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РОЗДІЛ 1
ДОСЛІДЖЕННЯ ОРГАНІЗАЦІЇ ОПЛАТИ ПРАЦІ 

НА ПІДПРИЄМСТВІ

1.1. Заробітна плата: сутність, функції, принципи, організація

Серед проблем, безпосередньо пов’язаних із відбудовою економіки України, її трансформацією на ринкових засадах, винятково важлива роль належить формуванню нової системи організації заробітної плати.

Неможливо глибоко науково й об’єктивно оцінювати властивості, структуру будь-якого процесу чи явища, не усвідомивши всебічну його сутність  та розуміння стосовно до конкретних умов. Тому перш ніж говорити про варіанти застосування систем заробітної плати в умовах ринкової економіки, потрібно з'ясувати, що таке заробітна плата.

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

Кожна система господарювання має притаманну їй організацію заробітної плати. В умовах колишньої системи господарювання склалася своя система організації заробітної плати. Її основною рисою була висока централізація визначення умов оплати  праці з боку держави. Така система сприяла певній однаковості в матеріальному заохоченні трудящих, рівності оплати в залежності від складності праці, кваліфікації працівника й займаної посади. “Родовими плямами” централізованої системи оплати праці була постійна заниженість тарифних умов оплати праці та зрівнялівка у побудові тарифної системи.

Перехід від централізованого управління економікою до ринкових відносин докорінно змінює і зміст усієї роботи щодо організації заробітної плати.

На сучасному етапі становлення нової системи оплати праці, адекватної реаліям дня, безпосередньо пов’язане із запровадженням у повному обсязі Закону України “Про оплату праці” та реалізацією на практиці всіх його положень. Цей закон визначив економічні, правові та організаційні засади оплати праці в умовах різноманітності форм власності і господарювання, розмежував сфери державного й договірного регулювання оплати праці і спрямований на відновлення функцій, що притаманні заробітній платі.

З’ясувати сутність заробітної плати, що відповідає сучасним економічним умовам, можливо за умов розгляду заробітної плати принаймні з п’яти позицій.

По – перше, заробітна плата це економічна категорія, що відображає відносини між власником підприємства і найманим працівником з приводу розподілу новоствореної вартості (доходу).

По – друге, заробітна плата це винагорода, обчислена, як правило, в грошовому виразі, яку за трудовим договором власник сплачує працівникові за виконану їм роботу.

Заробітна плата залежить від складності та умов виконуваної роботи, професійно-ділових якостей працівника, результатів його праці. Джерелом коштів на оплату праці є доход підприємства.

По – третє, в сучасному товарному виробництві заробітна плата – це елемент ринку праці, що виступає як ціна товару, за якою найманий працівник продає свою робочу силу. З огляду на це, заробітна плата виражає ринкову вартість використання найманої робочої сили.

По – четверте, для найманого працівника заробітна плата – це його трудовий доход, який він отримує в результаті реалізації здатності до праці, і який має забезпечити об’єктивно необхідне відтворення робочої сили.

По – п’яте, для підприємства заробітна плата – це елемент витрат на виробництво, що включаються до собівартості продукції, і водночас головний чинник забезпечення матеріальної зацікавленості працівників у досягненні високих кінцевих результатів праці.

Комплексний підхід до з’ясування сутності заробітної плати створює вихідну методологічну базу для аналізу і з’ясування значення органічно притаманних їй функцій.

Винятково важлива роль заробітної плати в функціонування економіки зумовлена тим, що вона має одночасно та рівноцінно виконувати принаймні чотири функції – відтворювальну, стимулюючу, регулюючу і соціальну. Заробітна плата, образно кажучи, має бути одночасно і “годувальницею, і “пряником”, і “батогом”, і “кермом”. Зазначені функції заробітної плати тісно взаємопов’язані, і лише за їх сукупного виконання досягається ефективна організація заробітної плати.

Механізм реалізації основних функцій заробітної плати відображено на рис. 1.1.

Кожна функція заробітної плати має свого роду персоніфіковані носії, тобто суб’єкти, які передусім зацікавлені в її реалізації. Так, у реалізації відтворювальної функції заробітної плати найбільш зацікавлені наймані працівники. До регулюючої функції найбільш “причетні” державні органи, що зацікавлені в повноцінному функціонуванні ринку праці. У реалізації соціальної функції зацікавлені переважно наймані працівники, а також держава, як гарант прав, свобод трудящих. У реалізації стимулюючої функції найбільш зацікавлений роботодавець.

Заробітна плата як ціна і водночас ринкова вартість робочої сили зазнає впливу кон’юнктури ринку і за певних обставин може відрізнятися від природної вартості, величина якої об’єктивна і втілює суспільний рівень споживання необхідних благ і послуг, достатніх для повного відтворення робочої сили.

За нормальних економічних умов ринкова і природна вартість всякого товару зближується. Коли таке зближення штучно гальмується, то в розвитку економіки можуть виникати кризові явища.  За низької (відносно вартості) заробітної плати зменшується її купівельна спроможність, що обмежує споживання, що приводить до спаду виробництва. 

Вища заробітна плата, навпаки, робить доступним задоволення найрізноманітніших потреб, сприяє підвищенню попиту на нові товари. Але якщо виробництво не реагує на зменшення попиту, то поступово зростає кількість товарів, які не мають збуту. Реакцією ринку на таку ситуацію буде затоварювання продукцією, що супроводжується зниженням цін і також спадом виробництва. 


















Рис. 1.1. Механізм реалізації основних функцій заробітної плати

Таким чином, рівень заробітної плати, її відхилення від вартості робочої сили впливає на обсяг і структуру виробництва.

Заробітна плата робітників складається з двох частин – основної й додаткової. Основна заробітна плата чи відносно постійна її частина включає в себе тарифні ставки (посадові оклади), виходячи із яких сплачується участь у трудовому процесі. Ця частина заробітної плати гарантується робітникові, і він отримує її пропорційно до виконаної норми чи відпрацьованого часу.

Додаткова (змінна) частина заробітної плати складається, головним чином, з заохочувальних виплат (премій, разових заохочень, винагород),що також залежать від індивідуальних й колективних результатів праці. Головним змістом другої частини є створення додаткової матеріальної зацікавленості у досягненні робітником чи колективом визначених кількісних чи якісних показників в роботі.

Доплати і надбавки є самостійним елементом заробітної плати з точки зору її структури. Водночас вони являють собою складову тарифної системи. З огляду на функціональне призначення  доплати й надбавки є тим елементом тарифної системи, за допомогою якого компенсують або винагороджують за суттєві відхилення від умов роботи, які визнаються нормальними й безпосередньо не враховуються в тарифних ставках і посадових окладах. 

Принципи організації заробітної плати:

1. Рівна оплата за рівну працю й оплата у відповідності до кількості й якості праці. Цей принцип передбачає, що основними критеріями диференціації заробітної плати в умовах ринкової економіки повинні бути кількість й якість праці. Під кількістю праці розуміють робочий час й інтенсивність праці. Якість труда визначається складністю виконуваної роботи з урахуванням тяжкості умов праці, його соціальною значимістю. Кількість і якість праці визначають у кінцевому рахунку його ефективністю. Трудові доходи кожного окремого робітника повинні визначатися його особистим трудовим вкладом з урахуванням кінцевих результатів праці підприємства, регулюватися податками й не обмежуватися максимальними розмірами.

2. Підвищення заробітної плати за мірою зросту ефективності виробництва й праці.

Підсилення залежності розмірів заробітної плати від результатів праці й подальше удосконалення матеріальної зацікавленості є найважливішими умовами ефективності праці виробництва, прискорення темпів зросту продуктивності праці й підвищення на цій основі рівня життя.

3. диференціація заробітної плати на основі єдиних міжгалузевих й галузевих принципів, об’єктивна необхідність регулювання оплати праці з урахуванням специфічних умов виробництва. 

4. Усіляке стимулювання зросту продуктивності праці, випереджальні темпи зросту продуктивності праці у порівнянні з темпами зросту заробітної плати. У загальному вигляді це можна сформулювати як максимізація доходів по праці на основі розвитку й  підвищення ефективності.

5. Створення матеріальної зацікавленості у поліпшенні кількісних та якісних показників праці. Даний принцип засновується на тому, що стимулююча роль заробітної плати залежить від ступеня ув’язки рівня оплати праці із зростом продуктивності й ефективності праці.

6. Максимальне сполучення  індивідуальної й колективної матеріальної зацікавленості в результатах праці.

7. Матеріальне стимулювання неперервного підвищення професійно-технічного рівня робітників, їхньої кваліфікації. Тут мається на увазі матеріальна зацікавленість людей у підвищенні рівня спеціальної й загальноосвітньої підготовки, здатність якісного виконання складних  й відповідальних робіт.

8. Простота, доступність систем оплати праці й матеріального заохочення. Дотримання цього принципу дозволяє зацікавити робітників у поліпшенні якісних й кількісних показників праці, внести якість й розуміння особистих можливостей.

Основні принципи організації заробітної плати здійснюються за допомогою таких елементів, як тарифна (безтарифна) система, форми й системи заробітної плати, нормування праці й преміювання (рис. 2.2). 



  
















Рис. 1.2. Схема організації заробітної плати.

Тільки у взаємодії ці елементи дозволяють правильно організувати заробітну плату. Кожний з цих елементів має строго визначене призначення, але разом із цим, вони взаємодіють друг із другом, що забезпечує при правильному їх застосуванні  дійову силу матеріальної зацікавленості у високих кінцевих результатах роботи.

Кількість праці, що затрачується робітниками у процесі виробництва, вимірюється за допомогою норм, які в залежності від організації виробництва й праці визначають необхідні витрати часу, виробітки, об’єм обслуговування чи чисельність робітників.

Норми трудових затрат необхідних для організації праці не тільки робочих – відрядників, але й робочих – погодинників, керівників, спеціалістів, технічних службовців. Вони встановлюються для кожної категорії працюючих за допомогою нормування праці – засоби визначення міри праці для виконання тієї чи іншої конкретної роботи й міри винагороди за працю у відповідності з його кількістю та якістю.

По мірі розвитку ринкових відношень й стабілізації цін, економічне положення підприємств, їх технічний і соціальний розвиток все більше будуть залежати від зниження усіх видів виробничих витрат, у тому числі й витрат праці.

На виробництві застосовуються різноманітні види норм праці. Найбільш поширені з них: 

норма часу – кількість робочого часу, необхідний для виготовлення одиниці продукції чи виконання об’єму робіт у визначених організаційно-

технічних умовах;

норма часу обслуговування  - різновид норми + часу – представляє собою час, встановлений для обслуговування одиниці устаткування, виробничих площ й інших виробничих одиниць у визначених організаційно-технічних умовах;

норма виробітки – встановлений об’єм роботи, який робітник чи група робітників відповідної кваліфікації зобов’язані виконати за одиницю робочого часу;

норма обслуговування – кількість виробничих об’єктів, які робітник чи група робітників відповідної кваліфікації зобов’язані обслужити протягом одиниці робочого часу у визначених організаційно-технічних умовах;

норма чисельності – встановлена кількість робітників визначеного професійно-кваліфікаційного складу, необхідна для виконання конкретних виробничих, керівних функцій чи об’ємів робіт;

нормоване завдання – встановлений об’єм робіт, який робітник чи група робітників зобов’язані виконані за визначений період часу;

норма керованості – встановлене число робітників, якими повинен керувати один керівник.

Норми витрат робочого часу за степенем обґрунтованості поділяються на технічно обґрунтовані й дослідно-статистичні. Перші є найбільш прогресивними й відповідають сучасному рівню розвитку виробництва. Вони розробляються шляхом ретельного вивчення елементів виробничого процесу, витрат часу з урахуванням раціонального використання виробничих можливостей робочого місця й передових методів праці. Другі розроблюються на основі досвіду робітника, майстра нормувальника з урахуванням робочого часу чи фактичної виробітки  при виконані даної чи аналогічної роботи.

Вихідними даними для визначення величини й рівня норм часу є нормативи по праці, які представляють собою регламентовані величини витрат часу режимів роботи на виконання одиниці роботи чи виробничої операції.


Оплата по праці передбачає порівняння праці різної якості. Диференціація заробітної плати робітників в залежності від складності, умов праці здійснюється за допомогою тарифної сітки (за безтарифної системи оплати праці диференціація здійснюється за допомогою кваліфікаційного рівня). Від її стану залежить структура заробітної плати, питома вага премій.

Зв’язок заробітку робітників з якісними результатами їх праці здійснюється за допомогою систем заробітної плати. Раціональний їх вибір та побудова сприяє забезпеченню матеріальної зацікавленості у зростанні продуктивності праці, поліпшення якості продукції, що випускається, економії сировини, матеріалів й інше. Визначити міру додаткової оплати праці за виконання та перевиконання цих показників  покликана премія. Її необхідність диктується тим, що оплата по відпрацьованому часу, рівно як й по кількості продукції не дозволяє у повній мірі врахувати результати праці, з’єднати особисту матеріальну зацікавленість з колективною, стимулювати одночасно зростання продуктивності праці, краще використання виробничих фондів, підвищення якості продукції.

1.2. Тарифна система оплата праці

Тарифна система – це інструмент диференціації заробітної плати залежно від таких чинників, як складність і умови праці. 

Основними елементами тарифної системи є довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників,  тарифні сітки та ставки і схеми посадових окладів або єдина тарифна сітка. Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників є систематизований за видами економічної діяльності збірник описів професій, які наведені в Класифікаторі професій (ДК 003-95). Він складається з випусків і розділів випусків, які згруповані за основними видами економічної діяльності, виробництва та робіт. Кожен випуск або розділ випуску містить обов’язкові частини, співвідносні з розділами кваліфікації професій за Класифікатором професій, а саме: “Керівники”, “Професіонали”, “Фахівці”, “Технічні службовці”, “Робітники”. Зміст випуску або розділу випуску складається з “Вступу”, “Кваліфікаційних характеристик”, а також допоміжних покажчиків переліків професій з діапазонами розрядів. Кваліфікаційна характеристика професій працівника має такі розділи: “Завдання та обов’язки”, “Повинен знати”, “Кваліфікаційні вимоги”, “Спеціалізація”, “Приклади робіт”.

Важливим елементом формування тарифних ставок оплати праці є тарифні сітки. Тарифна сітка – це сукупність тарифних коефіцієнтів (коефіцієнтів складності праці), що визначають співвідношення в оплаті праці різної складності.

Тарифні коефіцієнти 1-го розряду (найнижчий розряд) приймаються за одиницю. Тарифні коефіцієнти послідуючих розрядів показують, у скільки разів відповідні їм тарифні ставки більше тарифної ставки 1-го розряду. На основі тарифної ставки 1-го розряду й відповідних тарифних коефіцієнтів визначається тарифна ставка будь-якого розряду сітки. Якщо встановлені тарифні ставки усіх розрядів, то шляхом ділення тарифної ставки кожного розряду на тарифну ставку 1-го розряду визначаються тарифні коефіцієнти відповідних розрядів.

Для посилення зацікавленості робочих у підвищенні кваліфікації у тарифних сітках передбачається прогресивне нарощування тарифних коефіцієнтів від найнижчого до більш високого розряду. 

Відносне зростання кожного  послідуючого тарифного коефіцієнта у порівнянні з попереднім показує, на скільки відсотків рівень оплати робіт даного розряду перевищує рівень оплати роботи попереднього розряду.

Співвідношення тарифних ставок крайніх розрядів утворює діапазон сітки. За допомогою тарифної сітки можна  встановити рівні середньої кваліфікації робочих і складності роботи. Середня кваліфікація робочих підприємства, цеху чи дільниці характеризується середнім тарифним коефіцієнтом чи середнім тарифним розрядом.

