,27 = 0,1;           (10%)

Т пр.4 =0 / 16004,34 = 0;

Т пр.5 = 0 / 16004,34 = 0;

Т пр.6 = 0 / 16004,34 = 0;

Т пр.7 = 0 / 16004,34 = 0;

Т пр.8 = 0 / 16004,34 = 0;

Т пр.9 = 0 / 16004,34 = 0;

Т пр.10 = 0 / 16004,34 = 0;

Т пр.11= 0 / 16004,34 = 0;

Т пр.12 = 0 / 16004,34 = 0;

Т пр.13 = 293,84 / 16004,34 = 0,01;               (1%)

Т пр.14 = 0 / 16298,18 = 0; 

Т пр.15 = 0 / 16298,18 = 0;

Т пр.16 = 148,42 / 16298,18 = 0,01;              (1%)

Т пр.17 = -492,14 / 16446,60 = -0,03;           (-3%)

Т пр.18 = 343,72 / 16454,46 = 0,02;               (2%)

Т пр.19 = 0 / 16298,18 = 0;

Т пр.20 = 0 / 16298,18 = 0;

Т пр.21 = -527,99 / 16298,18 = -0,03;
  (-3%)

Т пр.22= 527,99 / 15770,19 = 0,03;
   (3%)

Т пр.23= 0 / 16298,18 = 0;

Т пр.24= 0 / 16298,18 = 0.

Т пр.б = Т рст. – 1 ;      - по базисному порівнянні
Т пр.б1 = 1 – 1= 0;

Т пр.б2 = 1 – 1= 0;

Т пр.б3 = 1,1 – 1= 0,1;
                           (10%)

Т пр.б 4 = 1 – 1= 0;

Т пр.б 5= 1 – 1= 0;

Т пр.б 6= 1 – 1= 0;

Т пр.б7 = 1 – 1= 0;

Т пр.б8= 1 – 1= 0;

Т пр.б9 = 1 – 1= 0;

Т пр.б10 = 1 – 1= 0;

Т пр.б11 = 1 – 1= 0;

Т пр.б12 = 1 – 1= 0;

Т пр.б13 = 1,02 – 1= 0,02;                            (2%)

Т пр.б 14= 1 – 1= 0;

Т пр.б15 = 1 – 1= 0;

Т пр.б16 = 1,01 – 1= 0,01;                             (1%)

Т пр.б17 = 0,97– 1= -0,03;
                     (-0,03%)   

Т пр.б18 = 1,022 – 1= 0,22;
                  (22%)

Т пр.б 19= 1 – 1= 0;

Т пр.б20 = 1 – 1= 0;

Т пр.б21 = 0,97 – 1= - 0,03;
                 (-3%) 

Т пр.б22 = 1,03 – 1= 0,03;
                (3%)

Т пр.б23 = 1 – 1= 0;

Т пр.б24= 1 – 1= 0.

                         Висновок проведеного аналізу заробітної плати :
Проаналізувавши заробітну плату працівників в Івано-Франківської філії АКБ „Форум”, з 1.04.2004р. по 1.04.2006р. можна побачити, тенденцію підвищення заробітної плати. Зростання зарплати спостерігається в позитивному напрямку, проте дуже помірно. Це можна побачити з того що всі абсолютні прирости за винятком двох у ланцюговому порівнянні, а саме  при порівнянні жовтня та вересня 2005 року; та січня 2006 р. і грудня 2005року, де значення змін були від’ємними (∆17=-492,14 та ∆21=-527,99); решта мали додатне позитивне значення, що характеризує  успішну діяльність банку протягом даних двох років. Стосовно від’ємних показників  ∆17 та ∆21, то це пояснюється тим, що у вересні 2005 року провідний економіст Сидоров С.С. пішов у відпустку, де отримав відпускних менше ніж заробітної плати в попередньому місяці, відповідно фонд заробітної плати по відношенні до попереднього місяця був меншим, через це ∆17 = -492,14; У січні 2006 року, у відпустку пішов керуючий банку Іванов І.І., аналогічно як і попередня відпустка вплинула на фонд заробітної плати січня, який був меншим ніж у попередньому місяці, через це і   ∆21=-527,99.             

Зміну заробітної плати в сторону підвищення більш чіткіше, в нашому випадку показує базисне порівняння – це порівняння кожної наступної заробітної плати за місяць із першою зарплатою досліджуваного періоду. Картина яка склалась при аналізі більш зрозумілою буде коли ми зробимо інтерпретацію у графічне зображення становища заробітної плати в АКБ „Форум”. (додаток 5).

Темпи росту заробітної плати банківських працівників найвищого значення досягли в липні 2004 року, коли відповідно до наказу № 50-а, збільшили основну і додаткову заробітну плату працівників на 10%, тоді  

 Т рст.3 - становив 110%.; а найнижчого – 97% це той самий випадок із відпустками : Т рст.17 = 97%, та  Т рст.21 = 97%, як і у ланцюговому порівнянні. На протязі досліджуваного періоду темп росту заробітної плати був стабільним і не мав особливого характеру, зміни якщо і коливались, то дуже з незначним інтервалом, поблизу 100%, Коливання спричинили такі фактори як: інфляція, збільшення чисельності працюючих, та відпустки у певних періодах. Інтерпретуємо дані коливання у діаграму; (додаток 6) що значно спростить бачення темпів росту.


Визначення темпів приросту  заробітної плати було заключним етапом аналізу динаміки заробітної плати в АКБ „Форум”, що показало аналогічний ріст зарплати як і з використанням попередніх розрахунків; для кращого розуміння зобразимо даний приріст за допомогою графічного методу, а саме у вигляді діаграми (додаток 7).    

2.4. Автоматизація розрахунків по заробітній платі в АКБ „Форум”.

У Івано-Франківській філії АКБ „Форум”  ведення обліку здійснюється за допомогою 1С Бухгалтерії, структура програми змінена і пристосована для банків, шляхом пришиття до бази даних програми банківських рахунків. Отже, розглянемо ведення обліку заробітної плати в АКБ „Форум”.                           

                   § Нарахування і виплата заробітної плати


Облік витрат з оплати праці в програмі організовано відповідно до Інструкції №291. Аналітичний облік на рахунку  ведеться в розрізі персоналу (“Працівники”) і періодів (“Місяць нарахування”).


Облік бухгалтерських операцій з нарахування заробітної праці в програмі “ІС: Бухгалтерія для України” відбувається в кілька етапів. Розглянемо їх за порядком.

