ВВЕДЕНИЕ

Заработная плата представляет собой один из основных факторов социально-экономического уровня развития каждой страны, коллектива, человека.

     Для большинства людей заработная плата является основным источником дохода. Именно от ее величины зависит уровень жизни населения страны. Поэтому вопросы, связанные с заработной платой (ее величиной, формой начисления, выплаты и др.), являются одними из наиболее важных и  актуальных как для работников, так и для работодателей. 

     Рассматривая проблемы оплаты труда, заметим, что одно только определение размера заработной платы может выполнить значительные затруднения у всех участников трудовых взаимоотношений( работник всегда желает иметь как можно более высокий уровень дохода, как работодатель стремится сократить свой издержки. В макроэкономическом плане эта проблема выглядит следующим образом( реальная покупательная способность населения, зависит, помимо всего от цен на потребительские товары. Но в целом для экономики страны эти величины имеют определенную корреляционную зависимость, когда какое-либо предприятие или организация повышают реальную (относительно уровня инфляции) заработную плату своим работникам, то соответственно увеличивается себестоимость выпускаемой продукции (при том, что величина других издержек не меняется), а это приводит к росту цен. Причем цена, как правило, увеличивается на большую величину, чем рост заработной платы, который вызвал это увеличение. В масштабе страны это приводит к тому, что цены повышаются на большую величину, чем доходы. В итоге реальная покупательская способность населения либо остается такой же, либо снижается.

     Проблема экономической заинтересованности работников в улучшении конечных результатов хозяйственной деятельности предприятия и сейчас остается злободневной. 

     Стимулы высокого качества и производительности в сегодняшнее время  надо искать не за пределами производства, а внутри него. Рынок обеспечивает обмен товаров на деньги и наоборот. Однако не обеспечивает обмен реальным опытом. 
На рынке можно купить конкурентоспособный товар, но купить на рынке конкурентоспособность и стимулы к ней невозможно. Поэтому отечественным и зарубежным предприятиям приходится идти методом проб и ошибок, самостоятельно нащупывать наиболее подходящие и действенные методы организации и поощрения труда.

 Так как же заставить рабочую силу работать наиболее эффективно( Ответ на этот вопрос лежит в основе любой кадровой политики. И на первом месте по важности среди факторов, влияющих на эффективность использования рабочей силы, стоит система оплаты труда. Именно заработная плата, а зачастую только она, является той причиной, которая приводит рабочего на его рабочее место. Поэтому значение данной проблемы трудно переоценить. Из всего выше сказанного можно сделать вывод о том, что одной из важнейших задач, стоящих перед предприятиями, является задача разработки  и внедрения  эффективных систем оплаты труда, т.е. поиск наиболее рационального вида организации заработной платы. 

     Государство при этом оставляет за собой только регулирование минимальной зарплаты, ее корректировку по мере инфляции, создание тарифной системы и равных возможностей для предприятий по зарабатыванию средств на оплату труда.

     В Казахстане прошла реформа оплаты труда – ряд мероприятий направленных на создание механизма рыночного регулирования заработной платы, формирующего ее как цену рабочей силы на рынке труда, основанного на принципах социального партнерства между работниками и работодателями. Заработная плата представляет собой один из основных факторов развития  социально-экономического уровня каждой страны, коллектива, человека.