Для оплати праці керівників. Спеціалістів і службовців використовуються посадові оклади. Їх розміри встановлюються залежно від посад, кваліфікації, умов праці, масштабів і складності виробництва, обсягів і складності робіт.

Схеми посадових окладів службовців встановлюються за тими ж принципами, що й тарифні ставки. Ці схеми, що представляють угруповання посад за розмірами окладів, служать основою державного регулювання заробітної плати.

Для більш повного обліку в посадових окладах розходжень в кваліфікації передбачено категорювання інженерів усіх спеціальностей, економістів, техніків і інших спеціалістів.

В схемах посадових окладів передбачається мінімальний й максимально допустимий розмір посадового окладу (тобто “вилка”). Різність між мінімальним й максимальним окладами встановлено у керівних робітників – 10%, у спеціалістів – 20-40%.

Посадові оклади керівників залежать від груп по оплаті праці й встановлюються підприємствами тепер самостійно, при цьому використовуються централізовані системи віднесення до груп по оплаті праці у якості орієнтирів для диференціації оплати праці.

За основу побудови тарифної системи прийнято вважати тарифну ставку робітника першого розряду, що працює в нормальних умовах праці. Мінімальна тарифна ставка не може бути нижчою за встановлений Верховною Радою України розмір мінімальної заробітної плати.

Ставка 1-го розряду визначає рівень заробітної плати некваліфікованого робочого. Тарифні ставки інших розрядів розраховують множенням тарифної ставки 1-го розряду на відповідний тарифний коефіцієнт.

Обґрунтовуючи тарифні ставки 1-го розряду, слід орієнтуватися на прийняту для сучасного стану економіки питому вагу тарифу в середній заробітній платі на рівні 65-70 %. Надалі мірою стабілізації виробництва та відновлення нормативної бази частку тарифу слід довести до 85-90 %.

В останні роки з’явилися нові (нетрадиційні) підходи до побудови тарифної системи: гнучкий тариф та єдина тарифна сітка.

Сутність концепції гнучкого тарифу полягає у наступному: оскільки тарифна заробітна плата становить основну частку заробітної плати робітників, вона може використовуватися як активний елемент системи матеріального стимулювання. 

Згідно з динамічною моделлю заробітної плати за оптимальну структуру заробітної плати взята структура, що має такі пропорції – тариф – 85%, періодична премія за індивідуальні досягнення – 10% і премія за результати діяльності підприємства в цілому -  5%. Всі елементи структури заробітної плати тісно пов’язані між собою й динамічно змінюються. Так, у разі досягнення працівником нових, більш високих результатів праці його тариф переглядається і підвищується в розмірі, що дорівнює періодичному преміюванню, який стимулював їх досягнення, тобто на 10%. Знову встановлений тариф заохочує до збереження досягнутих результатів. Одночасно перед працівниками ставляться  нові завдання, а їх досягнення стимулюються періодичним преміюванням. У цьому полягає сутність динамічної моделі заробітної плати, розробленої на основі концепції гнучкого тарифу.

Одним з альтернативних варіантів традиційної побудови тарифної системи, яка, як зазначалося, передбачає наявність двох тарифних сіток, пристосованих до категорії працівників (робітників і службовців), є запровадження єдиної уніфікованої тарифної системи оплати праці для всіх категорій персоналу. Основою такої системи може стати Єдина тарифна сітка (ЄТС). Головна перевага ЄТС  - запровадження єдиного уніфікованого підходу щодо оцінки складності робіт і диференціації тарифних умов оплати праці всіх категорій персоналу. Суттєвим є й спрощення формування тарифної сітки,  чому сприяє відмова від відокремленої розробки тарифних умов оплати праці для робітників з одного боку, й службовців, з іншого.

З метою упорядкування оплати праці працівників установ, закладів та організацій окремих галузей бюджетної сфери, а також створення механізму підтримання на постійному рівні оптимальних міжгалузевих та міжпосадових співвідношень в оплаті праці Кабінет Міністрів України постановою від 30 серпня 2015 року №1298 затвердив: 

Єдину тарифну сітку розрядів і коефіцієнтів з оплати праці працівників установ, закладів та організацій окремих галузей бюджетної сфери представлена в табл. 2.1 Розмір посадового окладу (тарифної ставки) працівника 1 тарифного розряду встановлюється Кабінетом Міністрів України;

схему тарифних розрядів посад керівних, наукових, науково-педагогічних, педагогічних працівників і фахівців бюджетних установ, закладів та організацій;

схему тарифних розрядів посад (професій) фахівців, керівників інших структурних підрозділів і технічних службовців, загальних для всіх бюджетних установ, закладів та організацій;

схему тарифних розрядів посад (професій) робітників. Загальних для всіх бюджетних установ, закладів та організацій;

ставки погодинної оплати праці працівників усіх галузей економіки за проведення навчальних занять.

Посадові оклади за розрядами ЄТС визначаються шляхом множення окладу (ставки) 1 тарифного розряду на відповідний тарифний коефіцієнт.

Таблиця 2.1.

Єдина тарифна сітка розрядів і коефіцієнтів з оплати праці працівників установ, закладів та організацій окремих галузей бюджетної сфери.

	Тарифні розряди
	Тарифні 

коефіцієнти
	Тарифні 

розряди
	Тарифні 

коефіцієнти

	1
	1
	14
	2,42

	2
	1,09
	15
	2,58

	3
	1,18
	16
	2,79

	4
	1,27
	17
	3

	5
	1,36
	18
	3,21

	6
	1,45
	19
	3,42

	7
	1,54
	20
	3,64

	8
	1,64
	21
	3,85

	9
	1,73
	22
	4,06

	10
	1,82
	23
	4,27

	11
	1,97
	24
	4,36

	12
	2,12
	25
	4,51

	13
	2,27
	26
	


1.3. Форми та системи оплати праці

Важливими складниками організації оплати праці є її форми та системи. Існують дві основні форми оплати праці: відрядна, за якої заробітна плата нараховується пропорційно продуктивності праці, й погодинна, що передбачає нарахування заробітної плати пропорційно відпрацьованому часу. 


Що ж стосується систем оплати праці, то їх існує значно більше, ніж форм, оскільки вони враховують різні організаційно-технічні умови виробництва. На рис. 2.3 відображені особливості форм й систем оплати праці.












Рис. 1.3. Форми й системи оплат праці:

Рсд​​​​ – відрядна розцінка за одиницю продукції чи роботи, грн.; Nвир.ф  – фактична кількість виробленої продукції чи роботи за встановлений період, од.; Кпр – коефіцієнт преміювання за якісне виконання змінного завдання; Кз – коефіцієнт збільшення відрядної розцінки при перевиконанні змінного завдання; Nвир.пл. – планова виробітка (змінне завдання), од.; Ст1 – тарифна ставка робітника 1-го розряду за годину (день), грн.;  F​ф – фактично відпрацьований час, г, днів.  

Погодинна оплата праці – форма, за якої розмір заробітку робочого залежить від його тарифного розряду й  кількості відпрацьованого часу. Вона може бути виражена у вигляді денної, тижневої чи місячної заробітної плати й зазвичай застосовується на тих виробничих процесах, де не можна чи складно точно нормувати працю, визначити норми часу  й норми виробітки. Існує проста погодинна, погодинно-преміальна й окладна оплата праці. Проста погодинна оплата праці підрозділяється на погодинну (заробітна плата визначається шляхом множення часової тарифної ставки на кількість годин, фактично відпрацьованих протягом місяця), денну (визначається розмір денної ставки, а заробіток залежить від кількості відпрацьованих днів) і помісячну (заробітна плата встановлюється у вигляді місячної ставки, незалежно від кількості робочих днів в конкретному місяці).

Праця робочих – погодинників оплачується по встановленим ставкам. Але в окремих випадках допускається оплата праці по тарифним ставкам відрядників.

За погодинно-преміальної оплати праці окрім основного тарифного заробітку, робочий отримує премію за високі показники. Премія нараховується за місячними результатами роботи за фактично відпрацьований час.

Для деяких категорій робочих погодинників замість тарифних ставок встановлюються тверді місячні оклади. Зазвичай   це робочі, що виконують допоміжні роботи (наприклад, робочі складів, прибиральниці виробничих приміщень та інші). 

По окладній системі оплачується незначна частина робочих –  погодинників. В більший степені вона застосовується  при оплаті праці керівників, спеціалістів й службовців. Штатно-окладна система оплати праці цих категорій робітників застосовується на схемах посадових окладів й штатних розкладів, що розробляються підприємствами. Посадовий оклад – це розмір винагороди, який встановлюється службовці в нормальних умовах праці протягом місяця на основі схеми посадових окладів.

Відрядна оплата праці – переважна форма оплати праці робочих на промислових підприємствах. По цій формі зарплата робочого визначається кількістю виробленої продукції та встановленою розцінкою за одиницю продукції.

Відрядна оплата праці застосовується, як правило, на тих роботах, де можна нормувати й з достатньою точністю визначити норму часу й норму виробітки.

Пряма відрядна система оплати праці має недоліки: вона стимулює тільки збільшення випуску продукції, але не передбачає зацікавленість робочого в поліпшенні інших показників; робочий зацікавлений перш за все в збільшенні показників свого колективу. Тому широкий розвиток отримали різновиди відрядної оплати праці, що усувають ці недоліки (відрядно-преміальна, відрядно-прогресивна, колективна відрядна, непряма відрядна, акордна оплата праці). 

При прямій індивідуальній відрядної оплаті праці заробітна плата робочого безпосередньо залежить від кількості зроблених виробів чи виконаних операцій.

Відрядна розцінка оплати праці за одиницю продукції може бути виражена формулою

Рш = Тс /Нв , чи Рш = Тч x Нвр ,

де  Тс – тарифна ставка розряду за зміну;   Нв – норма виробітки; Тч – часова тарифна ставка; Нвр – норма часу, ч.

При розрахунку розцінок приймаються тарифні ставки, відповідні розряду виконуваної  роботи. 

При відрядно-преміальній оплаті праці заробіток робочого за основними відрядними розцінками доповнюється спеціальними преміями. Розмір премії зазвичай встановлюється у відсотках до заробітку, визначеному по відрядним розцінкам в залежності від особливостей виробництва й характеру виконуваної роботи. 

Конкретні показники й умови преміювання, а також розміри премій встановлює керівник підприємства по узгодженню з комітетом профспілки.

Відрядно-прогресивна оплата праці вводиться на найважливіших дільницях основного виробництва. За цієї системи заробіток робочого залежить від виконання норми виробітки, як й при прямій відрядній оплаті, тобто по встановленим розцінкам. При перевиконанні же встановленої норми доплати до основної відрядної розцінки збільшуються прогресивно. Прогресивні доплати нараховуються по результатам місячної роботи. Враховується тільки продукція хорошої якості.

Недолік цієї системи в тому, що заробіток робочого зростає швидше, ніж продуктивність праці. Розрахунок відрядно-прогресивної оплати складний. 

Колективна відрядна (бригадна) оплата праці – відрядна форма оплати праці по результатам роботи колективу (бригади); отримала в останні роки велике поширення, , а в деяких галузях промисловості (вугільної, гірсько – рудної та інші) стала основною. За основу розрахунку заробітку кожного робітника приймається кількість кінцевої продукції (роботи), зробленої даним колективом. Заробіток кожного робочого визначається  з урахуванням кількості годин, відпрацьованих їм, та з урахуванням його кваліфікації.

Непрямо – відрядна форма оплати році застосовується для оплати праці допоміжних робочих. При цій системі розмір зарплати робочого ставиться у залежність від виробітки на тій дільниці виробництва, яку він обслуговує.

У вугільній промисловості непряма відрядна оплата застосовується для оплати праці робочих очисних забоїв.

Питома вага робочих, що оплачуються по цій системі, відносно невелика.

Акордна оплата праці – різновид відрядної оплати праці. Тут відрядна розцінка встановлюється на всю роботу з визначенням терміну її виконання. Вводиться для окремих груп робочих з метою підвищення їх матеріальної зацікавленості, підвищення продуктивності праці й скорочення терміну виконання робіт. Розмір акордної оплати визначається на основі діючих норм часу (виробітках) й розцінок, а при їх відсутності – виходячи з норм та розцінок на аналогічні роботи. Премія нараховується на суму заробітку по акордному наряду. Конкретні розміри премії визначаються в залежності від термінів виконання акордного завдання. Заробітна плата (включно премії) розподіляється між робочими пропорційно відпрацьованому часу у відповідності з наявними розрядами. 

1.4. Безтарифна та контрактна системи оплати праці

Безтарифна система оплати праці (БСОП) є найбільш перспективною моделлю. Вона заснована на частковому розподіленні засобів, призначених для оплати праці в залежності від різних критеріїв. Основою БСОП є кваліфікаційний рівень, який характеризує фактичну продуктивність робітника. Він визначається за наступною формулою:

Ку  = ЗПф /ЗПmin ,

де ЗПф  - фактично сформований рівень заробітної плати робітника за попередній період; ЗПmin  - сформована на підприємстві мінімальна заробітна плата.

Таким чином, БСОП заснована на пропорціях, заданих тарифною системою. На основі кваліфікаційних рівнів всі члени колективу розподіляються по визначеним кваліфікаційним групам: для кожної з них встановлений кваліфікаційний рівень.

Система кваліфікаційних рівнів створює суттєво більші можливості для оцінки зросту кваліфікації робітника, ніж система тарифних розрядів. Протягом часу кваліфікаційні рівні можуть змінюватися.

При БСОП заробітна плата робітника представляє собою його частку у фонді оплати праці підрозділу. Вона залежить від: кваліфікаційного рівня робітника, коефіцієнту трудової участі (КТУ), відпрацьованого часу.

КТУ виставляється всім робітникам колективу, включно 1-го керівника.

Кількість балів, зароблених кожним робітником підрозділу, визначається за формулою:

Бр = Ку x Тг x КТУ ,

де Ку  - кваліфікаційний рівень робітника; Тг  - кількість відпрацьованих робітником годин; КТУ – коефіцієнт трудової участі.

Вартість одного балу визначається за формулою:                           
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де ФОП – фонд оплати праці підрозділу; 
[image: image3.wmf]å

=

n

n

1

Бпідр – сума балів підрозділу; n – кількість робітників підрозділу.

Недоліки даної моделі:

при розрахунку заробітку робітника передбачається використання базових показників, в яких мають місце елементи зрівняльності;

модель враховує тільки потенційні можливості робітника, а не його фактичний трудовий вклад у загальні результати роботи колективу; 

в моделі зберігається різноманіття різних видів премій, доплат, надбавок, що ускладнює механізм нарахування заробітної плати.

На підставі вивчення досвіду країн з розвиненою ринковою економікою     Н. Волчиним був  представлений варіант без тарифної ринкової моделі оплати праці, заснований на застосуванні замість тарифних ставок й посадових окладів вилок співвідношень в оплаті праці різної якості (ВСОПРК). Представлений варіант повністю виключає всі види премій, доплат та надбавок.

З урахуванням даних співвідношень в оплаті праці різної якості розподіляються засоби, призначені на оплату праці (ФОП) між робітниками за формулою:                         ЗПі = 
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де ЗПі – розмір заробітної плати і – го робітника; n – загальна чисельність підприємства; Кі – коефіцієнт, що показує у скільки разів оплата праці даного і – робітника вище мінімальної; Кср – середній коефіцієнт співвідношень в оплаті праці на підприємстві (середньоарифметичне значення Кі до всіх робітників); 
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 - сума значень Кі  до всіх робітників підприємства; ФОП – фонд оплати праці.

Співвідношення в оплаті праці робітників різних категорій (Кі) не є “точковими”, а встановлені у вигляді “вилок” з достатньо широким діапазоном, що дозволяє більш активно стимулювати творчу ефективну працю, відповідальне відношення робітника до своїх обов’язків на виробництві.