                                          1. Заповнення довідників

     
При нарахуванні заробітної плати використовується інформація з довідників. Зручніше, щоб вони були заповнені до початку роботи з документами нарахування і виплати зарплати. Побудова довідника може бути різною. Однорівневий довідник є простим списком елементів. Зазвичай структура довідника “Працівники” відповідає структурі підприємства.

Для формування  однорівневого довідника Сотрудники відкрийте довідник Сотрудники (меню Справочники/ Сотрудники) і натисніть клавішу INS (або виберіть кнопку “Новій елемент”). Ви побачите елемент довідника Сотрудники, який має 4 закладки: Общие, Данные по ЗП, Паспортные данные, Налоговые данные.

Поле Количество льгот заповнюється для працівників, які мають право на зменшення сукупного оподатковуваного доходу на суми в розмірі 5, 10 або 15 н.м.д.г. У цьому полі поставити числа, відповідно 4,9,14 (тобто кількість н.м.д.г., на які податково зменшується сукупний оподатковуваний дохід таких працівників понад 1н.м.д.г., вже включений у шкалу розрахунку прибуткового податку для кожного громадянина). У полі Количество детей зазначається кількість дітей віком до 16 років. Основне місце роботи працівника зазначаються у реквізиті Основной на закладці Общие.

А ось реквізит Вид затрат обов’язковий – це аналітичний об’єкт, на який, відповідно до П(С)БО 16 “Витрати” та облікової політики підприємства, будуть віднесені витрати на заробітну плату. 

У реквізиті Вид деятельности зазначається вид діяльності, на який будуть відноситися витрати на зарплату відповідного працівника. Якщо на підприємстві не ведеться розмежування видів діяльності, слід вибрати Общая. Якщо облік організований у розрізі видів діяльності, треба зазначити, до якого виду діяльності відноситиметься зарплата того чи іншого працівника.

У довідник Сотрудники вноситься докладна інформація про всіх працівників, у тому числі інформацію про їх паспортні дані й ідентифікаційні номери.

У довіднику можливий “швидкий пошук” потрібного вам об’єкта. Для цього відкрийте довідник Сотрудники і вимкніть режим Иерархический список. Встановіть покажчик на будь-який запис у колонці Наименование. Наберіть перші букви прізвища “Бабич”. Курсор буде встановлений на потрібний об’єкт. Якщо знов увімкнути режим Иерархический список, ви потрапите в групу, де міститься вибраний вами об’єкт. Режим “швидкого пошуку”  особливо часто використовується при роботі з великими багаторівневими довідниками, наприклад Номенклатура або Контрагенты.

Довідник Валовые доходы/расходы постачається заповненим згідно із Законом “Про оподаткування прибутку підприємств”. Його структура відповідає статтям Декларації про прибуток. Така організація дозволяє вести облік доходів і витрат на позабалансовому рахунку і надалі складати звіт “Декларація про прибуток”.

Довідник Налоги и отчисления постачається заповненим для загальної системи оподаткування і включає застосовувані ставки податків і зборів та галузі їх застосування. Податки, що стосуються розрахунку зарплати, зібрані в групах “Налоги и отчисления с фонда з/п” і “Налоги и отчисления по з/п сотрудников”.

Тепер можна перейти безпосередньо до нарахування заробітної плати.

                                           2. Нарахування зарплати

    
 Для нарахування працівникам заробітної плати передбачений документ Начисление ЗП, який можна ввести через меню Документы/Зарплата. Документ може вводитися в кількох режимах (визначається реквізитом Вид выплаты): Аванс, Ввод начальных остатков і Основная заработная плата.

Режим Аванс призначений для формування відомості нарахування авансу (Форма П-53). Передбачено автоматичне заповнення суми авансу з реквізиту Аванс довідника Сотрудники. Сума авансу доступна для коригування вручну. Бухгалтерських проведень ця дія не формує.

Слід звернути увагу на те, що при отриманні коштів на виплату авансу мають бути сплачені збори на обов’язкове державне пенсійне страхування і на обов’язкове соціальне страхування, в тому числі збір на обов’язкове соціальне страхування на випадок безробіття. Нараховані вони будуть при розрахунку в режимі Основная заработная плата.  Режим Ввод начальных остатков призначений для введення початкового сальдо за розрахунками з оплати праці. Для корректного автоматичного формування регламентованого звіту “Форма 1ДФ” сальдо вноситься за кожний місяць попереднього періоду окремим документом Начисления ЗП. При цьому відстежується рух заборгованості по розрахунках з персоналом в розрізі місяця. Якщо внести всю заборгованість, що накопичилась по заробітній платі одним документом, “Форма 8-ДР” не буде автоматично формуватися коректно доти, поки вся внесеним таким чином заборгованість не буде погашена.

У режимі Основная заработная плата документ Начисления ЗП розраховує для кожного працівника величину заробітної плати, суму податку, утримання до Пенсійного фонду і Фонду обо’язкового страхування на випадок безробіття, формує нарахування на фонд оплати праці і розраховує комунальний податок. У цьому режимі формуються проведення бухгалтерської операції нарахування заробітної плати.

Форма документа містить такі кнопки:

Провести – генерує проводки без закриття документа.

Заполнить – таблична частина заповнюється даними про працівників підприємства; у графі Начислено проставляється сума окладу, визначена в довіднику Сотрудники пропорційно до відпрацьованого часу. Цю суму також можна коригувати вручну. Суму додаткових нарахувань (відпускні, що припадають на місяць розрахунку, лікарняні, матеріальну допомогу) вносять до відповідних граф табличної частини документа.

Печать – можна сформувати і надрукувати такі форми:

· розрахунково-платіжна відомість (форма П-49);

· платіжна відомість (форма П-53);

· розрахункові листки;

· зведення відрахувань до фондів.

Друковані форми заповнюються українською мовою і відповідають наказу №144 Міністерства статистики України.

Рассчитать – розрахунок сум основних утримань відповідно до їх ставок, поданих у довіднику Налоги и отчисления. Після натиснення кнопки в графах “Начислено”, “Удержано”, “К выплате” відобразяться суми нарахувань, утримань і сума до виплати. 

