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Введение

Новые экономические обновления проникают во все сферы хозяйственной  жизни.

Рыночные отношения требуют изменения бухгалтерского учета, приближению его к международным стандартам.

Одним из важнейших направлений деятельности бухгалтерии любого предприятия, как в России, так и за рубежом, является учет заработной платы работников предприятия. Учет труда и заработной платы является одним из наиболее трудоемких и ответственных участков работы бухгалтера. Он по праву занимает одно из центральных мест во всей системе учета на предприятии.

Из-за многообразия форм и систем оплаты труда, а также  постоянных изменений и дополнений, вносимых в нормативные документы, регулирующие порядок учета расходов по оплате труда и соблюдение трудового законодательства, возникает много спорных вопросов и неясных моментов, а вследствие этого – ошибок. Поэтому процесс организации оплаты труда – это достаточно объемный  трудоемкий этап ведения бухгалтерского учета в организации, требующий особого внимания, как со стороны работников бухгалтерии, так и со стороны аудиторской фирмы.

Целью курсовой работы является исследование теоретических организаций учета оплаты труда и удержаний из заработной платы. 

Для достижения поставленной цели необходимо решить следующий круг задач:

· рассмотреть основные понятия и проблемы организации оплаты труда на предприятии;

· дать характеристику существующих форм и систем оплаты труда, а также основных факторов, от которых зависит выбор той или иной системы;

· рассмотреть порядок учета оплаты труда и удержания из заработной платы;

· сделать выводы по проведенной работе.

I. Теоретические основы учета оплаты труда и расчетов с персоналом организации

1.1. Правовые основы организации  учета оплаты труда

По определению специалистов-социологов труд является категорией не только экономической, но и политической, так как занятость населения, уровень его профессиональной подготовки и эффективность труда в жизни государства в целом и регионов в частности играют очень важную роль в развитии общества. В связи с этим особое внимание государство уделяет правовым основам организации и оплаты труда. На практике это выражается большим количеством законодательных актов и иных документов государственного и регионального уровня по вопросам труда и заработной платы.


Главный основополагающий законодательный документ нашей страны - Конституция Российской Федерации - имеет в своем составе статьи, полностью и вполне определенно посвященные труду в стране. Статья 34 определяет, что каждый имеет право на свободное использование своих способностей и имущества для предпринимательской и иной не запрещенной законом экономической деятельности. При этом не допускается экономическая деятельность, направленная на монополизацию и недобросовестную конкуренцию. Это есть констатация права на труд в любой разрешенной законом форме.


Статья 37 утверждает, что труд свободен. Каждый имеет право свободно распоряжаться своими трудовыми навыками и умениями, выбирать род деятельности или профессию. При этом принудительный труд запрещен. Каждый имеет право на труд в условиях, отвечающих требованиям безопасности  и гигиены, на вознаграждение за труд без какой бы то ни было дискриминации  и не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда, а также на защиту от безработицы. Конституцией в той же статье признается и право на индивидуальные и коллективные трудовые споры с использованием установленных федеральным законом способов их разрешения, включая право на забастовку.


Каждый имеет право на отдых. Работающему по трудовому договору гарантируются установленные федеральным законом продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, оплачиваемый ежегодный отпуск.


Статья 39 определяет виды социальной защиты граждан Российской Федерации: каждому гарантируется социальное обеспечение по возврату, в случае болезни, инвалидности, потери кормильца, для воспитания детей и в иных случаях, установленных законом. 
Государственные пенсии и социальные пособия устанавливаются законом. Поощряются добровольное социальное страхование, создание дополнительных форм социального обеспечения и благотворительность.


Основным сводом законодательных установлений по вопросам организации и оплаты труда является Трудовой Кодекс Российской Федерации (ТК РФ), принятый Государственной Думой 21 декабря 2001 года. Статья 1 ТК РФ  формулирует цели и задачи трудового законодательства: «Целями трудового законодательства являются установление государственных гарантий трудовых прав и свобод граждан, создание благоприятных условий труда, защита прав и интересов работников и работодателей. Основными задачами трудового законодательства являются создание необходимых правовых условий для достижения оптимального согласования интересов сторон трудовых отношений, интересов государства, а также правовое регулирование трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений по:

1.организации труда и управлению трудом;

2.трудоустройству у данного работодателя;

3.профессиональной подготовке, переподготовке и повышению квалификации работников непосредственно у данного работодателя;

4.социальному партнерству, ведению коллективных переговоров, заключению коллективных договоров и соглашений;

5.участию работников и профессиональных союзов в установлении условий труда и применении трудового законодательства в предусмотренных законом случаях;

6.материальной ответственности работодателей и работников в сфере труда;

7.надзору и контролю (в том числе профсоюзному контролю) за соблюдением трудового законодательства (включая законодательство об охране труда);

8.разрешению трудовых споров.


Трудовой кодекс призван устанавливать уровень условий труда и всемерную охрану трудовых прав работников. Сразу отметим, что нарушение любой статьи ТК является серьезным противозаконным действием и карается в административном и уголовном порядке, поэтому выполнение установленных в его статьях правил является обязательным для всех руководителей и работников в РФ независимо от форм собственности и вида деятельности. ТК РФ построен по принципу последовательности глав, где каждая статья содержит определенный набор статей, соответствующих тому вопросу, который указан в названии данной главы. Это очень полезно, так как помогает руководителям предприятий и бухгалтерам находить законодательные объяснения своих установок при работе с коллективом.


Одним Трудовым кодексом РФ  законодательство нашей страны не ограничивается - в дополнение и расширение к ТК РФ существует целый перечень документов, касающихся организации и оплаты труда. По характеру их можно разделить на правовые (к ним и относится ТК) и экономические - о них речь будет идти на протяжении всей  работы. К числу правовых можно отнести те статьи Гражданского кодекса Российской Федерации, которые также касаются труда. Вообще Гражданский кодекс характеризует все виды возникающих отношений между гражданами, гражданами и обществом и предприятиями и гражданами. Трудовые отношения, как таковые, он не затрагивает. Но некоторые статьи главы ГК напрямую касаются отношений по договорам гражданско-правового характера как в юридической, так и в экономической части (есть статьи Гражданского кодекса, которые так и называются - “оплата работ” или “цена работ” (ст. 735, 746,  781 и т.д.). В них производится законодательное определение этих понятий, что позволяет затем использовать их при оформлении договоров подряда.