Конкретні розміри співвідношень у заданому інтервалі можуть визначатися керівником, радою бригад, трудовим колективом з урахуванням конкретного фактичного трудового вкладу робітників в кінцеві результати роботи підприємства підрозділів. Тим самим вилки співвідношень створюють умови для того, щоб в системі оплати праці враховувати не тільки кваліфікацію робітників, їх потенційні можливості, але й реальний трудовий вклад.

З урахуванням вищесказаного варіант сітки співвідношень в оплаті праці робітників, який у якості орієнтиру можна використовувати на підприємствах
[image: image7.wmf] і в організаціях усіх форм власності при організації заробітної плати в ринкових умовах, буде виглядати наступним образом (табл. 1.2).

При побудові сітки співвідношень розрив між крайніми співвідношеннями в оплаті праці (I ті IV кваліфікаційними групами робітників) повинен бути достатнім для стимулювання праці різної складності й у той же час не допускати необґрунтовано високої диференціації в оплаті праці. 

Співвідношення в оплаті праці різних кваліфікаційних груп, діапазон їх “вилок” та число кваліфікаційних груп можуть бути іншими. Ніж приведенні в табл. 1.2. Ці задачі можуть вирішувати спеціалісти підприємств з урахуванням специфіки колективів. В табл. 1.2 відображено тільки принциповий підхід до розробки сітки співвідношень в оплаті праці різної якості. 

Таблиця 1.2.

Орієнтирний варіант сітки оплати праці різних кваліфікаційних груп підприємств галузей народного господарства

	Категорії

робітників
	Кваліфікаційні групи

	
	I
	II
	III
	IV
	V
	VI
	VII
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Реалізація моделі ВВОПРЯ (Вілка відношення оплаті праці різної якості) на практиці дозволяє значно скоротити масштаби й діапазон застосування різного вигляду премій, доплат і надбавок чи відмовитися від них повністю. 

Це обумовлено тим, що, по-перше, показники, які стимулюються в теперішній час механізмом премій, доплат та надбавок, можуть бути враховані в моделі організації оплати праці ВВОПРЯ. По-друге, в моделі ВВОПРЯ фонд оплати праці розподіляється між робітниками практично без залишку. В цьому випадку ліквідується постійне джерело для виплати премій, доплат, надбавок.

Спеціаліст в області організації ті охорони праці вважають, що доплати за тяжкі та шкідливі умови праці доцільно здійснювати не в грошовій формі, як це робиться в теперішній час, а у вигляді соціальний благ, які поки тільки частково застосовуються з цією метою. 

Такий порядок компенсації негативних наслідків тяжких і шкідливих умов праці є найбільш ефективним для самого робітника, ніж підвищення загального розміру заробітної плати за рахунок доплат у грошовій формі, оскільки останні витрачаються в цілому ті на членів його родини. Окрім цього, із фонду оплати праці не буде додаткової оплати за нестворений додатковий продукт, що має місце при виплаті доплат за умови праці у грошовій формі.

Контрактна система найму й оплати праці (КСНОП) відноситься до перспективних ринкових систем.

Суть контрактної системи найму й оплати праці заключається у тому, що найманий робітник (контрактант) протягом усього строку дії контракту зобов’язується  внести конкретний вклад у виробничо-господарчу діяльність підприємства, виконуючи при цьому ряд умов, передбачених у контракті за узгодженням сторін.

Упровадження КСНОП на підприємствах та організаціях потребує різносторонніх правових, юридичних і найновіших економічних знань у сфері організації праці від спеціалістів, які здійснюють застосування контрактної системи. Саме цим багато в чому визначається якість застосування КСНОП. 

Зміст зобов’язань контрактів й показників, формуючих оплату праці контрактанту, найбільш повно відображає задачі, що стоять перед конкретним керівником чи спеціалістом у виробничій діяльності підприємства, чи його структурного підрозділу й контрактною системою в цілому. 

Аналіз контрактів на підприємстві показує, що основними показниками, які формують розмір оплати праці контрактників є два: обсяг випускаємої продукції та прибуток підприємства.

Перші контракти з’явилися на підприємствах, коли вони стали переходити на орендний підряд. Кожний такий контракт, як правило, заключався на термін від 1 до 3 років й складався з наступних розділів:

1. Предмет й особливі умови контракту. 

2. Права й обов’язки роботодавця.

3. Права й обов’язки робітника.

4. Оплата праці робітника.

5. Термін дії контракту.  

Зміст 4-го розділу “Оплата праці робітника” підтверджує, що ціллю практичної та економічної роботи контрактанту  є отримання прибутку. В контрактах визначається тільки мінімальна щомісячна заробітна плата з урахуванням індексації для керівників і спеціалістів основного виробництва та мінімальний чи середній оклад для керівників й спеціалістів додаткових служб і керівництва підприємства.

Винагорода за щомісячні результати роботи здійснюється в залежності від обсягу випускаємої продукції, отриманого прибутку, встановлених диференційних коефіцієнтів, які щорічно коректуються. Можуть змінюватися й розміри надбавок до гарантованого мінімуму.

Враховуючи зарубіжний досвід, систему матеріального заохочення перших керівників необхідно орієнтувати на досягнення довгострокових й перспективних результатів виробнично-господарської діяльності підприємств. Необхідно впорядкувати співвідношення у рівнях заробітної плати й доходів керівників в залежності від складності їх праці; диференціювати рівні оплати керівників різних галузей на єдиній методичній основі, що дозволяє забезпечити рівну оплату праці за рівноскладну  працю; створити механізм підтримання цих співвідношень на основі застосування єдиної тарифної сітки по оплаті їх праці.

  При укладанні контракту доцільно врахувати наступне:

розмір оплати праці повинен бути встановлений в залежності від трудового вкладу кожного робітника з врахуванням його кваліфікації та інтенсивності праці;

 організація оплати праці повинна сприяти забезпеченню соціальної захищеності робітників, відтворенню робочої сили з врахуванням інфляції.

В табл. 1.3 показані моделі оплати праці для контрактників. Які можуть бути обрані підприємствами для практичного їх застосування у своїх колективах з врахуванням їх специфіки.

Доходи контрактантів складаються не тільки з окладів та винагород. Вони збільшуються також за рахунок виплат із соціальних фондів споживання на соціальні потреби.

Соціальні виплати та пільги, які включаються до контракту, повинні чітко оговорюватися не тільки за видом цих зобов’язань, але й за джерелом їх формування та механізму реалізації.

Підприємства, що впроваджують КСНОП, повинні розробляти механізм фінансування та реалізації соціальних виплат та пільг, кожному контрактанту необхідно надати право вибору виду пільг та виплат. З цією метою необхідно мати перелік запропонованих виплат та їх розміри з диференціацією та грошовим еквівалентом в залежності від фінансового стану колективу. Засоби під їх реалізацію повинні накопичуватися персонально по кожному контракту. Контрактант повинен бути впевненим, що невикористані їм по оговореним зобов’язанням контракту соціальні виплати та пільги у грошовому еквіваленті зберігаються за ним після закінчення терміну контракту.

Ідея розділення засобів на заробітну плату й соціальні пільги та виплати, при оплаті праці робітників застосовна на підприємствах України, її реалізація допомогла би подолати досить суттєві перешкоди у розвитку КСНОП, а також забезпечити контрактантів засобами в період безробіття. Для цього при укладанні тарифних угод та колективних договорів необхідно виробити загальні положення й міри , які дозволили б, використовуючи різні види соціальних послуг та пільг, зацікавити висококваліфікованих керівників, спеціалістів й робочих у переході на контрактну форму трудових відносин і створити передумови для ефективного використання професійного та творчого потенціалу найманих робітників.

Таблиця 1.3.

Розрахунок коефіцієнта складності робіт

	Наймену-вання системи
	Ступень дирек-тивності
	Основні характеристики системи
	Найменування моделі оплати праці
	Математична схема моделі оплати праці
	Позначення елементів схеми
	Переваги моделі оплати праці
	Область найбільш ефективного застосування моделі оплати праці

	По трудо​вому узго​дженню (контракту
	Рекомен​дована (вільна у дії)
	Визначення на локальному рів​ні мінімальної щомісячної зар​плати (окладу) з винагородою за щомісячні ре​зуль​тати ро​боти по вста​новленим дифе​ренційова​ним коефіцієн​там (плаваючі оклади)
	 1. Гарантовано-авансована з послі-дуючим розрахунком

2. Акордна

3. Щоміся-чна виплата рівними частками 
	Зг=f(Об, К1, К2, К3, Ка)

За=f(Оо, Кс, Кк)
Зм=f(Об, К1, К2, К3)


	Об-базовий посадовий оклад, встановлений по колективному дого​вору;

К1- коефіцієнт, що вра​ховує отримання над​планової продукції;

К2 - те ж, надпланового прибутку

К3 - інші коефіцієнти; 

Ка - коефіцієнт авансу​вання;

Кс -коефіцієнт скоро-чення термінів роботи;

Кк - коефіцієнт якості роботи;

Оо - розмір оплати зо обсяг роботи
	Дозволяє оплачувати працю робіт​ника в значно біль​шому роз​мірі у порів​нянні з окладами існуючої державної системи оплати праці
	Найбільш ефективна на підприємст-вах приватної (колективної) власності. Її до-цільно застосовувати для тих робіт​ників, ефек​тивність праці яких в найбіль​шій степені обу​мовлює кін​цеві резуль​тати  


РОЗДІЛ 2
АНАЛІЗ ТА ХАРАКТЕРИСТИКА ГОСПОДАРСЬКОЇ ДІЯЛЬНОСТІ ШАХТИ „ПРИВОЛЬНЯНСЬКА”

2.1. Коротка характеристика й історія розвитку шахти «Привольнянська»

Шахта «Привольнянська» є відособленим підрозділом Відкритого Акціонерного товариства «Лисичанськвугілля». Вона розташована в місті Лисичанську Луганської області, поблизу м. Привольне. Шахта являє собою складний виробничий комплекс із великою інфраструктурою й обладнаною шахтною поверхнею. Центральна промплощадка розташована на північному схилі Донецького кряжу. Розміщення будинків і споруд виконано з максимально доцільним блокуванням, з обліком суворого зонування території. З огляду на те, що рельєф місцевості має значний ухил (5%), будинки і споруди розміщаються відповідно зонам на трьох терасах.

Будучи могутнім високоефективним вуглевидобувним підприємством,        шахта «Привольнянська» після освоєння проектної потужності зможе добувати 1,5 млн. тонн конкурентноздатного коксівного вугілля. Шахтне поле, розкинувшись на 13 км по простяганню і від 3 до 6 км по падінню, вміщає в себе 164,3 млн. тонн вугілля. По зольності і змісту сірки – це високоякісне вугілля марки «ж». Промислові запаси вугілля по шахті – 133,1 млн. тонн. Так що шахта, вийшовши на проектну потужність, при сприятливих умовах могла б працювати 90 років.

При будівництві шахти була застосована прогресивна блокова схема розкриття і підготовки шахтного поля двома самостійними стовбурами зі збільшеними блоками по простяганню до 4-5 км і по падінню до 2 км, що забезпечує стабільність роботи шахти протягом 15-21 років без істотних обсягів капітальних гірськопрохідницьких робіт.

Сполучення цих технічних рішень дозволило досягти в блоці компактного розташування гірських виробіток і одержати гранично прямолінійну геометрію для всієї моделі підземної частини, максимальне блокування промислових об'єктів головних стовбурів і адміністративно-побутового комбінату, що звело до мінімуму роботи з прокладки різних комунікацій.

Блокова обробка вугільних запасів дозволяє організовувати видобуток вугілля в кожнім блоці з поетапним уведенням їх в експлуатацію. Першим введений у роботу центральний блок із промисловими запасами вугілля 84,1 млн. тонн. У перспективі відпрацьовування західного блоку.

Технологія  робіт з  виїмки безцелікова, з повторним використанням виїмкових штреків, з охороною їх залізобетонними тумбами.

Очисні роботи цілком механізовані. 1-а і 2-а східні лави пласту були оснащені комплексами II-покоління 1 КМТ із комбайнами 1 до 101у, в інших лавах використовуються комплекси III-покоління 2 КД-90т  з комбайнами 1до 101у і УКД-300. Навантаження на лаву тут досягають 2000 тонн у добу.

Для проведення підготовчих виробіток застосовуються прохідницькі комбайни 1П-110 і КСП-32 Ясиноватського машинно-будівельного заводу. У майбутньому, при підготовці нових лав похилого поля буде використовуватися новий комбайн КПУ.

Транспортування вугілля по гірських виробках цілком конвеєризоване. Реалізовано й інші прогресивні рішення: по кріпленню і зміцненню гірських виробіток, використанню комплексних РУ типу КРУВ-6УХЛ5, дегазації вакуум-насосами ВВН-2-50.
До складу шахти входять наступні ділянки (цехи), служби:

1. ділянка по видобутку вугілля;

2. ділянка підготовчих (гірськокапітальных робіт);

3. ділянка шахтного транспорту;

4. ділянка конвеєрного транспорту;

5. ділянка з монтажу і демонтажу гірського устаткування;

6. ділянка вентиляції і техніки безпеки;

7. ділянка підривних робіт;

8. ділянка профілактичних робіт з техніки безпеки;

9. ділянка технологічного комплексу поверхні;

10. відділ технічного контролю якості вугілля;

11. енергомеханічний цех;

12. адміністративно-побутовий комбінат.

 Етапи розвитку шахти «Привольнянська»:

У 1933р.-1935р. почалося геологічного вивчення ділянки Привольнянського Західного комплексу. У Лисичанському геологічному районі пошуковими шпарами вперше розкриті кам'яновугільні відкладення, що залягають під мезо-кайнозойським покривом.

У 1960р.-1962р. була здійснена попередня розвідка Привольнянського Західного комплексу Лисичанської ГРП. Виявлено промислову цінність шарів, що залягають. Намічено місця розташування й елементи залягання  Привольнянського насування.

14 червня 1962р. прийнято постанову № 600 Ради Міністрів СРСР, що передбачає будівництво Привольнянського Західного рудника.

Протягом  1963р. відбулась детальна розвідка і затвердження запасів кам'яного вугілля по Привольнянському Західному комплексу Державною комісією з запасів корисних копалин СРСР.

У 1964р. трестом «Лисичанськвугілля» видане завдання на проектування Привольнянського Західного рудника інституту «Южгипрошахт». У результаті техніко-економічного аналізу, виконаного інститутом, виявлена доцільність будівництва на розглянутому родовищі не рудника, а шахти, виробничою потужністю 2400 тис. тонн у рік.
У 1965р. була здійснена розбивка осей головного стовбура. Початок будівництва.
У 1968р. функції замовника по шахті «Привольнянська» були передані дирекції споруджуваних підприємств тресту «Гідровугілля» комбінату «Донбасантрацит».

У 1970р. Наказом №195 Міністерства вугільної промисловості УРСР на базі тресту «Лисичанськвугілля» і колишнього комбінату «Донбассантрацит» був створений вугільний комбінат «Лисичанськвугілля». ДСП передана створеному комбінату. Побудовано всі тимчасові будинки і споруди, що забезпечують проходку стовбурів. Зведено постійні будинки піднімальних машин, лінії електропередачі,  підстанції, резервуари технічної води. Ведеться будівництво позаплощадних інженерних мереж і споруд, автодоріг, під'їзної залізничної колії.

У 1972р. на повну глибину пройдений вент-ствол №1.

У 1975р.-1978р. було здійснено проходження головного, допоміжного і повітряпадаючого стовбурів.

У 1980р. здійснена «Мокра» консервація гірських виробіток у зв'язку з недостатнім фінансуванням і відволіканням робочої сили на інші об'єкти.