У документі автоматично розраховуються суми нарахувань та утримань відповідно до чинних ставок. Крім того, прибутковий податок розрахований з урахуванням таких вимог чинного законодавства:

· зменшення сукупного оподаткування доходу на 1 н.м.д.г.(п. 1 ст. 6 Декрету №13-9);

· зменшення сукупного оподаткування доходу на 1 н.м.д.г. на кожну дитину до 16 років за місцем основної роботи доного з батьків, якщо його сукупний оподаткований дохід не перевищує 10 мінімальних місячних заробітних плат, встановлених чинним законодавством (1180 грн.) (п. 1 ст. 6 Декрету №13-92);

· зменшення прибуткового податку на 50% батькам, які мають трьох і більше дітей (постанова КМУ №270 від 23.06.93 р.);

· облік пільг, що надаються окремим категоріям громадян: потерпілим від Чорнобильської аварії I і II категорії (п. 3 ст. 6 Декрету №13-92), інвалідам, батькам і одному з подружжя військовослужбовців, батькам інвалідів; громадянам потерпілим від політичних репресій (п. 4 ст. 6 Декрету №13-92); учасникам бойових дій і ветеранам війни (постанова №146). Кількість пільг, на які зменшується сукупний оподатковуваний дохід таких громадян, зазначається в полі “Число льгот” довідника Сотрудники (в н.м.д.г.);

· працівникам, які відпрацювали при прийнятті на роботу або звільненні менше ніж 15 календарних днів у поточному місяці, податок розраховується без застосування н.м.д.г. і пільг на дітей (п. 9.2 Інструкції №12);

· для доходів, отриманих не за місцем основної роботи, прибутковий податок розраховується за ставкою 20% з суми прибутку (ст. 11 Декрету №13-92);

· суми страхових внесків виключається з доходів працівників, що підлягають обкладенню податковим податком з громадян згідно з п. 3 ст. 19 Закону №2213-III.

При натисканні кнопки Провести або ОК створений нами документ Начисления ЗП сформує бухгалтерську операцію нарахування заробітної плати. Нарахована заробітна плата розподіляється за субрахунками 81-го рахунка відповідно до вимог інструкції №291. Комунальний податок розраховується за зазначеною середньосписковою чисельністю і списується на рахунок, зазначений у закладці Дополнительные документа Начисление зарплаты.

                                          3. Виплата заробітної плати

    
 Для оформлення виплати працівникам заробітної плати передбачено документ Выплата ЗП, який можна ввести через меню Документы/Зарплата/Выплата ЗП. Він призначений для оформлення видачі заробітної плати. Формується цей документ за визначений місяць і дозволяє виплатити відсоток від нарахованої заробітної плати. Документ створює необхідні проведення і друковану форму платіжної відомості (форма П-53).

Документ має три режими роботи, аналогічних документу Начисление ЗП, що визначаються реквізитом Вид выплаты. При роботі режимів Аванс і Внесение остатков пропонується заповнити табличну частину на підставі одного з документів Начисление ЗП, введених у такому ж режимі в обраному періоді виплати зарплати. У режимі Основная з/п таблична частина заповнюється поточним сальдо взаєморозрахунків за кожним працівником.

При натисканні кнопки Заполнить вона заповнюється поточним сальдо за кожним працівником. При натисканні кнопки Печать буде сформована платіжна відомість (форма П-53). При проведенні (кнопка ОК) створюється бухгалтерська операція виплати  заробітної плати з каси підприємства.

Щоб документ формував бухгалтерські проведення, константа Проводка по кассе только кассовыми ордерами повинна мати значення Нет. Для коректного формування касової книги на суму виплаченої заробітньої плати має бути зроблений видатковий касовий ордер, у якому слід зазначити реквізит только зарегестрировать.

                               4. Аналіз інформації про оплату праці

Загальну інформацію про стан розрахунків з оплати праці переглядають в Оборотно-сальдовой ведомости. Кредитовий оборот рахунка 661 показує суму нарахованої заробітньої плати, дебетовий – суми виплат і утримань.

Конкретизувати цю інформацію дозволяє Анализ счета, що містить синтетичну інформацію про стан заборгованості за рахунками з персоналом за обраний період [45, 52]. 

Одержати аналітичний розріз цієї інформації дозволяє звіт Анализ рахунка по субконто, інші звіти для аналізу інформації з заробітньої плати використовуються рідко. На підставі введених даних про оплату праці формуються такі звіти (Отчеты/Регламентированные):

· Форма 1-ДР;

· Розрахункова відомість щодо коштів фонду державного соціального страхування;

· Розрахункова відомість про нарахування і перерахування зборів на обов’язкове соціальне страхування на випадок безробіття;
· Звіт про нарахування збору на обов’язкове державне пенсійне страхування й інших надходжень та витрачання коштів Пенсійного фонду.
Висновки до розділу 2

Даний розділ розкриває теоретичні і практичні аспекти обліку і аналізу заробітної плати Івано-Франківської філії АКБ „Форум”. Починаючи з короткої організаційно-економічної характеристики об’єкта дослідження, поступово і доступно, використовуючи з боку теоретичної сторони аналізованих об’єктів,  явищ, і процесів метод аналітики, який в повній мірі спрощує бачення проблеми; зрозуміле пояснення методики розрахунку заробітної плати банківських працівників тощо.

Основна увага в даному розділі акцентована на облік і аналіз заробітної плати та автоматизацію розрахунків по заробітній платі в АКБ „Форум”.  

У банку „Форум” використовується почасово-преміювальну систему оплати праці, що тісно пов’язана із окладно-почасовою формою оплати праці у сполученні із різними видами преміювання.

В АКБ „Форум” заробітна плата працівників видається двічі на місяць: перша частина - в розмірі 40 % від загального заробітку за місяць, у вигляді авансу (14-15 числа кожного місяця); та друга частина – решту (60%), безпосередньо заробітна плата (в кінці кожного місяця). При документальному оформленні обліку заробітної плати використовуються типові форми документів з обліку праці та її оплати затверджено наказами Мінстату України від 19.10.1995 року №253 та від 22.05.1996 року №144. 

Кореспонденція рахунків з обліку заробітної плати здійснюється за допомогою типових банківських рахунків, які затверджені НБУ. 

При аналізі заробітної плати працівників АКБ „Форум” використовувався період з 01.04.2004р. по 01.04.2006р. Увага приділялася динаміці заробітної плати за досліджуваний період. Було проведено :- визначення абсолютних приростів заробітної плати за період;        
1) метод ланцюгового порівняння;

2) метод базисного порівняння;

Крім того, досліджувались :

1) темпи росту заробітної плати (по ланцюговому порівнянні та окремо по базисному порівнянні);

2) темпи приросту заробітної плати (відповідно по ланцюговому та окремо по базисному порівняннях).



В результаті аналізу динаміки заробітної плати в АКБ „Форум” можна побачити, тенденцію підвищення заробітної плати. Зростання зарплати спостерігається в позитивному напрямку, проте дуже помірно. Зробивши графічну інтерпретацію, можна побачити, що заробітна плата зростає, але ця тенденція є надзвичайно помірною, що на майбутнє може негативно відобразитися на продуктивності праці банківських працівників. Чому ?