При организации учета труда и его оплаты используются  также следующие законодательные и нормативные документы:

-  План счетов бухгалтерского учета финансово-хозяйственной деятельности организаций и Инструкция по его применению (утверждены Приказом Минфина РФ от 31.10.2000 N 94н); 

- Положение по ведению бухгалтерского учета и бухгалтерской отчетности в РФ (утверждено приказом Минфина России от 29 июля 1998 г. № 34н); 

-  Налоговый кодекс (часть вторая гл.  23, 24,  статья 255 главы 25);

         - Постановление Правительства РФ от 11.04.2003 № 213 «Положение об особенностях порядка исчисления средней заработной платы»;

-  Федеральный закон «О государственных пособиях гражданам, имеющих детей» от 19.05.1995 г. №81-ФЗ (с изменениями и дополнениями);

 -  «Перечень видов заработной платы и иного дохода, из которых производится удержание алиментов на несовершеннолетних детей», утвержденный постановлением Правительства РФ от 18 июля 1996 г. № 841 (в редакции от 20 мая 1998 г.) 

и многое другое.


Как разъяснение ко многим законам издаются дополнительные инструкции и комментарии, позволяющие руководителям и работникам бухгалтерии правильно применять тот или иной закон или положение. При этом нужно следить за появлением новых законодательных актов, в том числе и по труду. Они регулярно публикуются в Собрании законодательства Российской Федерации и официальном органе печати Правительства РФ “Российской газете”. 
Их появление легко заметить и тем, кто выписывает периодические бухгалтерские журналы – «Главный бухгалтер», “Консультант бухгалтера”, “Нормативные акты” и др. В них при издании того или иного нового документа печатаются не только тексты этих документов, но сравнительные комментарии, позволяющие работникам быстрее разобраться в смысле документа. Необходимо отметить, что работать с документами, определяющие правовые или экономические нормы, нужно внимательно и профессионально.


В организациях в целях регулирования взаимоотношений между работодателем и работниками трудовой деятельности коллектива, оплаты труда и материального поощрения, работающих на основе законодательных актов разрабатывают и принимают внутренние нормативные документы. К важнейшим из них относятся: коллективный договор, трудовой договор (контракт), положение о системе оплаты труда, положение о премировании, положение о вознаграждении по итогам работы за год, положение о вознаграждении за выслугу лет, штатное расписание и должностные инструкции.

1.2. Принципы организации труда и оплаты

Основная задача организации зарплаты состоит в том, чтобы поставить оплату труда в зависимость от его коллектива и качества трудового вклада каждого работника и тем самым повысить стимулирующую функцию вклада каждого. Организация  оплаты труда предполагает :

· определение форм и систем оплаты труда работников  предприятия;

· разработку критериев и определение размеров  доплат за отдельные достижения работников и специалистов предприятия;

· разработку системы должностных окладов служащих и специалистов;

· обоснование показателей и системы премирования сотрудников.

Вопросы организации оплаты труда занимают одно из ведущих мест в социально-экономической политике государства. В условиях  рыночной экономики практическое осуществление мер по совершенствованию организации оплаты труда должно быть основано на соблюдении ряда принципов оплаты труда, которую необходимо базировать на следующих экономических законах: законе возмещения затрат на воспроизводство  рабочей силы, законе стоимости. Из требований экономических законов может быть сформулирована система принципов организации оплаты труда , включающие:

· принцип  оплаты по затратам и результатам, который следует из всех указанных выше законов. На протяжении длительного периода времени вся система организации  оплаты труда в государстве было нацелена на распределение по затратам труда, которое не соответствует требованиям  современного уровня развития экономики. В настоящее время более строгим является принцип оплаты по затратам и результатам  труда, а не только по затратам;

· принцип  повышения уровня оплаты труда на основе роста эффективности производства, который обусловлен, в первую очередь, действием таких экономических законов, как закон повышающейся производительности  труда, закон возвышения потребностей. Из этих законов следует., что рост оплаты труда работника должен осуществляться только на основе повышении эффективности производства;

· принцип опережения роста производительности общественного труда по сравнению с ростом заработной платы, который вытекает из закона повышающейся производительности труда. Он призван обеспечить необходимые накопления и дальнейшее расширение производства;

· принцип материальной заинтересованности в повышении эффективности труда следует из закона повышающейся производительности труда  и закона стоимости. Необходимо не просто обеспечивать материальную заинтересованность в определенных результатах труда, но и заинтересовать  работника в повышении эффективности  труда. Реализация этого принципа в организации  оплаты труда будет способствовать достижению определенных качественных изменений в работе всего хозяйственного механизма.

1.3. Формы и системы оплаты труда

Трудовой кодекс Российской Федерации (далее ТК РФ) дает различные определения терминов «оплата труда» и «заработная плата» (статья 129 ТК РФ):

«Оплата труда - система отношений, связанных с обеспечением установления и осуществления работодателем выплат работникам за их труд в соответствии с законами, иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами и трудовыми договорами.
Заработная плата - вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также выплаты компенсационного и стимулирующего характера».
Как видно, понятие «оплата труда» значительно шире понятия «заработная плата». Оплата труда включает не только систему расчета заработной платы, но и используемые режимы, правила использования и документального оформления рабочего времени, используемые нормы труда, сроки выплаты заработной платы.

На предприятиях различают два вида оплаты труда:  основная и дополнительная.
К основной относится оплата, начисляемая работникам за фактически отработанное время и выполненную работу по установленным расценкам, тарифным ставкам или ок​ладам.

К дополнительной относятся выплаты за непроработанное в организации (предприятии) время. Она начисляется работникам в соответствии с действующим законодатель​ством по труду: оплата очередных отпусков, перерывов в работе кормящих матерей, льготных часов подростков, за время выполнения государственных и общественных обя​занностей, выходного пособия при увольнении и др.