Проявом 1984-1994р.р. було зведено баштового копра головного стовбура. Будівництво основних об'єктів шахтної поверхні. Широке розгортання гірських робіт. Спорудження біляствольного двору головних стовбурів гір. 956м.

У 1995р. створено дирекцію по запуску в експлуатацію шахти «Привольнянська» п.о. «Лисичанськвугілля» з метою ведення робіт, зв'язаних з експлуатацією вугільного родовища.

У 1999р. шахта «Привольнянська» у передпусковий період була реорганізована і введена до складу ГКХ «Лисичанськвугілля» на правах дочірнього підприємства. Завершення будівництво об'єктів шахтної поверхні і гірських виробіток II ярусу панелі №1 пласту К2. монтаж устаткування очисної лави. Введення в експлуатацію 1-го етапу пускового комплексу потужністю 250 тис. тонн вугілля в рік. Введена в експлуатацію 2-я східна лава. Середньодобовий видобуток – 1329 тонн.
У 2013р. була введена в експлуатацію 2-я західна лава. Середньодобовий видобуток – 1638 тонн. Виконаний у серпні другий річний план – 603 тис. тонн.

У 2014р.  була введена в експлуатацію 1-а східна  лава. Середньодобовий видобуток – 2627 тонн. У жовтні виконаний третій річний план – 750 тис. тонн.

У 2015р. була введена в експлуатацію 3-я східна  лава. Середньодобовий видобуток – 2829 тонн. У вересні виконаний річний план – 755 тис. тонн. У грудні видана на-гора 1 млн. тонн вугілля за рік.

Кількість працюючих на шахті «Привольнянська» - 2757 чоловік, у тому числі: на підземних роботах – 1926 чоловік (на основних професіях – 570 чоловік), на поверхневих роботах – 635 чоловік. Жінок – 607 чоловік.

Форма оплати праці на шахті різна: за контрактом (для деяких керівних посад), погодинна, відрядна й окладна.

2.2. Аналіз організаційної структури управління підприємством

Організаційна структура управління підприємства – це визначена сукупність задач, ролей, повноважень і відповідальності управлінського персоналу в діяльності організацій; це одночасно спосіб і форма об'єднання людей для здійснення виробничих і управлінських цілей. Структура управління відображає форму, пристрій суб'єкта управління, спосіб його внутрішньої організації, зв'язку елементів суб'єкта між собою (процес розташування, співпідпорядкованість окремих ланок управлінського апарата), що дозволяють виконувати окремі функції управління. Структура управління забезпечує стабільність, стійкість керуючої системи, завдяки чому вона зберігає свої властивості при зміні зовнішніх чи внутрішніх умов. Організаційна структура створює умови для здійснення підприємством своєї діяльності і досягнення встановлених цілей.

Існують організаційні структури різних типів, причому такі типи залежать від розміру підприємства, місця розташування підприємства, видів виробленої  продукції чи послуг, що надаються, і від їхньої різноманітності, а також у залежності від їхньої диференціації.

Шахта «Привольнянська» має лінійно-функціональну структуру управління, що припускає наявність проміжної лінійної ланки управління між функціональними керівниками і виконавцями. При такій структурі управління всю повноту влади бере на себе лінійний керівник, що очолює визначений колектив. Йому при розробці конкретних питань і підготовці відповідних рішень, програм, планів допомагає спеціальний апарат, що складається з функціональних підрозділів (управлінь, відділів, бюро і т.п.).

У даному випадку функціональні підрозділи перебувають у підпорядкуванні головного лінійного керівника. Свої рішення вони приводять у життя або через головного керівника, або (у межах своїх повноважень) безпосередньо через відповідних керівників служб-виконавців.

Таким чином, лінійно-функціональна структура управління містить у собі спеціальні підрозділи при лінійних керівниках, що допомагають їм виконувати задачі організації.

Переваги лінійно-функціональної структури:

більш глибока підготовка рішень і планів, пов'язаних зі спеціалізацією працівників;

 звільнення головного лінійного керівника від глибокого аналізу проблем;

можливість залучення консультантів і експертів;

простота і звичність;

чіткий розподіл функцій управління між керівним персоналом;

високий рівень контролю виконання поставлених задач.

Недоліки лінійно-функціональної структури:

відсутність тісних взаємозв'язків і взаємодій на горизонтальному рівні між виробничими відділами;

недостатньо чітка відповідальність, тому що підготавлюючий рішення ,як правило, не бере участь у його реалізації;

надмірно розвинена система взаємодії по вертикалі, а саме: підпорядкування по ієрархії управління, тобто тенденція до надмірної централізації.

Організаційна структура шахти «Привольнянська» представлена у вигляді схеми  у додатку А.
2.3. Аналіз економічного стану підприємства

Проаналізуємо динаміку обсягів видобутку вугілля й реалізації товарної вугільної продукції на основі даних, представлених в табл.1.1.
Як видно із табл. 2.1 в 2015 році відбулося збільшення обсягів видобутку вугілля  у порівнянні з 2014 роком на 11,48 тис. тон. Темп зросту склав 111.9 %.  В 2016 році видобутку вугілля знизився у порівнянні з 2015 роком  на 7,19 тис. тон., хоча відхилення від плану склало + 244, 41 тис. тон. Темп зросту запланований в 2016 році склав 76 %, фактичний 99 %. Процент виконання плану по видобутку вугілля 130,6 %. 

Відповідно, у 2015 році збільшився середньодобовий видобуток у порівнянні з 2014 роком на 287 тон. Темп зросту склав 110,9 %. В 2016 році відбулося збільшення середньодобового видобутку вугілля на 3 тони, відхилення від плану 2016 року склало 657 тон.

Темп зросту запланований в 2016 році склав 78 %, фактичний 100,1 %. Відсоток виконання плану по середньодобовому видобутку вугілля 129,1 %.

Видобуток готової вугільної продукції в 2015 році збільшився у порівнянні з 2014 роком на 85,3 тис. тон. Темп зросту склав 110,2 %. У 2016  відбулося зменшення видобутки готової вугільної продукції на 27,2 тис. 

тон, хоча відхилення від плану 2016 року склало + 238,8 тис. тон. Відсоток виконання плану 136,5 %.

Таблица 2.1.

Аналіз динаміки обсягів видобутку та реалізації вугілля.

	Показники
	2014р.
	2015р.
	Відхи-лення
	Темп зросту %
	2016 р.


	Відхилення
	Темп зросту, %

	
	
	
	
	
	план
	факт
	від плану
	від 2015 р.
	запланований
	фактичний

	1.Видобуток ву​гілля загальний, тис. тон 


	940,12
	1051,6
	111,48
	111,9
	800
	1044,41
	244,41
	-7,19
	76
	99

	2.Середньодо-бо​вий видобуток, тон 


	2627
	2914
	287
	110,9
	2260
	2917
	657
	3
	78
	100,1

	3.Готова вугільна продукція, тис. тон


	834,7
	920
	85,3
	110,2
	654
	892,8
	238,8
	- 27,2
	71
	97

	4.Питома вага го​тової продукції у видобутку, %


	88,8
	87,5
	-1,3
	98,5
	81,8
	85,5
	3,7
	-2
	93
	98

	5.Обсяг реалізо​ваної продукції


	79613
	88776
	9163
	111,5
	71642
	92010
	20386
	3234
	81
	104


Реалізовано готової товарної продукції в 2015 році у порівнянні з 2014 роком на 9163 тис. тон більше.  Темп зросту 111,5 %. У 2016 році реалізовано продукції на 92010 тис. грн., при плані 71642 тис. грн., відсоток виконання плану 128,4 %. До відповідного періоду минулого року реалізовано на 3234 тис. тон більше.

Проаналізуємо динаміку фінансових результатів діяльності  підприємства за 3 роки (табл. 2.2). 

Як видно з табл. 2.2 у 2015 році відбулося збільшення чистого прибутку на 4445 тис. грн. (темп зросту склав 556 %) за рахунок збільшення фінансового результату  від операційної діяльності й інших прибутків, при цьому валовий прибуток зменшився за рахунок збільшення собівартості реалізованої продукції. 

У 2016 році чистий прибуток зменшився на 18671 тис. грн., у підсумку підприємство отримало чистий збиток – 13252 тис. грн. Це сталося за рахунок зменшення волового прибутку й прибутку операційної діяльності.

Важливим показником, що характеризує роботу підприємства, є собівартість продукції. Від її рівня залежать фінансові результати діяльності підприємства, темпи розширення відтворення, фінансовий стан суб’єктів господарювання. Аналіз собівартості продукції має дуже важливе значення. Він дозволяє з’ясувати тенденції зміни даного показника, виконання плану за його рівнем, визначити вплив факторів на його приріст, встановити резерви й дати оцінку роботи підприємства по використанню можливостей зниження собівартості.

Проведемо аналіз динаміки повної собівартості продукції за 3 роки (табл. 2.3).

У 2015 році при збільшенні товарної продукції на 9163 тис. грн. повна собівартість продукції збільшилась на 11548 тис. грн. Витрати на 1 грн.  продукції збільшилися на 0,44 тис. грн. Збільшення повної собівартості відбулося через збільшення виробничої собівартості на 11041 тис. грн., адміністративних витрат – на 370 тис. грн. й витрат на збут –  на 137 тис. грн.

Таблиця 2.2.

Аналіз динаміки фінансових результатів діяльності 

шахти “Привольнянська”
	Показник 
	2014 р.
	2015 р.
	Відхилен-ня 
	2016 р.
	Відхилен-ня 

	Прибуток від реалізації продукції
	95537
	106542
	+11005
	97805
	-8737

	ПДВ
	15924
	17757
	+1833
	5723
	-12034

	Чистий прибуток від ре​алізації
	79613
	88785
	+9172
	92082
	+3297

	Собівартість реалізова​ної продукції
	62092
	73550
	+11458
	86469
	+12919

	Валовий прибуток (зби​ток)
	17521
	15235
	-2286
	5613
	-9622

	Інші операційні прибут​ки
	1934
	11088
	+9154
	2648
	-8440

	Адміністративні витрати
	2675
	3045
	+370
	3778
	+733

	Витрати на збут
	1189
	1326
	+137
	1392
	+66

	Інші операційні витрати
	9285
	13488
	+4203
	15364
	+1876

	Фін. результат від опе​рац. діяльності: прибуток (збиток)
	6306
	8464
	+2158
	-12273
	-20737

	Інші фінансові прибутки 
	265
	3
	-253
	-
	-3

	Інші прибутки
	82
	7330
	+7248
	292
	-7038

	Фінансові витрати
	174
	700
	+526
	413
	-287

	Інші витрати
	1457
	5550
	+4093
	641
	-4909

	Фін.  результат від зви​чайної діяльності до оподаткування: прибу​ток (збиток)
	5022
	9547
	+4525
	-13035
	-22582

	Податок на прибуток від звичайної діяльності
	4048
	4128
	+80
	-
	-4128

	Фін. результат від зви​чайної діяльності:

прибуток (збиток)
	974
	5419
	+4445
	-13035
	-18454

	Надзвичайні витрати
	-
	-
	-
	217
	+217

	Чистий прибуток (зби​ток)
	974
	5419
	+4445
	-13252
	-18671


Таблиця 2.3.

Аналіз динаміки повної собівартості продукції.

	Показник
	2014 р.
	2015 р.
	Відхилення
	2016 р.
	Відхилення

	
	тис. грн.
	пит. вага,  %
	тис. грн.
	пит. вага,  %
	в тис. грн.
	у пит. вазі
	тис. грн.
	пит. вага, %
	в тис. грн.
	у пит. вазі

	Товарна продукція
	79613
	-
	88776
	-
	+9163
	-
	92010
	-
	+3234
	-

	Матеріальні витрати
	26890
	4,3
	25690
	34
	-1200
	-9
	31363
	36
	+5673
	+2

	Амортизація 
	7533
	12
	12423
	17
	+4890
	+5
	17173
	20
	+4750
	+3

	Витрати на оплату праці
	17065
	27
	22102
	30
	+5037
	+3
	23020
	27
	+918
	-3

	Відрахування на соц. страхув.
	8180
	13
	10142
	14
	+1962
	+1
	11185
	13
	+1043
	-1

	Інші витрати
	3017
	5
	3369
	5
	+352
	0
	3672
	4
	+303
	-1

	Виробнича собівартість
	62685
	100
	73726
	100
	+11041
	0
	86413
	100
	+12687
	0

	
	
	94
	
	94
	
	
	
	94
	
	

	Виробничі витрати на 1 грн. продукції
	0,787
	-
	0,83
	-
	+0,043
	-
	0,939
	-
	+0,109
	-

	Адміністративні витрати
	2675
	4
	3045
	4
	+370
	0
	3778
	4
	+733
	0

	Витрати на збут
	1189
	2
	1326
	2
	+137
	0
	1392
	2
	+66
	0

	Повна собівартість
	66549
	100
	78097
	100
	+11548
	-
	91583
	100
	+13493
	-

	Витрати на 1 грн. продукції
	0,836
	-
	0,88
	-
	+0,44
	-
	0,995
	-
	+0,115
	-


Структура витрат виробничої собівартості змінилася наступним чином: частка матеріальних витрат знизилася на 9 %, частка амортизації й витрат на оплату праці збільшилася на 5 % й 3 % відповідно.

У 2016 році при збільшенні товарної вугільної продукції на 3234 тис. грн. (темп зросту склав 104 %) повна собівартість продукції збільшилася на 13493 тис. грн. (темп зросту 117 %). Витрати на 1 грн. товарної продукції збільшилися на 0,115 тис. грн. збільшення повної собівартості відбулося за рахунок збільшення виробничої собівартості на 12687 тис. грн., адміністративних витрат – на 733 тис. грн. Виробнича собівартість збільшилась за рахунок збільшення  матеріальних витрат на 5673 тис. грн. (темп зросту – 122 %), амортизації – на 4750 тис. грн. (темп зросту – 138 %), витрат на оплату праці – на 918 тис. грн. (темп зросту – 104 %), відрахувань на соціальне страхування – на 1043 тис. грн.  (темп зросту – 110 %), інших витрат – на 303 тис. грн. (темп зросту – 109 % ).

Структура витрат виробничої собівартості змінилася наступним чином: частка матеріальних витрат й амортизації збільшилась на 2 % й 3% відповідно; частка витрат на оплату праці знизилась на 3 %, частка відрахувань на соціальне страхування знизилась на 1 % .

Проаналізуємо вплив елементів витрат на зміну собівартості продукції за 2016 рік. Для аналізу скористаємось наступною факторною моделлю: 

Сп = Мв + А + Воп + В + Ів + Адм.в + Вз ,

Де Сп  - повна собівартість; Мв  - матеріальні витрати; Воп  - витрати на оплату праці; В – відрахування на соціальне страхування; Ів – інші витрати; Адм.в – адміністративні витрати; Вз  - витрати на збут.

Для визначення впливу кожного факторного показника на результуючий скористаємось методом ланцюгової підстановки.

1. Розрахуємо значення результуючого показника при планових (торішніх) значеннях факторних показників:

Сп пл.  = 25690 тис. грн. + 12423 тис. грн. + 22102 тис. грн. + 10141 тис. грн. + 3369 тис. грн. + 3045 тис. грн. + 1326 тис. грн. = 78097 тис. грн. 

2. Виконаємо розрахунок умовних показників, послідовно замінюючи планові значення факторних показників їх фактичними значеннями:

 Сп пл1 = 31363 тис. грн. + 12423 тис. грн. + 22102 тис. грн. + 10141 тис. грн. + 3369 тис. грн. + 3045 тис. грн. + 1326 тис. грн. = 83770 тис. грн. ;

 Сп пл2 = 31363 тис. грн. + 17173 тис. грн. + 22102 тис. грн. + 10141 тис. грн. + 3369 тис. грн. + 3045 тис. грн. + 1326 тис. грн. = 88520 тис. грн. 