Спостерігається, так зване, затишшя - „зона завмирання” дії системи оплати праці, тобто існують інтервали часу, при якому заробітна плата працівників залишається на одному і тому ж місці, незалежно від особистих напрацювань кожного працівника. Таким чином, існує загроза, що працівник, який повністю віддавався роботі, продуктивність якого була відмінною, не відчуваючи мотивів та стимулювань праці, оскільки отримує сталу заробітну плату, як і його співпрацівник, який до роботи відноситься легковажно; може втратити ентузіазм до роботи за деякий період часу, що відчується на показниках роботи, що в свою чергу призведе до неефективної діяльності. Тому щоб цього уникнути необхідно постійно стежити та часто переглядати умови стимулювання та мотивації праці спеціалістів, і завше стимулювати працівника бути успішним та продуктивним; використовуючи не тільки матеріальні прийоми, а й соціабельні.       


Розділ 3. Шляхи вдосконалення організації обліку оплати праці в АКБ „Форум”.  
3.1. Вдосконалення методичних підходів до організації обліку оплати праці в банку. 
         Згідно з чинним законодавством України форми, системи і розміри оплати праці встановлюються підприємствами самостійно у колективному договорі. Ця законодавча норма надає підприємствам значної свободи дії, проте й покладає на них велику відповідальність, адже ефективність праці цілком визначається тим, наскільки правильно спеціалісти організують стимулювання діяльності персоналу.
Оплата праці є основним елементом виробничих витрат. Вона забезпечує відшкодування витрат живої праці, котра створює додатковий продукт – основу розширеного виробництва.

Ефект використання тієї чи іншої системи оплати праці проявляється за певного рівня матеріального стимулювання. Коли рівень заробітної плати низький, працівника перестає цікавити, за якою системою йому нараховують оплату, головним для нього є бажання отримати цю мізерну плату і якщо можна, то будь-яким шляхом хоч трохи її підвищити. На думку економістів, рівень оплати праці, при якому інтерес до організації системи стимулювання зникає, можна назвати “зоною завмирання” дії системи оплати праці. Дане явище спостерігається і у нашому прикладі в АКБ „Форум” (графік 3.1). 

Хоча в роботі аналізувався досить таки малий період, для того щоб робити якісь об’єктивні висновки, проте можна сказати, що попри підвищення заробітної плати, та загалом позитивної картини банківської діяльності та відповідно винагород за підтримання позитиву рентабельної діяльності, на деяких етапах оплати праці, в певних місяцях за досліджуваний двох річний термін, все ж таки мало місце затишшя чи то пак „зона завмирання” дії системи оплати праці. Оскільки банк „Форум” знаходиться на ринку м. Івано-Франківська нещодавно, то поки ця проблема є неактуальною, але з часом, якщо і надалі будуть присутні такі затишшя, це призведе до негативних результатів, тому це необхідно врахувати.  Тобто знизиться ефективність праці; тому, що у людини, яка стабільно отримуватиме одну і ту ж заробітну плату (чи то буде низька, чи висока, без різниці) втратить інтерес до успішного та ефективного використання свого робочого часу, що  тягне за собою мотиваційні зрушення, у відповідності до підвищення продуктивності праці. На графіку неозброєним оком видно „зону затишшя”, хоч як зазначалось, період дослідження дуже малий (тільки два роки).         

                                                                                                                  Графік 3.1

Рівень заробітної плати працівників банку за період з 1.04. 2004р. по 1.05.2006р.
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“зона завмирання” – це лінія рівня заробітної плати переплітається, з нульовим значенням вздовж осі у – „Період”.  

Графік 3.1 “Зона завмирання дії систем оплати праці: - гіпотетична крива рівня оплати праці. 

“Зона завмирання” існує і при досить високому рівні заробітної плати.

Особливо часто таке зустрічається у людей творчих професій, де ідея або можливість захоплюючої праці при певному рівні достатку починають переважати матеріальні стимули. Тоді специфіка організації системи матеріального стимулювання з її тонкощами, з точки зору конкретного робітника, починає втрачати свій основоположний зміст.

“ Зона завмирання” як додаткова, так і від’ємна, - індивідуальна для кожного працівника, але при певному рівні матеріального стимулювання набирає масового характеру.

У системі стимулів до праці важливо виділити декілька головних чинників, на які слід перенести основну вагу матеріального стимулювання. На сьогодні це – оплата праці, система преміювання, службова кар’єра (певною мірою впливає на перші два елементи) [28, 44].

Кожна працездатна особа в суспільстві має будувати своє життя і життя своєї родини згідно з рівнем оплати за працю. Історія людства свідчить, чим вища виробнича спеціалізація його членів, тим вищий рівень добробуту в суспільстві.

Преміювання робітників є одним із головних способів матеріального стимулювання. Міністерством праці та соціальної політики України за допомогою Науково-дослідного інституту соціально-трудових відносин розробив “Рекомендації щодо визначення заробітної плати в залежності від особистого внеску працівника в кінцевий результат роботи підприємства”. Згідно з ними положення про преміювання робітників підприємства розроблюються роботодавцем або уповноваженим ним органом, узгоджується з профспілками та включаються до колективного договору.

Для забезпечення стимулюючого впливу систем преміювання на ефективність праці працюючих треба дотримуватися деяких вимог:

· визначитися з метою преміювання, яка може полягати у: підвищенні технічного рівня та якості виконаної роботи, продуктивності праці та

     обсягів реалізації продукту банку (при великому попиті на цей продукт);       

     зниженні та економії усіх видів витрат;

· встановлювати показники преміювання, які залежать від результатів праці тих або інших груп або категорій працівників;

· кількість показників не повинна перевищувати двох - трьох; умови та показники преміювання не повинні суперечити один одному, щоб поліпшення одних показників не викликало погіршення інших.  
3.2 Проблеми недосконалості форм і механізмів мотивації праці. 
Відновлення стимулюючої ролі заробітної плати з метою посилення мотивації до праці стає нагальною необхідністю, активним важелем у майбутньому механізмі мотивації до праці, який спонукатиме працівників поліпшувати результативність праці, підвищувати ефективність реалізації накопиченого трудового потенціалу. Це особливо важливо в сучасних умовах, зорієнтованих на ринковий механізм господарювання. Для цього слід розробити систему стимулювання, яка б посилювала мотивацію до праці на рівні своєї власної праці (працівника, бригади, цеху) і підприємства загалом.