В настоящее время наиболее широкое применение в хозяйственной деятельности организаций нашли повременная, сдельная и комиссионная системы оплаты труда. Системы оплаты труда фирмы устанавливают самостоятельно. Помимо указанных выше, могут быть предусмотрены и иные системы оплаты труда.

Повременная оплата труда
При повременной (тарифной) оплате труда заработок работника определяется исходя из фактически отработанного им времени и тарифной ставки (оклада). Под тарифной ставкой понимается размер вознаграждения за труд определенной сложности, произведенный в единицу времени (час, день, месяц).

Согласно статье 129 ТК РФ тарифная система оплаты труда - это совокупность нормативов, позволяющих дифференцировать заработную плату работников различных категорий.

Тарифная сетка - совокупность тарифных разрядов (профессий, должностей), определенных в зависимости от сложности работ и квалификационных характеристик работников с помощью тарифных коэффициентов.

Тарифные коэффициенты Единой тарифной сетки утверждены Постановлением Правительства Российской Федерации от 6 ноября 2001 года №775 «О повышении тарифных ставок (окладов) Единой тарифной сетки по оплате труда работников организаций бюджетной сферы».

Основными разновидностями повременной оплаты труда являются простая повременная и повременно-премиальная оплаты труда.

При простой повременной оплате труда в основу расчета размера оплаты труда работника берется тарифная ставка или должностной оклад согласно штатному расписанию организации и количество отработанного работником времени. Если в течение месяца работник отработал все рабочие дни, то размер его заработка будет соответствовать его должностному окладу, если же отработано не все рабочее время, то оплата труда будет начислена лишь за фактически отработанное время.

Некоторые организации применяют почасовую и поденную формы оплаты труда как разновидности повременной системы. В этом случае заработок работника определяют путем умножения часовой (дневной) ставки оплаты труда на число фактически отработанных часов (дней).

При повременно-премиальной оплате труда предусматривается начисление и выплата премии, устанавливаемой в процентах от должностного оклада (тарифной ставки) на основании разработанного в организации положения о премировании работников, коллективного договора или приказа (распоряжения) руководителя организации.

Повременная система оплаты труда, как правило, применяется при оплате труда руководящего персонала организации, работников вспомогательных и обслуживающих производств, а также лиц, работающих по совместительству.

Сдельная оплата труда
При сдельной оплате труда заработок начисляется работнику по конечным результатам его труда, что стимулирует работников к повышению производительности труда. Кроме того, при такой системе оплаты труда отпадает необходимость контроля целесообразности использования работниками рабочего времени, поскольку каждый работник, как и работодатель, заинтересован в производстве большего количества продукции.

В основу расчета при сдельной оплате труда берется сдельная расценка, которая представляет собой размер вознаграждения, подлежащего выплате работнику за изготовление им единицы продукции или выполнение определенной операции.

В зависимости от способа расчета заработка сдельная система оплаты труда подразделяется на прямую сдельную, сдельно-прогрессивную, косвенную сдельную, аккордную.

При прямой сдельной форме оплаты труда вознаграждение работнику начисляется за фактически выполненную работу (изготовленную продукцию) по установленным сдельным расценкам.

При сдельно-прогрессивной форме оплаты труда заработок работника за изготовление продукции в пределах установленной нормы определяется по установленным сдельным расценкам, а за изготовление продукции сверх нормы – по более высоким расценкам.

Косвенная сдельная форма оплаты труда, как правило, применяется для работников, выполняющих вспомогательные работы при обслуживании основного производства.

Аккордная форма оплаты труда предполагает, что для работника (бригады работников) размер вознаграждения устанавливается за комплекс работ, а не за конкретную производственную операцию.

В зависимости от способа организации труда сдельная оплата труда подразделяется на индивидуальную и коллективную (бригадную).

При индивидуальной сдельной оплате труда вознаграждение работника за его труд целиком зависит от количества произведенной в индивидуальном порядке продукции, ее качества и сдельной расценки.

При коллективной (бригадной) сдельной оплате труда заработок всей бригады определяется с учетом фактически выполненной работы и ее расценки, а оплата труда каждого работника бригады (коллектива) зависит от объема произведенной всей бригадой продукции и от количества и качества его труда в общем объеме работ.

Оплата труда на комиссионной основе.
В настоящее время оплата труда на комиссионной основе широко применяется в организациях, оказывающих услуги населению, осуществляющих торговые операции, для работников отделов сбыта, внешнеэкономической службы организации, рекламных агентов. Заработок работника за выполнение возложенных на него трудовых обязанностей определяется при этом в виде фиксированного (процентного) дохода от продажи продукции.

II.Бухгалтерский учет труда и расчетов с персоналом на примере промышленного предприятия ОАО ЛОЭЗ «Гидромаш»
2.1. Технико-экономическая характеристика ОАО ЛОЭЗ «Гидромаш»

Липецкий опытно-экспериментальный завод «Гидромаш» образован 1 июля 1967 года на базе ремонтных мастерских и паровозного депо Липецкого рудоуправления и находился в ведении Министерства тракторного и сельскохозяйственного машиностроения. Его цель была – обеспечение предприятия отрасли средства механизации (тара металлическая различной модификации, стеллажное оборудование, рольганги и т.д.).  В процессе приватизации преобразован из государственного предприятия в акционерное общество открытого типа (постановление главы администрации Советского района г.Липецка №1172 от 27.10.1992г.) с последующим переименованием в открытое акционерное общество (зарегистрировано регистрационным отделом администрации г.Липецка 20.06.1996г., свидетельство о государственной регистрации №1824). Зарегистрировано ИМНС России по Цетральному району г.Липецка в Едином государственным реестре юридических лиц 23.07.2002г. за основным государственным регистрационным номером 1024800825191. Форма собственности – частная.
Уставный капитал общества – 15146 тыс. руб., количество акции – 19670 шт., в том числе у коллектива ОАО – 11255 шт. или 57,22%, из них у членов совета директоров 9417 шт. или 47,87%.

В 2008 года ОАО ЛОЭЗ «Гидромаш» изготавливал гидравлическое оборудование (гидровращатели различных модификаций), нестандартизированное оборудование по разовым заказам (ленточные и пластиночные конвейера, пресса, спецоборудования МКСН и т.д.).