Сп пл3 = 31363 тис. грн. + 17173 тис. грн. + 23020 тис. грн. + 10141 тис. грн. + 3369 тис. грн. + 3045 тис. грн. + 1326 тис. грн. = 89438 тис. грн.

Сп пл4 = 31363 тис. грн. + 17173 тис. грн. + 23020 тис. грн. + 11185 тис. грн. + 3369 тис. грн. + 3045 тис. грн. + 1326 тис. грн. = 90481 тис. грн.

Сп пл5 = 31363 тис. грн. + 17173 тис. грн. + 23020 тис. грн. + 11185 тис. грн. + 3672 тис. грн. + 3045 тис. грн. + 1326 тис. грн. = 90784 тис. грн.

Сп пл6 = 31363 тис. грн. + 17173 тис. грн. + 23020 тис. грн. + 11185 тис. грн. + 3672 тис. грн. + 3778 тис. грн. + 1326 тис. грн. = 91517 тис. грн.

Сп пл7 = 31363 тис. грн. + 17173 тис. грн. + 22102 тис. грн. + 10141 тис. грн. + 3369 тис. грн. + 3778 тис. грн. + 1392 тис. грн. = 91583 тис. грн.

3.Визначимо розміри впливу кожного факторного показника на результуючий як різницю між поточним й попереднім значеннями умовних показників:

∆ СПмв = 83770 тис. грн. – 78097 тис. грн. = +5673 тис. грн. (за рахунок матеріальних витрат);

∆ СПа = 88520 тис. грн. – 83770 тис. грн. = +4750 тис. грн. (за рахунок амортизації);

∆ СПвоп = 89438 тис. грн. – 88520 тис. грн. = +918 тис. грн. (за рахунок витрат на оплату праці);

∆ СПвідр = 90481 тис. грн. – 89438 тис. грн. = +1043 тис. грн. (за рахунок відрахувань на соціальне страхування);

∆ СПін.в = 90784 тис. грн. – 90481 тис. грн. = +303 тис. грн. (за рахунок інших витрат);

∆ СПадм.в = 91517 тис. грн. – 90784 тис. грн. = +733 тис. грн. (за рахунок адміністративних витрат);

∆ СПвз = 91583 тис. грн. – 91517 тис. грн. = +66 тис. грн. (за рахунок витрат на збут).

4. За результатами проведених розрахунків потрібно відмітити, що підвищувальним фактором у більшій степені є збільшення матеріальних витрат й при умові незмінності інших факторів привело би до збільшення повної собівартості на 5673 тис. грн. Мінімальним підвищувальним фактором є збільшення витрат на збут й у випадку дії тільки цього фактору відбулося би збільшення повної собівартості на 66 тис. грн. 

Наочно фактична структура повної собівартості товарної продукції за 2016 рік представлена на рис. 2.2.                       .  
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Рис. 2.2. Фактична структура повної собівартості 

товарної продукції за 2016 рік.

На підставі проведеного економічного аналізу можна зробити наступні висновки:

шахта виконує план по видобутку вугілля (відсоток виконання плану в 2016 році склав 130,6 %);

обсяг реалізованої вугільної продукції має тенденцію до збільшення (темп зросту у 2015 році склав 111,5 %, у 2016 році – 104 %);

у 2015 році відбулося збільшення чистого прибутку на 4445 тис. грн. за рахунок збільшення інших прибутків і фінансового результату від операційної діяльності. У 2016 році підприємство отримало збиток через зменшення валового прибутку й фінансового результату від операційної діяльності; збільшуються витрати на 1 грн. продукції. Це відбувається через збільшення матеріальних витрат і амортизації.

  2.4. Актуальність теми магістерської роботи
Для того, щоб показати актуальність теми магістерської роботи: " Вибір форми оплати праці груп персоналу підприємства " для шахти "Привольнянська" ПАТ "Лисичанськуголь" необхідно проаналізувати оплату праці на даному підприємстві.
Кількість працюючих на шахті – 2637 чоловік, з них: 1. службовці – 253 чол.,  в т.ч. керівники – 86 чол.,  спеціалісти – 211 чол., технічні службовці – 3 чол.

   (форма оплати праці службовців – по окладах)
2. робочі – 2384 чол.  в т.ч. 1081 чол. – погодинна оплата праці по тарифним ставкам;    1292 чол. – відрядна оплата праці;     11 чол. – по окладах.

Відрядна оплата праці на шахті складає 49%, погодинна оплата праці– 41%, по окладах – 10%.

В табл. 2.4. проаналізовано структура і динаміка фонду оплати праці.

Таблица 2.4.

Структура і динамика фонда оплаті праці

	Показники
	2015 р.
	2016 р.
	Відхилення

	
	тис.

грн.
	Пит.

вага в ФОТ, %
	тис.

грн
	Пит.

вага. в ФОТ, %
	в тис. грн.
	У пит.

вазі

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	Середньорічна чисель-

ність робітників, чол.
	2312 
	-
	2384
	-
	+72
	-

	Середньорічна чисель-ність службовців, чол.
	241
	-
	253
	-
	+12
	-

	Витрати на оплати праці – усього в тому числі:
	2210,2
	100
	2302,0
	100
	-91,8
	-

	1. Основна заробітна плата, усього, з неї:


	987,6
	45
	1021,8
	44
	+34,2
	-1

	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	1.1. Оплата робітникам по відрядними розцінкам
	717,9
	32
	695,2
	30
	-22,7
	-2

	1.2. Оплата робітникам погодинно
	173,8
	8
	207,6
	9
	+33,8
	+1

	1.3. Оплата праці службовців
	95,9
	5
	119,0
	5
	+23,1
	0

	2. Додаткова заробітна плата – усього, 

з неї:
	1109,8
	50
	1213,6
	53
	+103,8
	+3

	2.1. Надбавки і доплати до тарифних ставках і посадовим окладам – 

усього:

у т.ч.
	110,9
	5
	149,8
	7
	+39,8
	+2

	доплата до середнього 

заробітку у випадках, 

передбачених законодавством
	31,7
	1
	33,6
	1
	+1,9
	0

	доплата за  роботу в 

нічний час
	58,5


	3
	68,5
	3
	+10
	0

	доплата за нормативний час пересування в шахті від стовбура до місця роботи і назад
	19,8
	1
	47,7


	2
	+27,9
	+1

	2.2. Оплата за роботу у вихідні і святкові дні
	3,8
	0,2
	5,7
	0,2
	+1,9
	0

	2.3. Оплата відпусток
	333,1
	15
	367,3
	16
	+34,2
	+1

	2.4. Премії - усього з них
	532,2
	24
	540,2
	23
	+8
	-1

	робочих
	464,6
	21
	473,7
	21
	+9,1
	0

	службовців
	67,6
	3
	66,5
	2
	-1,1
	-1

	2.5. Винагорода за вислугу років
	64,4
	3
	77,8
	3
	+13,4
	0

	2.6. Інші види оплати працюючих, котрі перебувають в штаті
	56,2
	3
	65,2
	3
	+9
	0

	2.7. Оплата праці працюючим, котрі не перебувають в штаті
	10,1
	0,5
	7,6
	0,3
	-2,5
	0

	3. Інші виплати
	112,8
	5
	66,3
	3
	-46,5
	-2


В табл. 2.5. представлено темпи росту продуктивності праці й оплати праці на шахті.
Таблица 2.5.

Темпи росту продуктивності праці та оплати праці

	Показники
	2015 р.
	2016 р.
	Темп росту, %

	Обсяг продукції, тис. грн.
	88776
	92010
	103,6

	Продуктивність праці 1-ого робітника, грн.
	38,4
	38,6
	101

	Продуктивність праці 1-ого службовця, грн.
	368
	364
	99

	Оплата праці робочих, тис. грн.
	891,7
	902,8
	101,2

	Оплата праці службовців, тис. грн.
	95,9
	119,0
	124


Темпи росту продуктивності праці 1-го робітника і оплати праці знаходя-ться на одному рівні і складає 101%. Темп росту оплати службовців склав 24% при темпі росту продуктивності праці 1-го службовця 99%, що свідчить про негативну тенденцію в організації оплати праці службовців.

Оплата праці службовців проводиться по окладній системі, що має нас-тупні недоліки:

- дана система не забезпечує мотивації працівників; 
- не відображає якість праці;

- не забезпечує дотримання принципу випередження росту продуктивнос-ті праці в порівнянні з ростом заробітної плати.

З цього можна зробити висновок про необхідність удосконалення системи оплати праці службовців.

РОЗДІЛ 3

ВДОСКОНАЛЕННЯ ОПЛАТИ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ ШЛЯХОМ ВИБОРУ ФОРМИ ОПЛАТИ ПРАЦІ
3.1. Розробка пропозицій щодо вибору форми оплати праці
Оцінка ділових і особистих якостей (атестація) і визначення на цій основі розміру оплати праці є одним із самих відповідальних етапів в організації оплати праці керівників, фахівців і технічного службовців.

На  думку фахівців індустріально розвинених країн з ринковою економікою оцінка персоналу - це найпростіший спосіб ув'язування заробітної плати з виконуваною роботою, коли немає інших об'єктивних способів її оцінки. Якщо оцінка роботи існує, то система дає можливість оцінити всі аспекти трудової діяльності персоналу. Така система оплати праці добре функціонує в тому випадку, якщо обрані правильні критерії оцінки роботи і якщо можна покластися на неупередженість і об'єктивність служб, що проводять оцінку персоналу .

В умовах ринкової економіки оцінка (атестація) ділових і особистих якостей працівника повинна істотно відрізнятися від усіх проведених раніше, оскільки покликана забезпечити дійові заходи по поліпшенню розміщення і використання керівників і фахівців і формуванню їхньої заробітної плати з урахуванням підсумків цієї оцінки.

В даний час найбільш розповсюдженим способом встановлення відповідності ділових і особистісних якостей конкретного працівника  вимогам конкретної посади є, у кращому випадку, ознайомлення з його документами й особисті бесіди, у гіршому випадку - працівник атестується тільки по наданих документах без проведення з ним бесіди членами атестаційної комісії.
Такий спосіб ненадійний, тому що документи не завжди містять об'єктивну і корисну інформацію про усю виробничу діяльність працівника, а недостатньо продумане, поверхневе поступове інтерв'ю не дасть вичерпної інформації.

    На думку фахівців найбільш досконалим методом оцінки ділових, професійних, психологічних і моральних якостей персоналу є бальна система з урахуванням вагових коефіцієнтів показників кваліфікації працівника.

Для удосконалювання системи оплати праці на шахті «Привольнянська» передбачається ввести систему оцінки кваліфікаційного рівня працівників і встановлення на основі цього розміру оплати їхньої праці, розроблену на кафедрі менеджменту Східноукраїнського національного університету ім.В.Даля. У даній системі пропонується використання номенклатури показників діяльності по восьми позиціям і коефіцієнти значимості кожного показника, встановлені па підставі експертних оцінок. Показники, що характеризують кваліфікаційний рівень працівників і їхні вагові коефіцієнти, приведені в табл.3.1.

Таблиця 3.1. 

Перелік показників для оцінки 

кваліфікації працівника і коефіцієнти їхньої значимості

	Показники, що характеризують кваліфікацію працівника


	Найменування посад



	
	Організатор, виробництва, керівники 


	Технолог, геолог 
	Економіст, 
бухгалтер,

нормувальник 

	
	ваговий коефіцієнт



	1. Виконання  виробничого завдання
	1,0


	-


	-



	2. Складність виконання робіт


	-


	1.0


	1.0



	3. Професійна ерудиція


	0.8


	1,0


	0,9



	4. Трудова дисципліна
	0.5


	0,1


	0.1



	5. Здатність і комунікації


	0.8


	0,6


	0.6



	6. Взаємини з людьми


	0,8


	0,2


	0.5



	7. Утворення


	0,5


	0,3


	0,6



	8. Стаж роботи


	0.4


	0,3


	0.6




Бальна оцінка по кожному показнику діяльності визначається по п'ятибальній системі: дуже погано - 2, задовільно - 3, добре – 4, відмінно – 5, чудово - 6.

Для проведення оцінки розроблені спеціальні "бальні шкали" по кожному показнику.

Для показника "Виконання виробничого завдання" оцінка в балах виробляється по встановлених граничних інтервалах виконання виробничого завдання (табл.3.2).

Таблиця 3.2 

Бальна оцінка виконання виробничих завдань.

	Виконання завдання, %
	Бальна оцінка



	не менш 90
	2

	95
	3

	100
	4

	110
	5

	більше 120
	6


Проміжні виробничі показники оцінюються за допомогою добавки до відповідному балу. Добавка визначається інтерполяцією.

Для показника "Складність виконання робіт" у довідниках по визначенню складності pобіт (кваліфікаційний довідник посад керівників і службовці) дається чітка класифікація робіт зі складності. Роботи зі складності підрозділяються на п'ять груп, кожної з яких привласнюється відповідна бальна оцінка від 2 до 6 (табл.3.3).
Таблиця 3.3. 
Бальна оцінка "Складності виконання робіт".

	Група складності


	Характеристика робіт


	Бальна оцінка



	           I 
	Унікальні, що рідко зустрічаються і складні роботи


	6



	II
	Роботи, що відрізняються від звичайних стандартних


	5



	III
	Звичайні для даного контингенту роботи


	4



	IV


	Роботи, прості в порівнянні з 3-ю групою складності, не потребуючої високої професійної кваліфікації


	3



	V


	Абсолютно прості роботи, явно нижче кваліфікації працівника


	2




Якщо протягом визначеного відрізку часу працівник виконував різні групи складності робіт, то за цей відрізок часу виводиться зважена величина бала:
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 - середній бал по складності робіт за визначений проміжок часу; 
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 - бальна оцінка по кожній групі роботи; 
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,  - відсоток виконання роботи.

Для показника "Професійна ерудиція" оцінка в балах проводиться по п'ятибальній системі на підставі наступних даних (табл.3.4).

Таблиця 3.4.

Бальна оцінка по показнику "Професійна ерудиція".

	Показники діяльності
	Бальна оцінка

	1
	2

	1. Працівник самостійно вирішує питання в межах займаної посади, завдання, не допускає помилок, позв'язаних із незнанням суті виконуваної роботи, грамотно оформляє документацію



	4

	

	Продовження табл. 3.4

	1
	2

	2. На додаток до показника 1, якщо він систематично     читає спеціальну літературу в області своєї професійної діяльності, застосовує новинки в роботі дає пояснення і консультації іншим працівникам, може підготувати завдання, огляд але нове питання, кваліфіковано розбирається в новій документації, може знайти помилки в роботі своїх  колег чи підлеглих і т.д. 
	5



	3. Дуже добре знайомий з розвитком суміжних областей техніки, економіки, володіє знаннями ширше необхідних вимог до професії, кваліфіковано розбирається в питаннях суміжних спеціальностей, має авторитет серед колег і є грамотним експер​том автором посібників, правил, методичних розробок і т.п. за фахом  
	6

	4. Самостійно не вирішує нових технічних чи економічних задач, при виконанні нового завдання допускає технічні (економічні) помилки. Може виконувати роботу тільки під контролем
	3

	5. Може виконувати тільки строго визначені операції (завдання), робота вимагає постійного контролю, допускає грубі помилки, зовсім не знайомий з питаннями,        не стосовними безпосередньо до спеціальності (посади), не розбирається в розрахунках, не може пояснити технічну (економічну) суть процесу


	2


Для показника "Трудова дисципліна" оцінка в балах проводиться по шести показниках (табл.3.5).

Таблиця 3.5.