Вітчизняні економісти доклали багато зусиль для розробки та впровадження нових систем матеріального стимулювання праці. Разом з колегами з інших країн СНГ вони наполегливо шукали шляхів підвищення ефективності виробництва і робили це також через механізм розподілу знову створеної вартості як одного з елементів системи стимулів до продуктивності праці.

Пропоновані системи досить успішно розв’язували поставлені перед ними завдання. Так, використання відрядної системи оплати праці забезпечило у свій час збільшення виробництва валової продукції; акордно-преміальної – нарощування виробництва та посилення відповідальності за комплекс робіт, певну економію грошово-матеріальних коштів; оплати від валового доходу – підвищення обсягів виробництва при одночасному зменшенні витрачених ресурсів. Еволюційно вони змінювали одна одну.

В умовах державної та колективної власності на засоби виробництва квінтесенцією оплати праці виступав принцип єдності мети, суть якого полягала в об’єднанні інтересів учасників усіх рівнів виробничого процесу в досягненні кінцевої цілі, - збільшення виробництва продукції певного виду (товари, продукти харчування, послуги тощо). Оплата праці часто носила наскрізний характер, коли матеріальне стимулювання відбувалося за одні й ті самі показники.

На сьогоднішній день в політиці організації матеріального стимулювання виник певний вакуум, пов’язаний в першу чергу з процесом розмежування функцій директування, коли адміністративно-командні методи управління вже ліквідовані, а економічні методи ще не достатньо теоретично і методологічно відпрацьовані, не діють або повністю відсутні. Найбільша небезпека криється в тому, що здійснюється це одночасно з катастрофічним падінням виробництва, коли витрати на одиницю продукції величезні. Створилося певною мірою замкнене коло. Рівень оплати праці низький, оскільки основну частку витрат становлять грошово-матеріальні витрати, і коштів на заробітну плату хронічно не вистачає. У свою чергу низька оплата, до того ж виплачена з запізненням на 3-4 місяці, а іноді і більше, практично зводить нанівець заінтересованість працівників у ефективному виробництві. Але, як би не було важко, необхідно забезпечувати підйом економіки, і, на думку спеціалістів в галузі матеріального стимулювання, підприємствам (фірмам) слід починати роботу з формування філософії побудови механізму оплати праці і виплат винагород за підсумками роботи, а також визначення місця та ролі матеріальних винагород в загальній системі стимулювання трудової активності.

Таким чином, у кожній галузі можуть застосовуватися свої специфічні для неї показники преміювання, які повинні забезпечувати зростання продуктивності виробництва.

Надбавки і доплати міжгалузевого характеру визначаються у Генеральній угоді, галузевого характеру – у галузевій угоді. Розміри доплат і надбавок що наведені в цих угодах, є мінімальними гарантіями. В колективних договорах підприємства мають право розширювати перелік надбавок і доплат і встановлювати розміри цих надбавок і доплат за рахунок прибутку, але не нижче розміру, що передбачений угодами.

За нових економічних умов, що сьогодні мають місце на Україні набуває реального значення застосування зарубіжного досвіду матеріального стимулювання персоналу, який донедавна мав для нас суто інформаційний, пізнавальний характер. Треба зазначити, що нині далеко не всі підприємства можуть скористатися наданими правами в галузі оплати праці, передовим зарубіжним досвідом і запровадити найбільш раціональні підходи до побудови тарифної системи, вибору форм і систем заробітної плати, застосувати прогресивні норми трудових затрат. Перешкодою є низка причин об’єктивного і суб’єктивного характеру.

На нинішньому етапі трансформації економіки на організацію заробітної плати, рівень та динаміку останньої впливають чинники, які у звичайних, нормальних умовах взагалі не стосуються стану оплати праці. Йдеться про кризу платежів, заборгованість із заробітної плати, “бартеризацію” економіки, значний податковий пресинг взагалі і у частині, що стосується нарахувань на фонд оплати праці зокрема. Проте рано чи пізно закон вартості і ринок усе розставлять на свої місця. В ринково - конкурентній боротьбі виживуть ті підприємства, для яких мотивація трудової поведінки персоналу буде не теоретичною абстракцією, а практичною справою, об’єктом номер один у повсякденних турботах. Тоді нарешті у нас по справжньому буде оцінено зарубіжний досвід країн з розвиненою ринковою економікою. Але попри всі негаразди кожне підприємство має скористатися результатами наукових досліджень, передовим досвідом задля відпрацювання власної, найбільш прийнятної системи матеріального стимулювання для вирішення двоєдиного завдання:

забезпечити оплату праці кожному працівникові відповідно до кількості, якості і результатів його праці та вартість послуг робочої сили на ринку праці; забезпечити роботодавцю досягнення в процесі виробництва такого результату, який дозволив би йому ( після реалізації продукції на ринку товарів) відшкодувати витрати, отримати прибуток та закріпити свої позиції на ринку.

З огляду на те, що методи матеріальної мотивації в зарубіжних країнах здебільшого носять „інтернаціональний характер, можна виділити найсуттєвіші складові цього досвіду:

1. Відсутність шаблонного мислення, повна самостійність і простір для експерименту, необмежене право вибору в рамках дозволеного законом. Єдине обмеження – це економічна доцільність, що оцінюється не тільки з позиції сьогодення, а й з погляду у день завтрашній.

2. Об’єктивна зацікавленість у сприятливій перспективі власника, менеджера, найманого працівника. Кожен остерігається втратити своє джерело доходу, тому ніхто не намагається проїдати все зароблене, навпаки прагнуть більше вкласти в нові технології, у підвищення кваліфікації, в науку. Це одна з причин ефективного функціонування механізму соціального партнерства

3. Використання тарифної системи як інструменту диференціації оплати праці залежно від складності, умов праці, відповідальності за роботу, що виконується, в різноманітних її модифікаціях. При цьому на тарифну систему одночасно покладається і функція диференціації зарплати залежно від загальноприйнятих загально утворюючих чинників, і функція відтворення здатності до праці та підвищення її результативності.

Досвід країн з розвиненою ринковою економікою свідчить про переважне застосування єдиних тарифних сіток для робітників, спеціалістів і службовців.

Що стосується “технології” побудови єдиних тарифних сіток, їх різновидів, то для зарубіжної практики характерна значна їх строкатість. Кожна галузь, як правило, розробляє свої тарифні сітки, які в свою чергу модифікуються на рівні фірм.

В Італії у різних галузях число розрядів у тарифній сітці коливається від шести (у взуттєвій промисловості, будівництві) до одинадцяти (в хімічній і поліграфічній галузях, банківській сфері, зв’язку). На рівні підприємства додатково вводяться проміжні розряди, особливо у верхній частині сітки. Так, на фірмі “Оліветті” використовується 20-розрядна тарифна сітка, яка розроблена в межах 9-розрядної галузевої сітки. 