     Все проблемы, которые связаны с заработной платой, в последние годы вызывают в обществе острую реакцию, а задержки ее выплаты на многих предприятиях и в организациях могут привести к социальной напряженности.  В связи с этим со стороны правительства принимаются меры по совершенствованию организации оплаты труда, и представлению государственных гарантий по соблюдению прав человека.
     В Послании Президента Республики Казахстан Н.А. Назарбаева от  28.02.2007 «Новый Казахстан в новом мире» отмечено( «Наращивая темпы экономического роста, мы не только укрепляем экономическую мощь страны, но и создаем все более широкие возможности для решения задач социального развития. Важнейший элемент этой политики – дальнейшее повышение пенсий и заработной платы». 
     Цель данной диссертации состоит в том, чтобы дать характеристику, определить механизм оплаты труда. Для этого нужно изучить теоретические и практические аспекты организаций заработной платы, выявить основные направления совершенствования организации оплаты труда на конкретных предприятиях. Исходя из поставленной цели диссертации необходимо решить следующие задачи(
· выявить сущность заработной платы как основной формы мотивации труда работников в условиях рыночной экономики(
· рассмотреть традиционные формы и системы заработной платы на предприятии(
· проанализировать организацию оплаты труда на конкретном промышленном предприятии(
· предложить пути совершенствования организации оплаты труда.

· Добавить изучение зарубежного опыта                           

     Объектом исследования в моей диссертации является промышленные  предприятия, строительной отрасли ТОО «Темирбетон-1» и ТОО «ПК Север-Групп». 
     Теоретико-методологической основой написания исследования явились законы, касающиеся вопросов оплаты труда( Закон Республике Казахстан «О труде в Республике Казахстан», «О прожиточном минимуме», Постановление Правительства Республики Казахстан «О совершенствовании организации оплаты труда в Республике Казахстан » и другие.

     В первой главе диссертации раскрывается сущность заработной платы в условиях рынка, так же рассматривается организация оплаты труда на предприятии. Во второй главе  дается характеристика экономического потенциала, а также проведен анализ организации оплаты труда и системы премирования на ТОО «Темирбетон-1» и ТОО «ПК Север-Групп».   

     В третьей главе диссертации,  на основе изучения зарубежного опыта  оплаты труда на предприятиях, и проведенного анализа организации оплаты труда на ТОО «Темирбетон-1», определены основные пути ее совершенствования.

     В заключении даются выводы и предложения.  Вопрос о заработной плате привлекает пристальное внимание ученых и практиков, юристов и экономистов, социологов и бизнесменов, различных государственных органов, поэтому и была выбрана эта тема для написания диссертации.

 В целом, моя диссертация должна определить, как основан  механизм оплаты труда и выяснить, либо рекомендовать пути его совершенствования. Для этого необходимо знать основы организации оплаты труда для дальнейшего их  анализа.
ГЛАВА 1  ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ОРГАНИЗАЦИИ ОПЛАТЫ ТРУДА В УСЛОВИЯХ РЫНОЧНОЙ ЭКОНОМИКИ
 1.1 Сущность заработной платы в системе рыночных отношений.

Сущность заработной платы в экономической теории представлена двумя концепциями(
     1. Заработная плата есть цена труда (различия между трудом и рабочей силой не проводится), ее величина и динамика определяются рыночным фактором – спросом и предложением(
     2. заработная плата есть денежное выражение (цена) стоимости товара «рабочая сила», но не труда, поскольку труд не может быть товаром( она определяется как условиями производства (стоимостью рабочей силы), так и рыночными факторами – спросом и предложением, колебания которых вызывают отклонения заработной платы от стоимости рабочей силы либо вверх, либо вниз.

 Обе концепции заработной платы покоятся на теоретических основах, заложенных классиками английской политэкономии А. Смитом и Д. Риккардо.

 Согласно Закону «О труде в Республике Казахстан» под заработной платой понимается вознаграждение (доход) за труд в соответствии с его сложностью, количеством и качеством.

 Теоретические основы концепции заработная плата как цена труда были разработаны А. Смитом и Д. Риккардо. А. Смит считал, что труд вступает в качество товара и имеет естественную цену, то есть «естественную заработную плату». Она определяется издержками производства, в состав которых он включал стоимость необходимых средств существования рабочего и его семьи. А. Смит не проводил различия между трудом и «рабочей силой» и поэтому под «естественной заработной платой» понимал стоимость рабочей силы. Величину заработной платы он опреде​лял физическим минимумом средств существования рабочего. Кроме этого, зара​ботная плата включает в себя исторические и культурные элементы.