            Бальна оцінка по показнику "Трудова дисципліна".
	Показники діяльності


	Бальна оцінка



	1. Виконує в термін усі розпорядження й інструкції, не має прогулів, запізнень і інших порушень, не має дисциплінарному стягненні


	4



	2. На додаток до показника 1 активно боре на виробництві з порушниками трудової дисципліни, являє приклад для інших працівників


	5



	3.Виявляє високу активність і велику особисту зацікавленість в успішній роботі колективу, систематично боре за престиж і високий моральний рівень своїх колег і підлеглих, веде велику виховну роботу серед молодих працівників
	6



	4. Допускає іноді запізнення, прогули, іноді виявляє брутальність у взаєминах з керівництвом, не завжди чітко виконує інструкції і розпорядження


	3



	Продовження табл. 3.5

	Показники діяльності


	Бальна оцінка



	5. Часто порушує розпорядок дня. допускає запізнення, прогули, невиконання інструкцій


	2



	6. Допускає аморальні вчинки (пияцтво, хуліганство і т.д.), систематично не виконує розпорядження


	0




Для показника "Здатність до комунікації" оцінка в балах проводиться по шести показниках (табл.3.6).

Таблиця 3.6. 

Бальна оцінка по показнику "Здатність до комунікації".

	Показники діяльності


	Бальна оцінка



	1. Має прекрасне уміння виражати свої думки як усно, так і письмово. Дуже ефективний у відшуканні і наданні необхідної інформації й ідей своїм колегам і керівництву


	6



	2. Говорить і пише добре. Підтримує високий рівень інформативності серед працівників, колег і керівництва


	5



	3. Говорить добре, однак, письмова мова не гладка. Усвідомлює відповідальність перед працівниками, колегами і керівництвом за їхню інформативність у важливих питаннях


	4



	4. Усно виражає свої думки задовільно. Письмові матеріали чайок» приходиться виправляти колегам і вищестоящим керівникам. У поточному порядку передає інформацію, однак, не робить особливих зусиль для одержання додаткової інформації, що представляє інтерес для працівників, колег і посібники


	3



	5. Слабко володіє усною і письмовою мовою. Навіть звичайні доповідні, повідомлення і сопроводиловки вимагають виправлення. Спілкується з колегами і керівництвом лише при вираженні бажання з їх боку


	2



	6. В усіх протилежних випадках по показниках 1-5


	0




Для показника "Взаємини з людьми" оцінка в балах проводиться також по шести показниках (табл.3.7).

Таблиця 3.7.

Бальна оцінка по показнику "Взаємовідносини з людьми"

	Показники діяльності


	Бальна оцінка



	1 Відрізняється "рівним" поводженням, коректний, шановливо відноситься до підлеглих і коле​г користається їхньою повагою, не бере участь у "конфліктах". виявляє турботу й увагу до працівників і колег


	4



	2. Користується загальною повагою і симпатією, чуйний, активно допомагає своїм підлеглим і колегам під час роботи й у неробочий час


	5



	3. Є зразком контакту з людьми по своїм діловим і особистим (людським) якостях


	6



	4. Замкнутий, погано контактує з людьми, підтримує сугубо офіційні відносини


	3



	5. Не користується повагою і симпатією своїх підлеглих і колег, їхнє відношення до нього байдужне


	0



	6. Обличчя, що викликають антипатію і вступають у часті конфлікти


	0




Для показника "Освіта" оцінка в балах проводиться по сімох показниках (табл.3.8).

Таблиця 3.8. 

Бальна оцінка по показнику "Освіта".

	Показники утворення


	Бальна оцінка



	1
	2

	1. Що мають учений чи ступінь звання, що закінчило аспірантуру по своїй спеціальності

	6



	2. Що закінчили навчальний заклад по прямої спеціальності, що відповідає посади (для техніка - технікум, для інженера - вуз) і минулі навчання в навчальних закладах (центрах) підвищення кваліфікації і перепідготовки кадрів, а також одержали диплом по новій спеціальності, що дає право обіймати посаду вище займаної


	5



	3. Що закінчили навчальний заклад по прямої спеціальності, що відповідає посади


	4



	4. Те ж з відзнакою


	5



	5. Що закінчили навчальний заклад без відриву від виробництва або навчальний заклад, але вузької спеціальності, або технікум


	3

	6. Не мають спеціальної підготовки в даній області, не мають рівня середньої освіти. 


	20



	7. В всіх інших випадках
	0


Для показника "Стаж роботи" оцінка в балах здійснюється шляхом розрахунків, формули для яких приведені в табл.3.9.

Таблиця 3.9.

Бальна оцінка по показнику "Стаж роботи".

	Стаж роботи, років


	Формули для розрахунку


	Бальна оцінка



	Більш 15


	-


	6



	10-15
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Комплексна оцінка працівника по кожнім виді діяльності розраховується по формулі:

0і=Кі
[image: image44.wmf]´

 Бі  ,
де 0і  - комплексна оцінка працівника по і-му варіанті діяльності; Кі - коефіцієнт значимості і-го виду діяльності;  Бі - оцінка в балах і-го виду діяльності.

Розрахунки комплексної оцінки діяльності конкретного працівника виробляються по формі 1-АТ.

Форма 1-АТ

Комплексна оцінка діяльності

___________________________________________________________________

(посада, прізвище, ім'я, по батькові)

	Показники діяльності


	Коефіцієнт 
значимості


	Оцінка 
в балах


	Комплексна 
оцінка


	1. Виконання виробничого завдання
	
	
	

	2. Складність виконуваної роботи
	
	
	

	3. Професійна ерудиція


	
	
	

	4. Трудова дисципліна


	
	
	

	5. Способність до комунікації


	
	
	

	6. Взаємини з людьми


	
	
	

	7. Утворення


	
	
	

	8. Стаж роботи


	
	
	


Сума коефіцієнтів значимості__________________________________________

Середня комплексна оцінка____________________________________________

Коефіцієнт відповідності працівника займаної посади _____________________

Середня комплексна оцінка працівника визначається по формулі:
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де n - кількість показників діяльності працівника.

Коефіцієнт відповідності працівника займаної посади визначається з наступної залежності:
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- коефіцієнт відповідності працівника займаної посади; Оср - середня комплексна оцінка даного працівника; О4 - середня комплексна оцінка працівника, що цілком відповідає займаної посади (по усіх видах діяльності оцінка чотири бали).

Середня комплексна оцінка (повна відповідність працівника займаної належне і надає собою постійну величину (const):

 для організаторів виробництва і керівників:
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для геологів й технологів:
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для економістів, бухгалтерів, нормувальників:
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 EMBED Equation.3  [image: image51.wmf]
Для оцінки коефіцієнта відповідності займаної посади розраховуються межі зони відповідності:


[image: image52.wmf]25

,

1

4

5

,

3

5

5

,

3

4

5

1

1

4

5

max

=

´

´

=

´

´

=

=

å

å

=

=

n

і

і

n

і

і

К

К

О

О

З

,


[image: image53.wmf]75

,

0

4

5

,

3

3

5

,

3

4

3

1

1

4

3

min

=

´

´

=

´

´

=

=

å

å

=

=

n

і

і

n

і

і

К

К

О

О

З

.
На підставі вищенаведених розрахунків діапазон зон відповідності працівників (усіх категорій) займаної посади встановлюється в межах 0.75:1.25.

Діапазон зон відповідності можна умовно розбити на ряд зон відповідності (табл.3.10).
Аналітичний метод оцінки діяльності працівника дозволяє також визначити величину    його заробітної плати,    використовуючи при цьому     безтарифну
Таблиця 3.10.

Зони відповідності працівника займаної посади й оцінка нею діяльності.
	Номер зони


	Зони відповідності


	Оцінка діяльності працівника



	1


	менш 0,75


	обов'язкове зниження



	2


	0,75-0,90


	можливе зниження



	3


	0,91-1,1


	повна відповідність


	4


	1,11-1,25


	можливе підвищення



	5


	більш 1,25


	обов'язкове підвищення




 (чи інші, наприклад, єдину тарифну сітку, гнучку сітку оплати трупа й ін.) модель оплати праці. Сітка співвідношенні в оплаті працівників представлена в табл.3.11.

Таблиця 3.11.

Сітка співвідношень в оплаті праці  робітників.

	Кваліфікаційні 

групи робітників
	І
	I
	II
	III
	IV
	V
	VI
	VII
	VIII

	«Вилки» співвідношень в оплаті праці різної якості
	0,6-1,4
	1,0-1,8
	1,4-2,4
	1,9-3,1
	2,5-3,9
	3,2-4,8
	4-5
	4,5-5,5
	5-6


Розрахунковий коефіцієнт "вилки" співвідношенні в оплаті праці різної якості визначається але наступній формулі:
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де 
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-  мінімальна величина інтервалу "качани" співвідношень в оплаті праці різної якості; 
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 - максимальна величина інтервалу «качани" співвідношень в оплаті праці різної якості; 
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-  вища межа зони відповідності займаної посади; 
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- нижча межа зони відповідності займаної посади;  
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  - розрахунковий коефіцієнт зони відповідності займаної посади.

Заробітна плата визначається за наступною формулою:
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де 
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- фонд оплати праці на підприємстві; 
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- середнє співвідношення в оплаті праці по всім робітникам; n - кількість працюючих. 

Приклад заповнення форм 1-АТ та 2-АТ приводитися в додатку Б та в додатку В відповідно. У додатку Г показано розрахунок заробітної плати на основі форм 1-АТ й 2-АТ.
3.2. Врахування умов та витрат на охорону праці
Охорона праці – це система правових, соціально-економічних, організаційно-технічних, санітарно-гігієнічних та лікувально-профілактичних заходів та засобів, спрямованих на збереження життя, здоров’я та працездатності людини у процесі трудової діяльності.

Законодавство про охорону праці складається із Закону України “Про охорону праці”, Кодексу Законів про працю України, Закону України “Про загальнообов'язкове державне соціальне страхування від нещасного випадку на виробництві і професійного захворювання, що викликало втрату працездатності” й прийнятих у відповідності із ними нормативно-правових актів.

Державна політика у сфері охорони труда визначається у відповідності до Конституції України Верховною Радою України й спрямована на створення належних, безпечних та здорових умов праці, запобігання нещасних випадків й професійних захворювань.

Структура системи управління охороною праці у вугільній промисловості Мінпаленерго приведена на рис. 3.11.

Служба охорони праці на шахті створюється директором у відповідності із ст. 17,23, 40, 41, 42 Закону України “Про охорону праці” і спільно з іншими службами шахти вирішує задачі: 

організації, контролю та забезпечення безпеки виробничих процесів, обладнання, будівель і споруд, нормалізації санітарно-гігієнічних умов праці;

    

Рис. 3.11. Структура системи управління охороною праці у вугільній промисловості

забезпечення працюючих засобами індивідуального  та колективного захисту;


професійного відбору робітників для визначених видів робіт;


професійної підготовки та підвищення кваліфікації робітників з питань охорони праці, пропаганди безпечних методів праці;


вибору оптимальних режимів труда й відпочинку працюючих;


організації лікувально-профілактичного й санітарно-побутового обслуговування робітників.


На підприємстві для організації й контролю безпечного ведення робіт передбачається визначений нормами й розрахунками штат керівників робіт, спеціалістів й служби охорони праці. Виробнича діяльність на підприємстві організовується його керівниками й1 службою охорони праці у відповідності із нарядною системою й системою управління охороною праці.


На підприємстві аналізуються й прогнозуються небезпечні  й шкідливі фактори і створюються належні умови праці для робітників у відповідності із нормативно-правовими актами. Прогноз небезпечних й шкідливих факторів, ймовірність аварій здійснюється за допомогою методики.

Промислова санітарія шахти представлена в табл. 3.11. і в табл. 3.12.
Таблиця 3.11

Температура й вологість


	Швидкість повітря, м/с
	Допустима температура, оС, з відносною вологістю, %

	
	75 й менше
	76 – 90 
	більше 90

	до 0,25
	24
	23
	22

	0,26 – 0,50 
	25
	24
	23

	0,51 – 1,00 
	26
	25
	24

	1,01 – й вище
	26
	26
	26


Таблиця 3.12


Максимально допустима концентрація пилу

	Якісна характеристика пилу
	Вміст вільного двооксиду кремнію у пилу,  %
	ПДК, мг/м3, від загальної маси

	Породна,  вуглепородна
	10-70
	2

	Вуглепородна, вугільна  
	5-10
	4

	Антрацитова  
	до 5
	6

	Пил кам’яного вугілля
	до 5
	10



На шахті використовуються слідуючи засоби індивідуального захисту: світильники головні (СГГ-5, СГР, СВГ); саморятувальники ізолюючі; індивідуальні сигналізатори метану, сполучені з шахтними головними світильниками; респіратор протипиловий; фільтри до респіраторів; костюм робочий; окуляри захисні; запобіжні пояса; костюми водозахисні; боти діелектричні; індивідуальні перев’язочні пакети; аптечка; вимірювачі швидкості й напрямку руху повітря.


 Шахта за газом надкатегорійна, небезпечна за раптовими викидами вугілля й газу, вибухам вугільного пилу. Пласти вугілля, що розробляються шахтою, не схильні  до самозагоряння. На шахті організований контроль за ранніми стадіями самонагрівання.


Небезпечними факторами пожежі є відкритий вогонь, іскри, підвищена температура повітря й предметів, токсичні продукти горіння, дим, знижена концентрація кисню, вибух.


На шахті використовуються наступні первинні засоби пожежегасіння:


ВП – 8, ОП – 10Ф – вогнегасники порошкові, ручні;


ОВП – 10 – вогнегасники пінні ручні;


Р –70 – стволи пожежні;


РМ –70, РЦ –70 – з’єднувальні гайки на пожежні крани;


ГР – з’єднувальні гайки на пожежні рукава;


УВПК, УПЗ – установки водяного пожежегасіння автоматичні на приводних станціях стрічкових конвеєрів;


УВПС – установки водяного секціонування за довжиною стрічкових конвеєрів;


“СО-В” – газо визначник неперервної дії для виявлення пожеж на ранній стадії;


УПШ – 250, УПШ – 500 - пересувні
 вогнегасники порошкові.


Організаційними заходами по забезпеченню пожежної безпеки є навчання робітників й службовців правилам пожежної безпеки; інструкції про порядок роботи з пожеженебезпечними речовинами і матеріалами; виготовлення та застосування засобів наочної агітації по забезпеченню пожежної безпеки. Важливою мірою по забезпеченню пожежної безпеки є організація пожежної охорони об’єкту, що передбачає профілактичне й оперативне обслуговування охороняємих об’єктів.


Для запобігання пожежі застосовуються наступні заходи:


запобігання утворенню горючого середовища;


запобігання утворенню в горючому середовищі джерел запалювання;


підтримування температури й тиску  горючого середовища нижче максимально допустимих значень;


зменшення визначального розміру горючого середовища нижче максимально допустимого по горючості.

Проаналізуємо виробничий травматизм на шахті “Привольнянська” за грудень, 4 квартал й 12 місяців 2015 та 2016 років.

У грудні 2016 року сталося 6 нещасних випадків, у грудні 2015 року – 14 нещасних випадків. За 12 місяців 2016 року – 139 нещасних випадків  (1 – з літальним наслідком); за 12 місяців 2015 року 166 нещасних випадків (3 – з літальним наслідком). В 4 кварталі 2016 року сталося 37 нещасних випадків (1- з літальним наслідком), в 4 кварталі 2015 року – 33 нещасних випадків (1 – з літальним наслідком).

Кількість днів непрацездатності склала: у грудні 2016 року 87 днів, у грудні 2015 року – 193 дня; за 12 місяців 2016 року – 2576 днів, за 12 місяців 2015 року – 2869 днів; в 4 кварталі  2016 року – 633 дня, в 4 кварталі 2015 року – 470 днів.