В американській автомобільній корпорації “Форд Моторс” застосовується 23-ступенева тарифна сітка. На підприємствах вугільної промисловості Франції всі працівники (за виключенням директора) класифікуються за 22-розрядною шкалою і відповідно застосовується 22-розрядна тарифна сітка.

Суттєві відмінності мають тарифні сітки, що застосовуються у фірмах Японії. До 70-х років у цій країні в основу оплати найманих працівників була покладена тарифна система, визначальними елементами якої була прокладена тарифна система, визначними елементами якої були ставки і оклади, що залежали від віку і стажу працівника. У 70-х роках Японські фірми спробували запровадити американську систему тарифних сіток, що ґрунтувалися на кваліфікації, але успіху це не мало. Нині японські фірми у більшості випадків застосовують синтезовану систему визначення заробітної плати. При цьому традиційна ставка визначається на основі врахування віку і стажу, а так звана трудова ставка – на кваліфікації (розряду або категорії) і результативність праці [44].

4. Переважне застосування почасової форми заробітної плати в різних її модифікаціях (таб. 3.1)                                                                                                      

                                                                                                                Таблиця 3.1 

Форми і системи заробітної плати в промисловості деяких країн Заходу., % охоплення.

	Форми і системи заробітної плати
	Бельгія
	Франція
	ФРН
	

	Почасова

Почасова з колективним преміюванням

Почасова з індивідуальним преміюванням

Відрядна 

Змішані системи
	Чоловіки

	
	80.7

12.4

5.2

1.3

0.3
	65.8

18.9

11.2

0.7

3.2
	61.9

14.6

10.7

7.2

5.6

74.2

15.9

7.2

0.8

14.9

	Почасова

Почасова з колективним преміюванням

Почасова з індивідуальним преміюванням

Відрядна 

Змішані системи
	Жінки

	
	73.0

7.3

13.9

5.5

0.4
	57.4

16.2

22.6

1.2

2.1
	


Поширення почасової форми оплати в зарубіжних країнах більшість спеціалістів пов’язують виключно із змінами в техніці і в технології виробництва, підвищення рівня механізації і автоматизації, необхідністю підвищення якості продукції.

5. Поважне ставлення до нормування праці як важливого засобу його організації. Різноманітні варіанти почасової оплати праці, як найголовнішої умови виплати заробітку, містять вимогу обов’язкового виконання певного обсягу робіт, розрахованого на основі прогресивних нормативів витрат праці.

Сфера нормування праці постійно розширюється і охоплює все нові й нові контингенти працівників не тільки фізичної, а й розумової праці як у матеріальній, так і нематеріальній сферах виробництва.

З огляду на сталу тенденцію до збільшення витрат на робочу силу західні менеджери прагнуть якомога точніше встановлювати норми, підтримувати достатньо високий темп роботи. Для цього широко застосовуються методи мікроелементного аналізу і нормування трудових процесів.

Великі корпорації не шкодують коштів для створення й розвитку власної нормативної бази із застосуванням автоматизованих систем проектування технології норм витрат праці. Впровадження такої системи в корпорації “Нортен телеком” економить майже 1 млн. доларів на рік. Невеликі фірми користуються послугами численних науково-впроваджувальних і консультативних організацій .

6. Почасова форма оплати праці як головна в зарубіжній практиці і відрядна, що є другорядною, мають багато найрізноманітніших систем застосування. Це, як правило, системи, що передбачають преміювання за якісні показники роботи. Управлінська та інженерна думка повинні бути спрямовані передусім на всіляке поліпшення якісних параметрів виробництва: оновлення продукції, розширення асортименту, поліпшення екологічних характеристик, більш ефективне використання обладнання, робочої сили, підвищення кваліфікації персоналу. Всі ці параметри враховуються під час вдосконалення механізму мотивації праці робітників і службовців. За умов, коли необхідний темп роботи та інтенсивність праці забезпечуються самою організацією, робітника не треба преміювати за виконання і перевиконання планових показників. Стимулювання праці акцентується на заохочені професійної майстерності, розкритті і максимальному використанні інтелектуального потенціалу працівників, їх ініціативи та винахідництва.

Звертаючись до практики преміювання в конкретних фірмах зарубіжних країн, наведемо такі приклади. У фірмах США вже тривалий час досить поширеними є дві системи, названі прізвищами їх авторів, - систему Скенлона і Ракера.

Перша заснована на розподілі між працівниками і компанією економії витрат на заробітну плату, отриманої в результаті підвищення ефективності праці. Ця економія розподіляється у пропорції 1 до 3 між компанією і працівниками. З суми, що призначена для преміювання працівників, 1/5 йде до резервного фонду, а решта розподіляється між персоналом (залежно від трудового внеску). За своєю суттю ця система спрямована на зниження частки витрат на заробітну плату у розрахунку на одиницю продукції, забезпечення випереджаючих темпів росту продуктивності праці відносно росту заробітної плати і найбільш прийнятна для підприємств, де частка живої праці висока.

Система Ракера базується на формуванні преміального фонду залежно від збільшення умовно чистої продукції у розрахунку на один долар заробітної плати. Застосування цієї системи передбачає встановлення так званого стандарту Ракера - частки фонду оплати праці в обсязі умовно чистої продукції, яка визначається як середня величина за останні роки.

Розмір преміального фонду визначається таким чином: фактичний обсяг умовно чистої продукції помножується на “стандарт Ракера”. З розрахованої величини виключається фактично виплачена працівникам заробітна плата. Сума, що залишилась, розглядається як результат підвищення ефективності виробництва, і значна її частка спрямовується на преміювання персоналу.

Характерною особливістю сучасних систем стимулювання на Заході є заохочення нововведень. Так, на більшості західноєвропейських фірм формуються преміальні фонди за створення, освоєння і випуск нової продукції. Наприклад, у німецькій фірмі “Сіменс” діє норматив, згідно з яким 25% обсягу продажу має припадати на нову продукцію.

Широко використовується преміювання за створення нової продукції у відомій фірмі “Фіат”. Тут, починаючи з середини 80-х років, під гаслом “ ризик – відповідальність - винагорода” відбувалася перебудова системи преміювання, а саме: підвищення дієвості стимулювання за створення нових зразків продукції. Нею охоплені і менеджери. При цьому поширилося застосування так званих відкладених премій. Це означає, що за створення нової продукції встановлюються премії для персоналу, залученого до процесу нововведень, але виплата їх відкладається на фіксований термін, наприклад на один або два роки. Після закінчення цього терміну попередньо встановлений розмір премії коригується на коефіцієнт від 0 до 1.4 залежно від “поведінки” нової продукції на ринку, оцінки її споживачем та комерційних результатів від продажу цієї продукції.