Объем производства товарной продукции и услуг в действующих ценах составил 114160 тысяч рублей.
Структура выпускаемой продукции характеризуется следующими данными:

1.Гидравлическое оборудование из него:                  60438 тыс. руб.

  - Гидродвигатели в пересчете на ГВУ-4000             3461 шт.

2.Нестандартное оборудование по разовым              

   заказам и прочая продукция                                     48921 тыс. руб.

3.Прочие виды деятельности                                         4801 тыс. руб.

Потребителями продукции ОАО являются предприятия России (г.Смоленска, Мценска, Брянска, Санкт-Петербурга, Москвы, Нижнего Новгорода, Перми, Арзамаса и т.д.), предприятия г.Липецка и области, страны СНГ – Беларусь.
Численность всего персонала составила за год 233 человека, в том числе ППП (без договора-подряда и совместителей) – 222 чел. (по договору подряда и совместители – 7 чел.). Фонд потребления составил 39285,2 тыс. руб., в том числе оплата труда – 39196,0 тыс. руб. Среднемесячная з/плата 1 работающего за 2008 год составила 14019 руб. Выплаты социального характера составили  89,2 тыс. руб. Среднегодовая з/плата ППП по году составила 14133 руб., доход 14051 руб.
2.2 Техника и оформление бухгалтерского учета по расчету и начислению оплаты труда на ОАО ЛОЭЗ «Гидромаш»

В основе расчетов с работниками и физическими лицами по оплате труда лежит составление первичных документов, служащих основанием для отражения соответствующих сумм по счетам бухгалтерского учета.

Для учета личного состава, начисления и выплат заработной платы используют унифицированные формы первичных учетных документов, утвержденные Постановлением Госкомстата РФ «Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты». Так, при приеме на работу на каждого члена трудового коллектива работником отдела кадров или лицом, ответственным за прием работников составляется приказ (распоряжение) о приеме на работу. На каждого работника организации заполняется личная карточка (ф. Т-2) в одном экземпляре. Если работника переводят на другую работу, то в двух экземплярах в отделе кадров составляется приказ (распоряжение) о переводе на другую работу. При оформлении ежегодного отпуска и отпусков других видов, а также при увольнении работника оформляется список на предоставление отпуска, а при увольнении составляется соответствующий приказ. 

Синтетический учет расчетов с работниками по оплате труда ведется на счете 70 "Расчеты с персоналом по оплате труда". На этом счете отражается состояние расчетов с работниками как состоящими, так и не состоящими в списочном составе предприятия по всем видам выплат. При начислении зарплаты различным категориям работников в синтетическом учете делаются следующие записи:

Начисление заработной платы:

- основным рабочим: Д 20  К 70

- работникам вспомогательных производств: Д 23  К 70

- управленческому персоналу: Д 25, 26  К 70

- работникам, занятых в обслуживающих производствах и хозяйствах:              

  Д 29  К 70

- работникам занятых в деятельности, не связанной с основной: 

  Д 91  К70

- работникам за счет ранее созданного резерва: Д96  К 70

- работникам, задействованным в ликвидации стихийных бедствий: 

  Д 99  К 70

- работникам, работающих на предприятиях торговли: Д 44  К 70

В настоящее время согласно законодательству на предприятиях и в организациях используются три варианта организации аналитического учета:

1. по расчетно-платежным ведомостям

2. раздельно по расчетным и платежным ведомостям

3. по составленным компьютерным способом листкам "расчет заработной платы" (начислено, удержано и к выдаче) на основании которых заполняется платежная ведомость для выдачи заработной платы.

Документы по учету рабочего времени работников поступают в бухгалтерию, после чего производится их группировка с целью определения общего месячного заработка каждого работника и общего фонда заработной платы по фирме.

Основным сводным документом по исчислению заработной платы является расчетная ведомость. Основанием для составления расчетной ведомости служат следующие первичные документы:

- табель учета использования рабочего времени;

- справки-расчеты на отдельные вилы доплат, сумм дополнительной заработной платы и пособий по временной нетрудоспособности;

- исполнительные листы и заявления работников на различные вычеты и удержания из заработной платы;

- платежные ведомости или расходные кассовые ордера на выданные авансы.

На предприятии ОАО ЛОЭЗ «Гидромаш» применяется две формы оплаты труда: простая повременная (с помесячной оплатой труда согласно окладу) и сдельно-премиальная. О каждой из них мы поговорим отдельно.

При простой повременной  форме оплаты труда оплачивается фактически проработанное время на основе тарифной ставки (оклада). Сумма начисленной заработной платы на базе месячных тарифных ставок или окладов определяется путем деления тарифной ставки (оклада) на календарное количество рабочих дней и умножения полученной величины на количество отработанных дней. 
В качестве примера произведем расчет основной заработной платы начальника технического отдела Курзякова С.И.  и инженера-конструктора Басынина А.В. за октябрь 2009 г. 
Согласно штатному расписанию (приложение №5) месячный оклад Курзякова А. С. составляет 14 000 руб. Количество отработанных часов в октябре на основании данных  табеля  учета рабочего времени (приложение №6) составляет 176 часов или 22 рабочего дня. В октябре 2009г. 22 рабочих дня. Согласно премиальному положению премия в данном месяце составляет 30% у инженерно-технических работников.

Сумма начисленной за указанный месяц заработной платы составит:

14000 руб. : 22 * 22 = 14000 руб.

Сумма начисленной премии за указанный месяц составит: 

14000 руб. * 30% = 4200 руб.
Итого Курзякову С.И. начислено за октябрь 2009г:

	Вид оплаты
	Начислено (руб.)

	Оплата по окладу
	14000

	Премия к окладу
	4200

	Доплата на питание

	660

	Итого:
	18860


Согласно штатному расписанию (приложение №5) месячный оклад Басынина А.В. составляет 8 600 руб. Количество отработанных часов в октябре на основании данных  табеля  учета рабочего времени (приложение №6) составляет 176 часов или 22 рабочего дня. В октябре 2009г. 22 рабочих дня. Согласно премиальному положению премия в данном месяце составляет 30% у инженерно-технических работников.
Сумма начисленной за указанный месяц заработной платы составит:

8600 руб. : 22 * 22 = 8600 руб.