Середньосписковий склад працюючих у грудні 2016 року – 2886 чоловік, у грудні 2015 року  - 2793 чоловіка; 12 місяців 2016 року – 2871 чоловік, 12 місяців 2015 року – 2706 чоловік; 4 квартал 2016 року – 2862 чоловіка, 4 квартал 2015 року – 2763 чоловік.

Статистичний метод вивчення травматизму дає можливість оцінювати кількість та якість рівня травматизму за допомогою двох основних показників: коефіцієнта частоти травматизму й коефіцієнта тяжкості травматизму.

Коефіцієнт частоти травматизму (розраховується на 1000 чоловік за звітній період – рік, півріччя, квартал на даному виробництві) склав:

Кч(2015) = 166:2706 x 1000 = 61,3 ;

Кч(2016) = 139:2871 x 1000 = 49,3.

Коефіцієнт тяжкості травматизму (виражає середнє число днів непрацездатності по одному нещасному випадку у звітному періоді) склав:

Кт(2015) = 2869:166 = 17,3 ;

Кт(2016) = 2576:139 = 18,5.

Коефіцієнт втрат (представляє собою добуток коефіцієнтів частоти й тяжкості травматизму) склав:

Кв(2015) = 61,3 x 17,3 = 1060,5 ;

Кв(2016) = 49,3 x 18,5 = 912,05.

За місцями роботи нещасні випадки представлені в таблиця 3.13.
У 2005 році на шахті “Привольнянська” передбачені наступні заходи по підвищенню безпеки праці:

згідно переліку  робіт, затверджених Державним комітетом України по нагляду за охороною праці, робітникам, зайнятим на роботах з підвищеною небезпекою чи там, де необхідний професіональний відбір, проводить спеціальне навчання й один раз на рік перевірку знань відповідних нормативних актів про охорону праці;

Таблиця 3.13.

Нещасні випадки на шахті “Привольнянська” за місцями роботи.

	Місце роботи
	Грудень

2016 р.
	12 міс.

2016 р.
	4 кв-л

2016 р.
	Грудень

2015 р.
	12 міс.

2015 р.
	4 кв-л

2015 р.
	± до грудня
	± до початку року
	± до кварталу

	На підземних роботах

У тому числі:
	5
	124
	30
	13
	140 (2с)
	29
	-8
	-16
	+1

	в очисному забої
	3
	29
	9
	1
	30
	4
	+2
	-1
	+5

	у підготовчому забої
	-
	20
	8
	2
	13
	6
	-2
	+7
	+2

	на гірських виробітках
	2
	75 (1с)
	13
	10
	97 (2с)
	19 (1с)
	-8
	-22
	-6

	На поверхні
	1
	15
	7
	1
	26 (1с)
	4
	0
	-11
	+3

	Всього
	6
	139 (1с)
	37
	14
	166 (3с)
	33 (1с)
	-8
	-27
	+4


За видами подій нещасні випадки представлені в таблиці 3.14.
Таблиця 3.14

Нещасні випадки за видами подій.
	Вид події
	Грудень

2016 р.
	12 міс.

2016 р.
	4 кв-л

2016 р.
	Грудень

2015 р.
	12 міс.

2015 р.
	4 кв-л

2015 р.
	± до грудня
	± до початку року
	± до кварталу

	Обвали й  обвалення
	3
	38
	9
	4
	43
	6
	-1
	-5
	-2

	Транспорт 
	1
	6
	1
	1
	12
	4
	-1
	-6
	-3

	Машини й механізми
	-
	7
	2
	1
	9
	4
	-1
	-2
	-2

	Падіння людей
	1
	26
	8
	1
	21
	2
	0
	+5
	+6

	Падіння предметів
	2
	22
	7
	2
	24
	6
	0
	-2
	+1

	Інші 
	-
	38
	9
	5
	57
	11
	-5
	-19
	-2

	Отруєння 
	-
	1
	-
	-
	-
	-
	0
	+1
	0

	Травма
	-
	1
	1
	-
	-
	-
	0
	+1
	+1

	Всього
	6
	139
	37
	14
	166
	33
	-8
	-27
	+4


проведення інструктажів відповідно вимогам Закону України “Про охорону праці”;

проведення обстежень стану робочих місць й протипожежної безпеки;

проведення комплексної перевірки стану охорони праці в структурних підрозділах шахти;

перевірка відповідності гірсько-геогологічних умов паспортів кріплення  й технологій робіт;

проведення навчання робітників правилам поведінки в аварійних ситуаціях;

проведення навчань й тренувань робітників щодо поведінки в аварійних ситуаціях з використанням засобів індивідуального та колективного захисту, у т.ч. у “димному штреку”;

організація інформаційного науково-методичного кабінету служби охорони праці, обладнати його комп’ютерною технікою;

забезпечення ІТР шахти й робітників усіх професій відповідними нормативними документами;

провести передплату на науково-технічний журнал “Охорона праці”;

забезпечити постійний контроль за виконанням організаційно-технічних заходів, розроблених комісіями з розслідування групових нещасних випадків й аварій I категорії, що виникли на підприємствах вугільної промисловості з 2013 року;

довести до 2 % й більше використання коштів на охорону праці від коштів за реалізацію продукції;

приділити увагу професійної підготовленості членів ВГК (ШГС) й оснащеності їх необхідними засобами індивідуального захисту;

прийняти міри щодо посилення особистої відповідальності кожного ІТР й робітника за виконання своїх посадових й професійних обов’язків у питаннях організації безпечного виробництва на доручених їм ділянках, цехах, об’єктах й на робочих місцях.

3.3. Економічна ефективність від запропонованих заходів
Ефективність виробництва -  найважніша якісна характеристика господарювання на всіх рівнях. Це комплексне відбиття кінцевих результатів використання засобів виробництва й робочої сили (працівників) за певний проміжок часу.

Родовою ознакою ефективності  може бути необхідність  досягнення мети виробничо-господарської діяльності підприємства (організації) з найменшими витратами суспільної пpaцi або часу.

У кінцевому підсумку змістове тлумачення ефективності  як економічна категорія визначається  об'єктивно діючим законом економії робочого часу, що є основоположною     субстанцією багатства й мірою витрат, необхідних для його нагромадження та використання суспільством. Саме тому підвищення ефективності виробництва треба вважати конкретною формою.

Математично (у формалізованому виразі) закон економії  робочого часу, який відображає механізм зниження сукупних витрат на виробництво продукції або надання послуг, має такий вигляд:
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 — сукупність витрати на виробництво продукції (надання послуг) протягом життєвого циклу товару; 
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— затрати минулого (уречевленої) праці на виробництво i споживання товару; 
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— затрати живої праці, тобто заробітна плата уcix працівників, що припадає на даний товар на тій чи  його життєвого циклу, плюс прибуток на цій стадії (необхідна й додаткова праця);  
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— затрати майбутньої праці в процесі споживання (експлуатації) то​вару;  
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— сумарний корисний ефект (віддача) товару для споживача за нормативний строк служби.

Процес формування результатів та ефективності виробництва (продуктивності системи) показано на рис. 3.12. 
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Рис. 3.12. Принципова схема формування результатів ефективності виробництва (продуктивності виробничо-економічної системи).

Сутнісна характеристика ефективності виробництва  знаходить відображення  в загальній методології визначення, формалізована форма якої має вигляд:


[image: image69.wmf])

(

)

(

витрати

Ресурси

Результати

ість

продуктивн

ть

Ефективніс

=


Результативність виробництва як найважливіший компонент для визначення його ефективності не варто тлумачити однозначно. Необхідно розрізняти:

1) кінцевий результат процесу виробництва;

2) кінцевий народногосподарський результат роботи підприємства або іншої інтеграційної структури як первинної автономної ланки економіки. 

Перший відбиває матеріалізований результат процесу виробництва, що вимірюються обсягом продукції в натуральній і вартісні формах.

Другий включає не тільки кількість виготовленої продукції. А також її споживну вартість. Кінцевим результатом процесу виробництва (виробничо-господарської діяльності підприємства) за певний період часу є чиста продукція, тобто новостворена вартість, а фінансовим результатом комерційної діяльності – прибуток (прибутковість).

Розглянемо основні види ефективності:

технічна (коли результати залежать від вдосконалення техніки, технології, впровадження різних новинок); 
економічна (безпосередньо пов'язана із рсзультатами роботи підприємств, їхніх структурних підрозділів);

соціально-економічна (містить у собі задоволення потреб населення, умови труда працюючих, відповідність виробничих відносин рівню виробничих сил).

Зазначені види ефективності тісно взаємозалежні й іноді їх дуже складно розділити.

Під економічною ефективністю виробництва розуміється ступінь використання виробничого потенціалу, що визначається співвідношенням результатів і витрат суспільного виробництва. Чим вище результат при тих самих витратах, чим швидше він збільшується розраховуючи на одиницю витрат суспільно необхідної праці, чим менше витрати на одиницю корисного ефекту, чим вище ефективність виробництва. Суть проблеми підвищення економічної ефективності виробництва складається у тім, щоб кожна одиниця трудових, матеріальних і фінансових ресурсів забезпечувала істотне збільшення обсягу виробництв продукції й національно! про доход. Це в остаточному підсумку означає підвищення продуктивності суспільної праці, що і є критерієм (мірилом) підвищення ефективності виробництва. Необхідність н можливість підвищення ефективності виробництва обумовлюються як сукупністю постійно діючих факторів, так й особливостями сучасного етапу економічного розвитку України. Ефективність виробництва залежить від різних факторів: соціально-економічних, технологічних, організаційних й ін.
У тій або іншій інтерпретації проблема ефективності існує з моменту виникнення матеріального виробництва, відбиваючи взаємозв'язок виробничих відносин і певного способу виробництва. В умовах формування ринкових відносин, коли результати роботи одних суб'єктів ринку залежать від чіткості й злагодженості роботи інших, проблема ефективності стає визначальною.

Основними напрямками підвищення ефективності суспільного виробництва є використання у виробництві досягнень науки й техніки; удосконалювання системи державного регулювання й структури народного господарства; підтримка встановленого рівня якості товарів, що випускають ; зниження матеріалоємності продукції; здійснення природоохоронних мір і раціональне використання природних ресурсів, впровадження ресурсозберегаючих технологій; підвищення віддачі кожного, так й упредметненої праці. Питання економічної ефективності виробництва кожне підприємство незалежно від того, до якої форми власності воно ставиться, вирішує самостійно виходячи з можливостей, поставлених цілей, але обов'язково з урахуванням інтересів держави, на території якого воно розташовано. 

Процес вимірювання очікуваного чи досягнутого рівня ефективності діяльності підприємства із визначенням належного критерію і формуванням відповідної системи показників. 

Критeрій— це головна відмітна  ознака и визначальна міра вірогідності пізнання суті ефективності виробництва (діяльності), відповідно до якого здійснюється кількісна оцінка рівня цієї ефективності. Правильно сформульований критерій має якнайповніше характеризувати суть ефективності як економічної категорії і бути єдиним для всіх ланок суспільного виробництва чи господарської діяльності. 
Формуючи систему показників ефективності  діяльності суб'єктів господарювання, доцільно дотримуватися певних принципів, а саме:

 забезпечення органічного взаємозв’язку критерію та системи конкретних показників ефективності діяльності;

відображення ефективності використання всіх видів застосовуваних ресурсів;

можливості застосування показників ефективності до управління різними ланками виробництва на підприємстві (діяльності в організації);

виконання провідними показниками стимулюючої функції в процесі використання наявних резервів зростання ефективності виробництва (діяльності).

Для оцінки ефективності суспільного виробництва була введена система показників, в якій показники оцінки й планування підвищення економічної діяльності булу об’єднані у чотири групи (і, таким чином, економічна ефективність розглядалась як багатомірне явище):

показники підвищення ефективності використання праці;

показники підвищення ефективності використання основних фондів, оборотних засобів й капіталовкладень;

показники підвищення ефективності використання матеріальних витрат;

узагальнюючи показники підвищення економічної ефективності виробництва.

Остання група є узагальнюючою, оскільки розрахунок складових її показників засновувався на  результатах по переднім групам (рис. 3.12).
В результаті вдосконалення системи показників економічної ефективності суспільного виробництва й окремих виробничих об’єктів к теперішній час використовується система показників (табл. 3.15), що характеризують рівень ефективності суспільного виробництва:

народного господарства в цілому;   
галузей матеріального виробництва;

підприємств та об’єднань.

Для всебічної оцінки рівня й динаміки абсолютної економічної ефективності виробництва, результатів виробничо-господарської та комерційної діяльності підприємства (організації) поряд із основними варто використовувати також й специфічні показники, що відбивають ступінь використання кадрового потенціалу, виробничих потужностей, устаткування. Окремих видів матеріальних ресурсів тощо.

Таблиця 3.15. 

Система показників оцінки економічної ефективності.

	Група показників
	Для народного господарства в цілому й для галузей матеріального виробництва 
	Для підприємств та з’єднань

	1. Показники економічної ефективності використання праці 
	а) темпи підвищення продуктивності праці;

б) частка приросту національного доходу за рахунок підвищення продуктивності праці;

в)економія живої праці 
	а) темпи підвищення продуктивності праці;

б) частка приросту обсягу виробництва за рахунок підвищення продуктивності праці;

в) економія живої праці

	2. Показники економічної ефективності використання основних фондів, оборотних засобів й капітальних вкладів


	а) фондовіддача;

б) зворотність оборотних коштів;

в) відношення приросту національного доходу до приросту капітальних вкладів;

г) термін окупності капітальних вкладень 
	а) фондовіддача;

б) оборотність оборотних засобів;

в) відношення приросту чистої продукції* до приросту капітальних вкладів;

	3. Показники підвищення ефективності матеріальних ресурсів **
	а) матеріальні витрати (без амортизації) на 1 грн. спільного продукту;

б) матеріальні витрати по собівартості продукції галузей матеріального виробництва;

в) економія матеріальних витрат за рахунок зниження норм розходу сировини, матеріалів. Палива, електроенергії на одиницю продукції;

г) економія матеріальних ресурсів за рахунок зміни галузевої структури виробництва суспільного продукту
	а) зниження матеріалоємності продукції (з розбивкою по видам продукції);

б) економія матеріальних витрат в результаті структурних змін виробництва  

	4. Узагальнюючі показники економічної ефективності суспільного виробництва
	а) темпи збільшення виробничого національного доходу на душу населення;

б) темпи збільшення ресурсів споживання в національному доході;

в) виробництво національного доходу на 1 грн. витрат;

г) відносна економія ресурсів (основних виробничих фондів, нормованих оборотних коштів, матеріальних витрат, коштів на оплату труда робітників сфери матеріального виробництва)***  в сфері матеріального виробництва

д) загальна рентабельність й звернення на 1 грн. суспільного продукту
	а) темпи збільшення продуктивності;

б) виробництво чистої продукції (витрати на оплату праці + прибуток) на 1 грн. витрат на виробництво;

в) відносна економія використання минулого й живої праці;

г) загальна рентабільність


* показник чистої продукції характеризує тільки знову створену вартість, тобто це сума коштів на оплату праці й отриманої вартості. Цей показник розраховується і як різниця між вартістю виробленої продукції й вартістю використаних матеріалів. палива, енергії й інших матеріальних витрат, включно амортизаційні відрахування.

** для підприємств ця група показників називається інакше – „показники економічної ефективності використання матеріальних ресурсів”.