Треба підкреслити, що система “відкладених премій” є надбанням не тільки компанії “Фіат”, вона знайшла своє застосування в різноманітних варіантах на фірмах ФРН, Франції, Англії та інших країн. У Франції, наприклад, працівникам багатьох підприємств залежно від якості і ефективності праці нараховується щорічна премія, яка виплачується лише через п’ять років. Протягом цього часу винагорода зберігається на банківському рахунку, проценти за яким не підлягають оподаткуванню. Це створює додаткову зацікавленість у роботі на підприємстві.

7.Пріорітет якісних показників підтверджується також яскраво вираженою перевагою в оплаті розумової праці порівняно з фізичною.

Так заробітна плата працівників розумової праці в середньому перевищує заробіток робітників: у ФРН – на 20%; Італії і Данії – на22; Люксембурзі – на 44; Франції і Бельгії – на 61%. Майстри порівняно з кваліфікованими робітниками одержують більше: у ФРН – на 15%, Нідерландах – на23, Франції – на 30, Бельгії – на 40%.

У США керівники нижчих ланок в середньому мають річний дохід у 1.5 разів вищий ніж промислові робітники. Дохід менеджерів середньої ланки в 2.5 рази вищий ніж у робітників. І цей розрив останнім часом зростає. Фірми влаштовують справжнє полювання за компетентними і перспективними керівниками, приваблюючи їх високими ставками.[14] 

8. Стійка тенденція до індивідуальної заробітної плати, що базується на оцінці заслуг. Головна ідея політики індивідуалізації заробітної плати полягає ось у чому. Працівникам фірми, які мають однакову кваліфікацію за освітою і займають одну і ту саму посаду або виконують роботу за певною професією, завдяки своїм природним здібностям, мотивам, стажу, настановам тощо можуть досягти різних результатів в роботі. Ці відмінності мають знайти відображення в рівні заробітної плати конкретних представників.

Політика індивідуалізації трудових доходів найманих працівників – це

намагання повніше врахувати як індивідуальні результати праці, так і особисті ділові якості, включаючи кваліфікацію, відповідальність, творчу ініціативу, швидкість і точність, досконалість рішень і неодмінно – якість роботи.

Схильність до індивідуалізації трудових доходів не означає відмови від урахування і стимулювання колективних результатів діяльності. Творча думка веде пошук і знаходить можливість компромісу між цими двома складовими.

Зарубіжна практика свідчить, що оцінка заслуг і індивідуалізація оплати праці спочатку стосувалась керівників і службовців та згодом поширилась і на робітників. Нині в США оцінюють заслуги керівників і спеціалістів у 80% компаній, а робітників – приблизно у 50%. У Франції індивідуалізація заробітної плати, як особливий метод врахування заслуг, використовується переважно для управлінського персоналу і спеціалістів.

9.Підвищення значення кваліфікації, знань персоналу. Значного поширення набула система “ оплати за кваліфікацію”. Суть її полягає в тому, що рівень оплати праці залежить не тільки від складності роботи, що виконується, а й набору професій (спеціальностей), які працівник опанував і здатний використати відповідні знання, навички в своїй діяльності. У цьому випадку оплата здійснюється не тільки за те, що виконує працівник, а й за те, що він знає, яким запасом знань володіє. При засвоєнні кожної нової професії працівник отримує надбавку до заробітної плати, при цьому набуті знання повинні тією чи іншою мірою використовуватися в роботі.

10. Поширення застосування нетрадиційних методів матеріального стимулювання персоналу. Позиції будь-якої фірми на ринку значною мірою залежать від того, як використовується творчий потенціал кожного працівника. Щоб зацікавити робітників і службовців в кінцевих результатах діяльності фірми, власник змушений ділитися з ними частиною прибутку та застосовувати інші, нетрадиційні форми матеріального заохочення. Йдеться про участь найманих працівників у прибутках підприємства, в “успіхах фірми”, безоплатну передачу акцій, продаж акцій зі знижкою на певний відсоток від поточного ринкового курсу акцій. Такий напрям розвитку мотивації праці дістав назву “стратегії залучення і партнерства”. Вона витісняє стратегію підпорядкування і жорсткого контролю.

На початку 90-х років ця система участі набула характеру стійкої колективної заінтересованості у більшості західних фірм. 

За оцінкою фахівців західних фірм, запровадження зазначених форм матеріального стимулювання сприяє формуванню у персоналу підприємницького мислення, зацікавленості у розвитку фірми, залучення до процесу прийняття рішень. Це, в свою чергу, позитивно впливає на підвищення продуктивності праці, зниження витрат фірми, покращення якості продукції.

Наведене дає змогу переконатися у тому, що зарубіжний досвід матеріальної мотивації персоналу дійсно заслуговує на увагу і широке практичне застосування. Однак необхідно зважати і на те, що на підприємствах України склалися багаторічні традиції, свій досвід матеріального стимулювання персоналу, який не можна повністю ігнорувати, особливо на перехідному етапі до ринку. Тому на нинішньому етапі найбільш прийнятним є поєднання і доповнення вітчизняного і зарубіжного досвіду в сфері матеріальної мотивації персоналу. 

Висновки до розділу 3

           В даному розділі акцентувалась увага на вдосконалення методичних підходів до організації обліку оплати праці в банку, на основі здійсненого в другому розділі досліджень динаміки заробітної плати в АКБ „Форум”, а також  розглядались проблеми недосконалості форм і механізмів мотивації праці у порівнянні з розвинутими країнами світу. 
          Удосконалення системи оплати праці повинно відбуватися в результаті оцінки величини робочої сили, в основі якої лежить вартість життєвих благ і послуг, необхідних для нормального життя працівника і членів його сім’ї. На сьогодні, щоб досягти цієї умови, потрібно збільшити середню заробітну плату принаймі в 5 разів. Підвищення заробітної плати повинно природно грунтуватись на підвищенні продуктивності праці, але в сучасних важких економічних умовах припустимо це зробити частково за рахунок грошової емісії. Інші джерела фінансування зарплати – це ліквідація непотрібних ланок держустанов, скорочення штатів апаратних працівників, “роздутих” в десятки разів порівняно з економічно стабільними країнами.