Сумма начисленной премии за указанный месяц составит: 

8600 руб. * 30% = 2580 руб.

Итого Басынину А.В. начислено за октябрь 2009г:

	Вид оплаты
	Начислено (руб.)

	Оплата по окладу
	8600

	Премия к окладу
	2580

	Доплата на питание
	660

	Итого:
	11840


При сдельно-премиальной системе рабочий сверх заработка по прямым сдель​ным расценкам дополнительно получает премию за определенные количествен​ные и качественные показатели, предусмотренные действующими на предприя​тии условиями премирования.

Премирование может осуществляться на основе следующих показателей:

1. повышение производительности труда и увеличение объема производства, в частности, выполнение и перевыполнение производственных заданий, техни​чески обоснованных норм выработки, снижение нормированной трудоемкости;

2. повышение качества продукции и улучшение качественных показателей ра​боты, например, повышение сортности продукции, бездефектное изготовление и сдача ее с первого предъявления, недопущение брака, соблюдение стандартов и технических условий и т.д.;

3. экономия сырья, материалов, инструмента и других материальных ценностей.

Рассмотрим начисление заработной платы при сдельно-премиальной форме оплаты труда за октябрь 2009г.  сверловщика Горшкова А.Н. На основании наряда (приложение №7) известно, что в указанном месяце сверловщик изготовил изделия:
	Деталь, изделие
	Описание работ
	Количество (шт)
	Расценка (руб.)
	Итого (руб.)

	ГВУ 105.01.001
	крышка 100-150
	500
	15,73
	7865

	ГВУ -4000
	направл. 90
	21
	7,37
	154,77

	
	направл. 95
	21
	4,67
	98,07

	ГВУ-5000
	направл. 90
	133
	8,1
	1077,3

	
	направл. 95
	133
	4,67
	621,11

	ГВУ-6300
	направл. 90
	170
	17,08
	2903,6

	
	направл. 95
	170
	4,67
	793,9

	ГВУ-4000
	шестерня 070
	51
	4,6
	234,6

	ГВУ-5000
	шестерня 070
	85
	4,6
	391

	ГВУ-6300
	шестерня 071
	140
	4,6
	644

	ГВУ 105.01.001
	крышка 205
	26
	1
	26

	ГВУ-2500
	шестерня 070
	13
	4,6
	59,8

	Сумма
	 
	 
	 
	14869,15


Сдельная оплата в данном случае составит: 14 869,15 руб.

Но предусмотрено еще 40% премии:

14 869,15 руб.  *40% = 5947,66 руб.

Горшков А.Н. работал и в ночные часы. Временем ночной работы считается время с 22 до 6 ч. При этом ус​тановленная продолжительность работы (смены) сокращается на один час. Ча​сы ночной работы оплачиваются в повышенном размере, предусмотренном тру​довым договором, но не ниже размеров, установленных законодательством. Ночное время фиксируется в табелях учета рабочего времени итоговым коли​чеством за месяц. Количество ночных часов Горшкова А.Н. составляет 8 часов. Тарифная ставка за час работы – 43,94 руб.
За ночные часы:

8ч. * 43,94 руб. * 20% * 140%= 98,43 руб.

В связи с большим объемом работы  сверловщику пришлось работать в течении 4 выходных дней. Работа в выходные и нерабочие праздничные дни оплачивается не менее чем в двойном размере.
Наряд по работе в выходные дни:

	Дата
	Деталь, изделие
	Описание работ
	Количество (шт)
	Расценка (руб.)
	Итого (руб.)

	10 октября 2009г.
	РПР-400
	крышка 100, 105, 110, 125, 130, 132, 140, 150
	32
	15,73
	503,36

	17 октября 2009г.
	ГВУ 105.01.001
	крышка 100-150
	32
	15,73
	503,36

	24 октября 2009г.
	ГВУ 105.01.001
	крышка 100-151
	32
	15,73
	503,36

	31 октября 2009г.
	ГВУ 105.01.001
	крышка 100-152
	32
	15,73
	503,36

	Сумма
	 
	 
	 
	 
	2013,44


Оплаты за выходные дни составляет:

2013,44 руб. * 140% + 2013,44 руб. = 4832,26 руб.

Также на данном предприятии предусмотрена доплата на питание, которая составляет 660 руб.

Итого за октябрь 2009г. сверловщику  ОАО ЛОЭЗ «Гидромаш» Горшкову А.Н. начислено:

	Вид оплаты
	Начислено (руб.)

	Сдельная оплата
	14869,15

	Премия к сдельной оплате труда
	5947,66

	ночные часы (оплата)
	98,43

	Выходной день (оплата)
	4832,26

	Доплата на питание
	660

	Итого:
	26407,5


 2.3. Бухгалтерский учет удержаний из заработной платы и отчисления во внебюджетные фонды ОАО ЛОЭЗ «Гидромаш».

Из начисленной работникам организации заработной платы производят различные удержания. В соответствии со статьей 137 ТК РФ эти удержания могут производиться только в случаях, непосредственно предусмотренных в ТК РФ или иных федеральных законах.

Удержания из заработной платы работника бывают:

- обязательные;

- для возмещения причиненного работодателю материального ущерба;

- в целях погашения работником задолженности работодателю;

- по заявлению работника либо в связи с его заемными обязательствами (получение ссуды, приобретением товаров в кредит и др.)

К обязательным относятся: 

1. налог на доходы физических лиц. Регулируется главой 23 части второй НК РФ. 

2. Удержания по исполнительным листам. 

Для того  чтобы правильно осуществить удержания из заработной платы, необходимо помнить о трех обязательных моментах:

1. Произвести удержания по обязательному государственному страхованию и в Пенсионный фонд.

2. Правильно рассчитать сумму НДФЛ, учитывая налоговую ставку, и если положено применяя налоговую льготу.

3. Если есть необходимость произвести прочие удержания, такие как за товары, проданные в кредит, выплаты  банковских ссуд, взыскания по исполнительным листам, штрафным санкциям.