*** розраховується окремо по кожному ресурсу. 
Конкретні види ефективності можуть відокремлюватися не лише за різноманітністю результатів (ефектів) діяльності підприємства (організації), а й залежно від того,  які ресурси (застосовувані чи споживанні) беруться до розрахунків. Застосовувані ресурси – це сукупність живої й уречевленої праці, а споживані – це поточні витрати на виробництво продукції (надання послуг). У зв’язку з цим у практиці господарювання варто виокремлювати також ефективність застосовуваних і споживних ресурсів як специфічні форми 

прояву загальної ефективності виробництва (діяльності). У даному разі йдеться про так званні ресурсні та витратні підходи до визначення ефективності із застосуванням відповідних типів показників.

Узагальнюючий показник ефективності застосовуваних ресурсів підприємства (організації) можна розрахувати, користуючись формулою:
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  - ефективність застосовуваних ресурсів, тобто рівень продуктивності суспільної (живої й уречевленої праці); 
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 - чисельність працівників підприємства; 
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  - середньорічний обсяг основних фондів за відновною вартістю; 
[image: image76.wmf]Ф

об

 - вартість оборотних фондів підприємства; 
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 - коефіцієнт повних витрат праці, що визначається на макрорівні, як відношення чисельності працівників у сфері матеріального виробництва до обсягу утвореного за розрахунковий рік національного доходу і застосовується для перерахунку уречевленої у виробничих фондах праці в середньорічну чисельність працівників.
Узагальнюючим показником ефективності споживаних ресурсів може бути показник витрат на одиницю товарної продукції, що характеризує рівень поточних витрат на виробництво і збут виробів (рівень собівартості).
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Рис. 3.13. Система показників ефективності суспільного виробництва об’єднань (підприємств). 
Як відомо, до собівартості продукції споживанні ресурси включаються у вигляді оплати праці, амортизаційних відрахувань  і матеріальних витрат. 

З-поміж узагальнюючих показників ефективності виробництва того чи того первинного суб’єкта господарювання виокремлюють насамперед відносний рівень задоволення потреб ринку. Він визначається як відношення очікуваного або фактичного обсягу продажу товарів (надання послуг суб’єктом господарювання до виявленого попиту споживачів.

До важливих узагальнюючих показників ефективності виробництва належить також частка приросту продукції за рахунок інтенсифікації виробництва. Це зумовлюється тим, що за ринкових умов господарювання вигіднішим економічно й соціально є не екстенсивний, а саме інтенсивний  розвиток виробництва.

Визначення частки приросту обсягу продукції за рахунок інтенсифікації виробництва здійснюється за формулою:
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  - частка приросту обсягу продукції, зумовлена інтенсифікацією виробництва; 
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 - приріст застосовуваних ресурсів за певний період (розрахунковий рік), %;  
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 - приріст обсягу виробництва продукції за той самий період (рік), %.

Народногосподарський ефект використання одиниці продукції як узагальнюючий показник ефективності того чи того виробництва обчислюється як приріст чистого прибутку тобто як приріст загального ефекту (збільшення прибутку внаслідок зростання обсягу виробництва і продуктивності праці, економії експлуатаційних витрат та інвестиційних ресурсів тощо) за відрахуванням вартості придбаної продукції виробничо-технічного призначення.

Розрахуємо економічну ефективність для шахти “Привольнянська”. Від запропонованих заходів системи оплати праці на підприємстві в 3 -му розділі магістерської роботи. В результаті зміни схеми оплати праці (а саме: введення системи оцінки кваліфікаційного рівня робітників й встановлення на  основі цього розміру оплати  їх праці) збільшиться ефективність праці управлінського персоналу по наступним позиціям: правильність прийняття рішення, швидкість прийняття управлінського рішення, мотивація виконавчого персоналу, оперативність контролю результатів роботи. В результаті це приведе до збільшення продуктивності праці по підприємству на 15 % (цей відсоток отриманий на основі досвіду впровадження рекомендованої системи оплати праці на дільниці підготовчих робіт №1).

Розрахуємо нову чисельність працюючих після впровадження рекомендованої системи оплати праці:
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 - нова чисельність працюючих після впровадження рекомендованої системи оплати праці, чол.; 
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 - нова продуктивність праці після впровадження рекомендованої системи оплати праці.
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Розрахуємо економію коштів на оплату праці (Е) внаслідок зменшення чисельності працюючих за наступною формулою:

Е = (Ч1-Ч2) 
[image: image88.wmf]´

 ЗПср  ,

де Ч1, Ч2  - чисельність працюючих до й після запровадження нової системи оплати праці; ЗПср – середня заробітна плата на підприємстві.

Е = (2637 чол. – 2293 чол.) 
[image: image89.wmf]´

873 грн. = 300, 312 тис. грн.

Таким чином, можна зробити висновок про те, що в результаті впровадження системи оплати праці на основі оцінки кваліфікаційного рівня робітників продуктивність праці на підприємстві зросте, що приведе до зменшення чисельності працюючих й відповідно до зменшення витрат на оплату праці на 300,312 тис. грн. (чи на 13 %).
ВИСНОВКИ

У даній дипломній роботі розкрита тема: „Вдосконалення системи оплати праці на підприємстві вугільної промисловості”. Об’єктом дослідження є шахта „Привольнянська” Відкритого Акціонерного товариства „Лисичанськвугілля”, розташована шахта в м. Лисичанську Луганської області, поблизу селищ Самсонівка та Придорожне та представляє собою складний виробничий комплекс з розвиненою інфраструктурою й обладнаною шахтною поверхнею. На шахті здійснюється видобуток високого якісного вугілля марки „Ж”. Структура управління на підприємстві лінійно – функціональна, яка передбачає наявність проміжного лінійної ланки управління між функціональними керівниками й виконавцями. Кількість працюючих на шахті складає 2637 чоловік. 

Шахта виконує план з видобутку вугілля (процент виконання плану  з видобутку вугілля у 2016 році склав 130 %). Обсяг реалізованої товарної вугільної продукції має тенденцію до збільшення.

На підприємстві є служба охорони праці, створена директором у відповідності до ст. ст. 17, 23, 40, 41, 42 Закону України „Про охорону праці”.  Дипломній роботі представлена структура системи управління охороною праці у вугільній промисловості. На підприємстві аналізуються та прогнозуються  небезпечні та шкідливі фактори й створюються належні умови праці для робітників у відповідності до нормативно-правових актів. Службою охорони праці розроблюються та затверджуються директором підприємства щорічний план поліпшення умов і охорони праці підприємства з розбивкою обсягів робіт по кварталам, термінам виконання й встановленням відповідальних осіб за їх виконанням. 

На шахті є природоохоронна служба, діяльність якої зводиться до двох основних напрямків:

обліку впливу гірських роз робіток на повітряне, водне, земне середовище й надра;

вишукування методів інженерного захисту природного середовища від шкідливого впливу гірських робіт. В дипломній роботі підприємства розглянуто як джерело забруднення оточуючого середовища, розрахований економічний збиток від негативного впливу діяльності підприємства на оточуюче середовище, а також представлені витрати коштів на охорону природи.

Оплата труда працюючих на підприємстві здійснюється по відрядній системі оплати праці (48 % працюючих), по годинній системі (52 % працюючих з них по окладній системі оплата праці здійснюється 11 % працюючих від загальної кількості). Оплата праці службовців здійснюється за посадовими окладами. Ця система має недоліки, тому для вдосконалення системи оплати праці на шахті „Привольнянська” пропонується ввести систему оцінки кваліфікаційного рівня робітників й встановлення на основі цього розміру оплати їх праці. В дані системі використовується номенклатура діяльності за вісьмома позиціями (виконання виробничого завдання, складності виконаної роботи, професійна ерудиція, трудова дисципліна, здатність до комунікації, взаємодії з людьми, освіти, стаж роботи) і коефіцієнти значимості кожного показника, встановленні на підставі експертних оцінок. 

Зміна схеми оплати праці призведе до збільшення ефективності праці управлінського персоналу за наступними показниками:

правильність прийняття рішення; 

швидкість прийняття правлінського рішення;

мотивація виконавчого персоналу;

оперативність контролю результатів праці. 

В результаті це призведе до збільшення продуктивності праці по підприємству на 15 %, до зменшення чисельності працюючих (на 344 чол.) і відповідно до зменшення витрат на оплату праці (економія коштів на оплату труда працюючих складе 13 %).
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Рис. 1.1. Схема організаційної  структури шахти «Привольнянська».

Додаток Б

Форма 1-АТ

Шахта „Привольнянська”

Атестаційний лист № 12

Дільниця               по видобутку вугілля.

Посада                  начальник дільниці.

П.І.Б.                     Колосов Олег Іванович.

1. Виконання виробничого завдання  - у середньому за 2016 рік виконання плану по видобутку вугілля на дільниці склало 130 %.

2. Професійна ерудиція – самостійно вирішує питання в межах займаної посади, не припускається помилок, грамотно оформлює документацію.

3. Трудова дисципліна – виконує в строк усі розпорядження й інструкції, не має прогулів, запізнень й інших порушень.

4. Здатність до комунікації – говорить добре, письмове мовлення не гладке, усвідомлює відповідальність перед колективом й керівництвом за їх інформованість про положення справ на дільниці.

5. Взаємовідносини з людьми – користується загальною повагою й симпатією, чуйний. 

6. Освіта – закінчив Краснодонський гірський технікум, а також центр післядипломної освіти за спеціальністю „Виробничий менеджмент”.

7. Стаж роботи – 14 років.

Додаток В

Форма 2-АТ

Шахта „Привольнянська”

Аналітична оцінка

на відповідність займаної посади

1. П.І.Б                                                 Колосов Олег Іванович

2. Займана посада                              начальник дільниці

3. Місце роботи                                 дільниця по видобутку вугілля

Комплексна оцінка

за кожним видом діяльності

	Показники діяльності
	Коефіцієнт значимості
	Оцінка в балах
	Комплексна оцінка (гр.2
[image: image90.wmf]´

гр.3)

	1. Виконання виробничого завдання
	1,0
	6
	6

	2. Професійна ерудиція
	0,8
	4
	3,2

	3. Трудова дисципліна
	0,5
	4
	2

	4. Здатність до комунікації
	0,8
	4
	3,2

	5. Взаємовідносини з людьми
	0,8
	5
	4

	6. Освіта
	0,5
	5
	2,5

	7. Стаж роботи
	0,4
	5,8
	2,32

	8. Всього 
	4,8
	
	23,2


	1. сума коефіцієнтів значимості
	4,8

	2. середня комплексна оцінка (23.2:7)
	3,31

	3. коефіцієнт відповідності займаної посади (3.31:2.75)
	1,2

	4. зона відповідності займаної посади
	4


Додаток Г

Розрахунок заробітної плати

На підставі даних форми 2-АТ (додаток В) розраховується розрахунковий коефіцієнт „вилки” співвідношення в оплаті праці різної якості для начальника дільниці з видобутку вугілля Колосова О.І. за формулою (1):
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Заробітна плата Колосова О.І. складе (визначається за формулою (2)):
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Економічна служба





Геолого-маркшейдерська служба





Служба головного механіка





Дільниця конвеєрного транспорту





Дільниця профілактичних робіт по техніці безпеки





Дільниця вентиляції та техніки безпеки





Дільниця шахтного транспорту 





Монтажно-демотажні дільниці





Ремонтно-відновлювальні дільниці





Підготовчі дільниці





Добуваючі дільниці





Бригадир, ланковий





Горноробітник





Горний майстер





Виробничі служби шахти (нач. зміни, горний диспетчер, головний спеціаліст )





Шахта (підприємство, організація)





Служба охорони праці шахти





Ресурси





Предмети 


праці





Засоби праці





Персонал


(робоча сила)





Взаємодія та витрати





Взаємодія та витрати





Виробництво





Взаємодія та витрати





Відносна економія використання уречевленого й живого труда





Зниження �матеріалоємності





Виробництво чистої �продукції на 1 грн. витрат





Загальна �рентабельність





Відношення приросту чистої продукції до приросту �капітальних вкладів





Термін �окупності �капітальних вкладів





Оборотність �оборотних витрат





Фондовіддача





Ефективність виробництва 





Частка приросту продукції за �рахунок підвищення продуктивності праці





Темпи підвищення продуктивності праці





Показники �підвищення �ефективності �використання праці





Узагальнюючи показники підвищення економічної ефективності виробництва





Показники підвищення ефективності �використання �основних фондів, �оборотних засобів й капітальних вкладів





Ефективність виробництва 





Темпи збільшення виробництва





Показники підвищення ефективності використання матеріальних витрат





Охорона  





Директор





Відділ кадрів





Головний бухгалтер





Служба охорони праці





Дільниця монтажно-демонт. робіт





Старший інспектор з діловодства





Бухгалтерія 





Дільниця  блок вентствола №1





Відділ матеріально-технічного постачання  





Служба кап. будівництва





Виробнича служба





Розрахунковий відділ





Зам. гол. інженера з виробництва





Головний маркшейдер





Старший інспектор з трудової дисципліни





Планово-економічний відділ





Цех шахтного залізобетону із


полігоном





Головний геолог





Гол. технолог





Дільниці внутришахтн. трансорту 





Відділ труда й заробітної плати





Адмін.-господ. дільниця 





Дільниця профілакт. робіт з ТБ  





Дільниця вентиляції й тех.безпеки





Інформац.-обчис. відділ





Дільниця конвейєрного транспорту





Турбаза





Підгот. дільниці





Гол. механік





Здрав. пункт





Їдальня





Технол. комплекс та контроль якості вугілля





Підсобне господарство





Дільниця ремонтно-забойного обладнання





Дільниця блоку вентствола №2





Дільниця шахтного транспорту





Гол. енергетик





Електроцех  





Котельна  





Енергомеханічний  цех





Ефективність �виробництва





Функції заробітної плати





Регулююча





Стимулююча





Соціальна





Відтворювальна





Цільова спрямованість








Регулювання ринку праці





Стимулювання кількості, якості і результатів праці








Відтворення робочої сили








Рівна оплата за однакову працю





Диференціація рівня оплати праці








Сегментація рівня оплати праці





Забезпечення стану нормальної життєдіяльності








Солідаризація заробітної плати





Поєднання державного і договірного регулювання





Ціноутворення на ринку праці під впливом попиту і пропозицій





Оптимізація елементів організація  оплати праці





Оцінка вартості робочої сили





Принципи реалізації





Напрями реалізації





Критерії реалізації





Фізіологічні та соціальні критерії забезпечення простого і розширеного відтворення








Формування ринкової вартості робочої сили





Оптимізація спів-відношення між зростан-ням продуктивності і оплати  праці





Диференціація заробітної плати за критерієм соціальної справедливості





Елементи організації заробітної плати





Тарифна система





Нормування праці





Безтарифна





Форми й системи оплати праці





окладна





погодинно-преміальна





проста





Відрядна





Погодинна





Контрактна





Тарифна





Норми чисельності





Нормоване завдання





Норми керованості





Число тарифних розрядів





Тарифна сітка





Довідник кваліфікаційних характеристик професій робітників





Тарифні ставки





Норми обслуговування





преміальна





прогресивна





проста





акордна





колективна





пряма





непряма





Норми часу





Норми виробітки








Преміювання 





Умови преміювання 





Показники преміювання





Джерела преміювання





Перелік робітників, що підлягають преміюванню





Строки преміювання





Фонд заробітної плати





Прибуток





Прибуток





Фонд матеріального заохочення





Продуктивність праці





Оплата праці





Колективна 





Індивідуальна





Погодинна:


- за годинними тарифними


  ставками з   нормованими


  завданнями


- за місячними посадовими 


   окладами





Відрядна





Пряма


Зсд.� = Рсд����Nвир.ф  





Преміальна 


Зсд.пр� = Зсд(1+Кпр)








Пряма


Зп.� = Ст1� F�ф  





Прогресивна


Зсд.прогр=� Зсд + Рсд x


x (1 +Кз/100)x


x (Nвир.ф –   Nвир.пл.)





Преміальна 


Зп.пр� = Зп (1 + Кпр / 100)
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