Необхідно змінити систему оподаткування зарплати шляхом зниження податкових ставок, стимулюючи тим самим вихід з тіньової економіки значної кількості підприємств, що збільшить надходження коштів у бюджет. Мінімальний рівень заробітної плати треба терміново і реально збільшити до рівня прожиткового мінімуму. Відповідно до декларації соціального прогресу і розвитку (ООН, 1969 р.) держава повинна забезпечити задовільний рівень життя своєму населенню.

У період інфляції в економіці країни заробітну плату слід індексувати.

В сфері матеріальної мотивації персоналу, враховуючи, що на підприємствах України склалися багаторічні традиції і певний досвід матеріального стимулювання персоналу, який не можна повністю ігнорувати, особливо на перехідному етапі до ринкових відносин, найбільш прийнятним є поєднання і доповнення вітчизняного і зарубіжного досвіду.

Реалізація цих, а в подальшому й інших заходів з удосконалення системи оплати праці в банку «Форум» та Україні вцілому, дозволило б наблизити величину частки зарплати у витратах на виробництво до рівня економічно розвинутих країн, а оплату праці - до загальносвітових стандартів. Це зіграло б важливу роль у підвищенні рейтингу не тільки досліджуваної нами Івано-Франківської філії АКБ «Форум», але й нашої країни вцілому.  

ВИСНОВОК

Метою дослідження дипломної роботи є  висвітлення теоретичних знань пов’язаних із обліком та аналізом заробітної плати та перевірка їх доцільності у практичному застосуванні на прикладі даних про заробітну плату АКБ „Форум”. Відповідно до цього в теоретичній частині акцентується увага на поняття „заробітної плати”, звертається увага на визначення та погляди різних економістів-науковців, стосовно суті заробітної плати, де спираючись на вихідні положення наукової літератури, в результаті синтезу сформульовані власні по​няття про сутність заробітної плати, що відповідає сучасним економічним умо​вам : 

По-перше, заробітна плата — це економічна категорія, що відображає від​носини між власником підприємства і найманим працівником з приводу розподілу новоствореної вартості (доходу). 

По-друге, заробітна плата — це винагорода, обчислена, як правило, в гро​шовому вираженні, яку за трудовим договором власник або вповноважений ним орган сплачує працівникові за виконану ним роботу. 

По-третє, заробіт​на плата виражає ринкову вартість використання найманої робочої сили. 

По-четверте, заробітна плата для найманого працівника — це його трудо​вий дохід, який він отримує в результаті реалізації здатності до праці, і який має забезпечити об'єктивно необхідне відтворення робочої сили. 

По-п'яте, заробітна плата для підприємства - це елемент витрат на вироб​ництво, що включаються до собівартості продукції, робіт (послуг), і водночас, головний чинник забезпечення матеріальної зацікавленості працівників у досягненні високих кінцевих результатів праці. 

Наступним етапом роботи визначається організація заробітної плати яка включає в себе три елементи: тарифну систему, нормування праці і форми та системи оплати праці. Детально розповідається про методику ведення бухгалтерського обліку із розрахунків по заробітній платі – а це облік первинних документів; побудова синтетичного і аналітичного обліку праці та її оплати; а також кореспонденція рахунків по операціях по заробітній платі з використанням рахунків окремо класу 8 та 9, та разом 8 і 9 класів. 

Крім того був проведений економіко-правовий аналіз нормативної бази та огляд спеціальної літератури що має безпосереднє відношення до обліку заробітної плати. 

          Далі напрямок роботи змінив своє направлення у сторону практичних аспектів, мається на увазі, що напрям дослідження змістився із загального ракурсу конкретно на Івано-Франківську філію АКБ „Форум”, де і проводилось дене дослідження використання теоретичних постулатів на практиці. Починаючи з короткої організаційно-економічної характеристики об’єкта дослідження, поступово і доступно, використовуючи з боку теоретичної сторони аналізованих об’єктів,  явищ, і процесів метод аналітики, який в повній мірі спрощує бачення проблеми; зрозуміле пояснення методики розрахунку заробітної плати банківських працівників тощо, (було встановлено, що у банку „Форум” використовується почасово-преміювальну систему оплати праці, що тісно пов’язана із окладно-почасовою формою оплати праці у сполученні із різними видами преміювання); далі спостерігався плавний перехід до аналізу динаміки заробітної плати працівників в ІФФ АКБ „Форум”. 

          Аналіз здійснився за допомогою обчислення абсолютних приростів заробітної плати за досліджуваний період з 1.04.2004р. по 1.04.2006р. Для цього використовувалися методи порівняння в динамічних рядах : а) Ланцюгові порівняння; б) базисні порівняння; а також темпи росту та приросту заробітної плати. 

           В результаті проведеного аналізу встановлено, що спостерігається зростання заробітної плати в позитивному напрямку, проте дуже помірно. На перший погляд все дуже гарно, але зробивши графічну інтерпретацію, одразу кидається в око досить значний період для такого невеликого дослідження, тобто двох років, при якому заробітна плата майже кожного працівника, попри те що в банку присутня підрядно-преміювальна форма оплати праці, залишається на одному рівні. Має місце так званий період „завмирання”. Це, звісно, є негативним явищем адже в майбутньому може призвести до значного зниження продуктивності праці. З психологічної точки зору існує загроза, що працівник, який повністю віддавався роботі, продуктивність якого була відмінною, не відчуваючи мотивів та стимулювань праці, оскільки отримує сталу заробітну плату, як і його співпрацівник, який до роботи відноситься легковажно; може втратити ентузіазм до роботи за деякий період часу, що відчується на показниках роботи, що в свою чергу призведе до неефективної діяльності. 

Отже, для того щоб не допустити таких негативів у роботі ІФФ АКБ „Форум” необхідно переглянути стимулювання праці та її мотиваційних прийомів. На мою думку необхідно завше стимулювати працівника бути успішним та продуктивним; використовуючи не тільки матеріальні прийоми, а й соціабельні. 

А на рахунок мотиваційних прийомів то для забезпечення стимулюючого впливу систем преміювання на ефективність праці працюючих треба дотримуватися таких головних вимог:

· визначитися з метою преміювання, яка може полягати у: підвищенні технічного рівня та якості виконаної роботи, продуктивності праці та

     обсягів реалізації продукту банку (при великому попиті на цей продукт);       

     зниженні та економії усіх видів витрат;

· встановлювати показники преміювання, які залежать від результатів праці тих або інших груп або категорій працівників;

· кількість показників не повинна перевищувати двох - трьох; умови та показники преміювання не повинні суперечити один одному, щоб поліпшення одних показників не викликало погіршення інших.  
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