Рассмотрим некоторые удержания из заработной платы на примере начисления их на ОАО ЛОЭЗ «Гидромаш» заточнику Политову А.В. за октябрь 2009г.: 

Известно, что Политову А.В. начислено за октябрь 2009г. сумма в размере 8103,65 руб., сюда входят: 4636,36 руб. – оплата по окладу, сдельная
 оплата – 1054,56 руб., премия к окладу – 1390,91 руб., премия к сдельной оплате труда – 421,82 руб., доплата за питание – 600 руб. (приложение №10). У него есть один малолетний ребенок. Доход налогоплательщика, исчисленный нарастающим итогом с начала налогового периода составляет 45909,77 руб.
1. Налог на доходы физических лиц (НДФЛ).

Налог исчисляется и удерживается предприятиями по истечении каждого месяца нарастающим итогом с начала календарного года с суммы совокупного дохода граждан, уменьшенного на установленные законом стандартные налоговые вычеты: 400 рублей (указанный налоговый вычет действует до месяца, в котором доход налогоплательщика, исчисленный нарастающим итогом с начала налогового периода налоговым агентом, представляющий стандартный налоговый вычет, превысил 40 000 руб.), а также 1000 рублей на каждого ребенка при нахождении его на обеспечении у работника (указанный налоговый вычет действует до месяца, в котором доход налогоплательщика, исчисленный нарастающим итогом с начала налогового периода налоговым агентом, представляющий стандартный налоговый вычет, превысил 280 000 руб.). 

Кроме стандартных налоговых вычетов законодательством установлены социальные и имущественные вычеты, которые предоставляются налоговым органом по окончании года. 

Налогообложение производится с учетом имеющихся льгот у работника, с зачетом удержанной ранее суммы, в основном по ставке 13%.

Начисление налога производится на полный доход, подлежащий налогообложению, независимо от проведения каких-либо перечислений и удержаний. При этом не принимаются во внимание доходы, полученные работником от других предприятий.

Для учета сумм удержаний налогов с граждан в пользу государственного бюджета применяется счет 68 «Расчеты по налогам и сборам». Сальдо счета отражает сумму задолженности предприятия бюджету, оборот по дебету – суммы, перечисленные в бюджет в погашение задолженности; оборот по кредиту – суммы удержаний налогов их заработной платы рабочих и служащих.

Полный доход Политова А.В.  составил 8103,65 руб. Так как у него есть ребенок, который находится на его содержании, из этой суммы вычитается 1000 руб.:
8103,65 руб. – 1000руб. = 7103,65 руб.

Из этой суммы начисляется НДФЛ 13%:

7103,65 руб. * 13% = 923 руб.

2.Удержания по исполнительным документам (выплата алиментов).

Удержания денежных сумм из дохода работника на основании исполнительного листа осуществляются без издания приказа руководителя об удержании и без согласия работника.

Перечень исполнительных документов приведен в статье 7 Закона №119-ФЗ: 1) исполнительные листы, выдаваемые судами на различных основаниях 

2) судебные приказы;

3) нотариально удостоверенные соглашения об уплате алиментов;

4) удостоверения комиссии по трудовым спорам, выдаваемые на основа​нии ее решений.

Основанием для удержания алиментов служат исполнительные листы, а в случае их утраты-дубликаты; письменные заявления граждан о доброволь​ной уплате алиментов: отметки ОВД в паспортах лиц о том, что в соответст​вии с решением судов эти лица обязаны уплачивать алименты.

Удержание алиментов по исполнительным листам отражается проводкой:  Д70  К76.4

Удержанные суммы алиментов бухгалтерия должна не позднее чем в 3-дневный срок со дня выплаты заработной платы выдать взыскателю лично из кассы, или перевести по почте акцептованным платежным поручением, или перечислить на счет взыскателя по вкладам в отделение Сберегательного бан​ка на основании письменного заявления, поданного получателем алиментов в бухгалтерию организации. Взысканные суммы переводят по почте за счет взыскателя.

Политов А.В. является плательщиком алиментов  на основании Судебного приказа по делу №2- 450/2008г. от 23 октября 2008г. (приложение №11). Суд постановил взыскать  с Политова А.В. в пользу Политовой А.В. алименты на содержание дочери в размере ¼ части всех видов заработка и (или) иного дохода ежемесячно.

Алименты начисляются от суммы начисленной заработной платы за вычетом НДФЛ:
8103,65 руб. – 923 руб. = 7180,65 руб.

7180,65 руб. * ¼ = 1795,16 руб.

Исходя из этого, сумма удержаний по исполнительному листу Политова А.В. составляет 1795,16 руб.

Отчисления в государственные внебюджетные социальные фонды.

Расчеты организации с государственными внебюджетными социальны​ми фондами учитываются на счете 69 "Расчеты по социальному страхованию и обеспечению" по субсчетам: с Фондом социального страхования (субсчет 69-1); Пенсионным фондом (субсчет 69-2); Фондом обязательного медицинского страхования (субсчет 69-3); Фондом занятости населения (субсчет 69-4).

Взносы во внебюджетные государственные фонды (кредит счета 69) начисляют по страховым тарифам, размеры которых устанавливаются феде​ральным законом. В настоящее время они составляют:

- в Фонд социального страхования – 2,9% к оплате труда, начисленной по всем основаниям;

- в Фонд обязательного медицинского страхования:
федеральный фонд медицинского страхования – 1,1%;

территориальный фонд медицинского страхования – 2%.
- в Пенсионный фонд размер отчислений составляет 14%, которые делятся в свою очередь:
а) для лиц 1967 года рождения и моложе:

страховая часть пенсий – 8%;

накопительная часть пенсий – 6%.

б) для лиц 1966 года рождения и моложе – 14% страховая часть пенсии.

- в Федеральный бюджет – 20%.

Установленные сроки платежей в государственные внебюджетные со​циальные фонды:

- в Фонд социального страхования - один раз в месяц в срок, установ​ленный для выплаты заработной платы за истекший месяц;

- в Пенсионный фонд - ежемесячно в сроки получения в учреждении банка средств на оплату труда за истекший месяц, но не позднее 15-го числа месяца, следующего за месяцем, за который исчислены взносы;

- в Фонд обязательного медицинского страхования - один раз в месяц в срок, установленный для получения заработной платы за истекший месяц.

 Оплата труда за октябрь 2009г. начислена в размере:

8103,65 руб. – 600 руб. = 7503,65 руб.

Т.к. 600 руб. – это доплата на питание, которая не является частью оплаты труда и удерживается из начисленного на талоны на питание.
         Налог в Федеральный бюджет:

7503,65 руб. * 20% = 1500,73 руб.

         Налог в Фонд социального страхования:
7503,65 руб. *2,9% = 217,61 руб.

Федеральный фонд медицинского страхования:

7503,65 руб. *1,1% = 82,54 руб.

Территориальный фонд медицинского страхования:

7503,65 руб. * 2% = 150,07 руб.

Пенсионный фонд (страховая часть пенсии):

7503,65 руб. * 8% = 600,29 руб.

Пенсионный фонд (накопительная часть пенсии):

7503,65 руб. * 6% = 450,22 руб.

ЕСН не облагаются:

- Государственные пособия

- Пособия по уходу за больным ребенком

- Суммы единовременной материальной помощи

- Доходы (за исключением оплаты труда наемных рабочих) народов Севера

- Доходы от реализации продукции

- Льготы по проезду и т.п.

От уплаты налога освобождаются:

- Организации, которые осуществляют выплаты инвалидам 1, 2, 3 группы, до превышения этих сумм 100 000 руб. на каждого инвалида

- Общественные организации, где 80% членов организации – инвалиды

- Организации, созданные только общественными организациями инвалидов (если их не менее 50% и доля зарплаты инвалидов не должна быть меньше 25%)

Налоговый период – календарный год, отчетный период – 1 квартал, полугодие, 9 месяцев и год. ЕСН оплачивается ежемесячно не позднее 15 числа, следующего за отчетным месяцем.

III. Мероприятия по эффективному использованию фонда оплаты труда

3.1. Недостатки бухгалтерского учета оплаты труда предприятия и пути их искоренения

Говоря о неэффективном использовании фонда оплаты труда, нельзя искать недостатки только на исследуемом предприятии. Действующие системы оплаты по труду, обладают рядом недостатков. Главный недостаток состоит в том, что заработная плата плохо, а зачастую вообще не связана с конечными результатами труда. Результаты труда коллективно, а оплата - индивидуальна. Чтобы преодолеть его, надо сделать одно из двух: либо индивидуализировать результаты, либо коллективизировать систему оплаты.

Первый путь исключен, так как в принципе невозможно отделить результаты от их коллективной природы. Среди хозяйственников укрепляется понимание, что перспектива связана с коллективными системами поощрения труда.

Применительно к системе оплаты труда можно выделить такие недостатки: рост оплаты труда не связан с ростом эффективности; действующая система не ориентирована на сотрудничество; система оплаты не является достаточно гибкой. 
Встает вопрос о выборе процесса стимулирования роста производительности труда и качества. Для современной экономики в большей степени подходят системы оплаты труда, базирующиеся на участии в прибылях и распределении доходов. Сущность гибкой системы оплаты труда «Участие в прибылях» в том, что за счет заранее установленной доли прибыли формируются премиальный фонд, из которого работники получают регулярные выплаты. Размер выплат зависит от уровня прибыли, общих результатов производственной и коммерческой деятельности предприятий. В системе "Участие в прибылях" премии выплачиваются за достижение конкретных результатов производственной деятельности предприятия. Начисляются премии пропорционально заработной плате каждого с учетом личных и трудовых характеристик исполнителя: производственный стаж, отсутствие опозданий и прогулов, рационализаторская деятельность, верность фирме и т. п. Но эта система обладает рядом недостатков: 

1) размер получаемой компанией прибыли, следовательно, величина премий зависит от множества внешних факторов, которые, часто не зависят напрямую от работников компании; 

2) для работников крупных компаний часто трудно оценить, какое влияние они оказали своей работой на величину прибыли .

При использовании этой системы необходимо помнить, что увеличение прибыли может зависеть от рыночных факторов и иметь краткосрочный характер. Поэтому показатель прибыльности не всегда является наилучшей основой для увеличения зарплаты. Система подразумевает также участие в риске потерпеть убытки, т.к. на фирму действует множество внешних, не поддающихся контролю, факторов.

Система распределения доходов предусматривает, что премиальные выплаты зависят от таких показателей, как производительность, качество, экономия материалов, надежность работы. В результате работник может чувствовать тесную взаимосвязь между результатами своей работы и величиной прибыли. Первая система оказывает позитивное влияние на привлечение работников и сокращение текучести кадров, а вторая в большей степени воздействует на стимулирование повышения производительности, качества, сокращение издержек. Налицо преимущество системы участия в доходах.

Итак, можно заключить: недостатки действующей системы оплаты обусловлены индивидуальными ее характеристиками. Их преодоление означает не что иное, как коренное изменение самой системы.

Учитывая все недостатки организации оплаты труда необходимо определить пути выхода из кризиса заработной платы. Необходимо восстановление заработной платы как реальной эффективно действующей экономической категории рыночной экономики, восстановление ее основных функций: воспроизводственной, стимулирующей и регулирующей.

3.2 Мероприятия по эффективному использованию фонда оплаты труда

Для менеджеров, занимающихся реализацией услуги продукции  нужно снизить уровень базовой оплаты, которая обусловливалась стажем работы, и увеличить размер оплаты, пропорциональной трудовому окладу. Необходимо сосредоточить внимание всей компании на производительности и качестве. Для этого нужно определить требования к организации производства: все программы должны выполняться  в срок или досрочно; все работы необходимо выполнить с наименьшими затратами; все услуги и работы сдаются заказчикам с первого предъявления: качество должно находится  на первом листе; нужно использовать  самые совершенные технологии, инструменты и методы. Кадровая политика должна поддерживать благоприятный климат, стабильность кадров, возможность для их роста. 

Необходимо выделить три важнейшие проблемы качества. Качество труда: управление производительностью и качеством. Качество трудовой жизни: управленческая культура, производительный вклад со стороны работников. Качество управления: передовая роль управления организаций, степень, в какой руководство добивается повышения результативности через качество трудовой жизни.

Как отмечалось ранее, недостатки действующей системы оплаты обусловлены индивидуальным ее характером, и ее нужно превратить в коллективно-долевую. Таких предпосылок на автоагрегатном заводе и возможностей для формирования коллективно-долевой системы поощрения качества и производительности не меньше.

Итак, основным предлагаемым мероприятием является то, что мотивация труда должна строиться на основе факторов, непосредственно зависящих от работников. Независимыми могут быть не стоимостные факторы, ибо на практике от работников действительно не зависят ни условия сбыта, ни условия кредитования. Уже поэтому ставить поощрение работников в прямую зависимость от прибыли, было бы ошибочным. К тому же следует различать прибыль краткосрочную и долгосрочную. Ставка на краткосрочную вообще ущербна для устойчивости производства, не говоря уже о его конкурентоспособности, - это аксиома современной экономики. Где преследуют цель извлечения краткосрочной прибыли и отвергают принцип долевого участия в доходах, там действенной системы материальной заинтересованности трудящихся нет и быть не может, поскольку возникает конфликт целей, верх в котором одерживает частный интерес в прибыли. Критерии системы материального стимулирования не должны быть связанными с прибылью.

Второе  мероприятие: необходим не «котловой», а попродуктовый учет результатов и затрат, чтобы по каждому виду конечной работы можно было знать, каковы нормативные и фактические затраты сырья, материалов, комплектующих, труда и т.д. В общем «котле» гораздо меньше заметны индивидуальные вклады в неэффективность и затратность. Объективный учет и контроль необходим, поскольку в противном случае предприятие обречено на не конкурентоспособность со всеми вытекающими из нее последствиями. Совершенно ясно, что тот собственник, который не в состоянии организовать надлежащий экономический учет и контроль, будет вынужден уступить свое место другому, более настойчивому и последовательному в деле превращения предприятия в конкурентно-способное. 

Третье мероприятие направлено на то, что система материальной заинтересованности должна выстраиваться как система инвестирования работников, настроенная на высокую эффективность объективно критерием оценки и сопоставления результатов и затрат труда. Требуется подход, в соответствии с которым оплата по труду приобретает функцию инвестиций в качестве рабочей силы, то есть инвестиций, которые можно назвать квалитрудовыми. Такие инвестиции гораздо шире, чем традиционная заработная плата, они не сводятся к ней и не ограничиваются ею. Основной их источник - это конечный доход. Система материального стимулирования нужно ориентировать не на квалификацию, полученную по диплому, а на уровень квалификации выполняемой работы  или используемой при принятии решения. Так можно отказаться от повременной оплаты труда и платить работникам жалование за квалификацию, а не за число человеко-часов, проведенных на своем рабочем месте. Выплачивать поощрения за общие результаты предприятия в целом. Под фактической квалификацией понимается способность работника не только выполнять свои обязанности, но и способность участвовать в решении производственных проблем, знать их и разбираться в любом аспекте хозяйственной деятельности своего предприятия.

Для рабочих поощрение инициативы и творчества должно выступать как оплата "по заслугам" или "за личный вклад". Оценка заслуг или личного вклада устанавливается при помощи критериев, определенных самим предприятием. На автоагрегатном заводе для оценки работы механика можно использовать следующие критерии: точность , скорость, экономия средств, безопасность для окружающих, совершенствование рабочих приемов. Под термином "заслуги" или "вклад" можно подразумевать и рабочее место и проявление личных качеств работника, и оценку результатов деятельности при помощи критериев. Хотя оплата за личный вклад идет несколько в противоречии с коллективным характером труда, ее все же можно применять для оценки квалификации работника, учитывая при этом, общий вклад. Коллективизм должен быть принципом формирования поощрения труда.

Четвертое мероприятие заключается в оценке безработицы как антистимул, а не стимул. Если люди будут знать, что увеличение ими производительности труда выразится в увольнении их самих или их товарищей, то антистимул перевесит. Срок жизни каждого предприятия определяется исключительно лишь сроками потребности в нем, так что каждая существует до тех пор пока оно необходимо конечному потребителю. Как только потребность в нем исчезнет, наступает его упадок. Потребности же находятся в постоянном движении. Хорошо, когда предприятие успевает за развитием потребностей, еще лучше - если оно само развивает их.

Заключение
На сегодняшний день в нашей стране существует большое количество нерешенных вопросов и противоречий в сфере оплаты труда. 

Время диктует не​обходимость такой системы оплаты, которая формировала бы мощные стимулы развития труда и производства. Работник крайне заинтересован даже в небольшом повышении зарплаты. Работодатель же не торопиться повышать ее, экономя на оплате труда. 

Совершенствование систем оплаты труда, поиск новых решений, может дать нам уже в ближайшем будущем рост заинтересованности работников к высокопроизводительному труду. При решении проблемы доведения минимальной заработной платы до уровня прожиточного минимума, возможно снятие проблемы социальной напряженности. А это, конечно же, в комплексе с решением ряда других проблем в экономике нашей страны, может явиться стимулом экономического роста в будущем.

В данной работе была описана методика ведения бухгалтерского учета расчетов по заработной плате. Были приведены счета, с помощью которых ведется учет, а так же была перечислена документация, используемая при учете. Так же был произведен учет конкретных операций,  изучены существующие и действующие формы и системы оплаты труда на примере ОАО ЛОЭЗ «Гидромаш». Рассмотрены действующие положения по оплате труда, начисления и удержания по заработной плате, положения о премиро​вании и вознаграждениях. В работе определены состав и структура фонда оплаты труда.

Все расчеты оплаты труда, пособий и удержаний на предприятии производятся в соответствии с действующим законодательством и Положением об оплате труда.        
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� Доплата за питание установлена всем работникам ОАО ЛОЭЗ «Гидромаш» в расчете стоимости талона на питание в столовой в размере 30 рублей со 2 марта 2009г, согласно приказу №38 от 14 февраля 2008г и приказу №34 от 02 марта 2009г. (приложение №12, приложение №13)


� Заточник был переведен на 3 дня в ЕЦГ, где оплата труда сдельно-премиальная, согласно приказу №173 от 28 октября 2009г. (приложение №14)
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