Концепция заработная плата как денежное выражение стоимости товара «рабочая сила» разработана К. Марксом. В основу он заложил положение о 
разгра​ничении понятий «труд» и «рабочая сила» и обосновал, что труд не может быть то​варом и не имеет стоимости. Товаром является рабочая сила, обладающая способно​стью к труду, а заработная плата выступает в качестве пены этого товара в виде де​нежного выражения стоимости. Рабочий получает оплату не весь труд, а только за необходимый труд. Экономическая природа заработной платы состоит в том, что за счет этого дохода удовлетворяются материальные и духовные потребности, обеспе​чивающие процесс воспроизводства рабочей силы. К. Маркс установил. Что вели​чина заработной платы не сводится к физиологическому минимуму средств сущест​вования, она зависит от экономического, социального, культурного уровня развития общества, а также от уровня производительности и интенсивности труда, его слож​ности и от рыночной конъюнктуры.

Стоимость рабочей силы имеет качественную и количественную стороны. Каче​ственная характеристика стоимости рабочей силы заключается в том, что она выра​жает определенные производственные отношения, а именно продажу рабочим своей рабочей силы и покупку ее с целью увеличения прибыли. С количественной стороны стоимость рабочей силы определяется стоимостью жизненных средств, необходи​мых для того, чтобы произвести, развить, сохранить и увековечить рабочую силу. 

На рынках рабочей силы продавцами выступают работники определенной ква​лификации, специальности, а покупателями – предприятия, фирмы. Ценой рабочей силы является базовая гарантированная заработная плата в виде окладов, тарифов, форм сдельной и повременной оплаты. Спрос и предложение на рабочую силу диф​ференцируется по ее профессиональной подготовке с учетом спроса со стороны ее специфических потребителей и предложения со стороны ее обладателей, то есть форми​руется система рынков по отдельным ее видам. 

Купля-продажа рабочей силы происходит по трудовым контрактам (договорам), которые являются главными документами, регулирующими трудовые отношения между работодателем и наемным работником. 
 Как видно из изложенного, в приведенных определениях один из 
основополагающих аспектов, характеризующих сущность исследуемой экономической категории это - то, что заработная плата в условиях рыночной экономики, в первую очередь, является ценой рабочей силы. 

    Как цена рабочей силы, заработная плата призвана выполнять в рыночной экономике три основные функции(
     1. Обеспечить работнику объем потребление материальных благ и услуг, достаточный для расширенного воспроизводства рабочей силы, т.е. способности к физическому и интеллектуальному труду в общественном производстве, которое непрерывно меняется под влиянием технических и социальных факторов (воспроизводственная функция)(
     2. Обеспечивать работодателю определенный результат от применения рабочей силы, позволяющий ему, в конечном счете, получить ожидаемую прибыль или валовой доход (стимулирующая функция)(
     3. Выступать регулятором спроса на продукцию и услуги конечного потребления, а так же на рабочую силу на рынке труда (регулирующая функция).

Поскольку в настоящее время ни одна из этих функций заработной платы не выполняется, то задача реформирования и, в первую очередь, по линии государства, должна состоять в том, чтобы создать условия, необходимые для их реализации.

  В рыночной экономике реализация названных трех функций обеспечивается, прежде всего, за счет того, что у каждой из них есть свой основной носитель, субъект. Так, реализация воспроизведенной функции заработной платы в значительной степени является прерогативой профсоюзов, а стимулирующей – является, в основном, задачей работодателя и решается посредством нормирования труда и введения эффективных систем его оплаты. Регулирующая функция заработной платы может успешно выполняться только органами исполнительной власти. 

Существуют также следующие функции заработной платы: функция распределения, социальная функция и стимулирующая (мотивационная) функция.
Рыночной экономика избавляет от командной системы распределения, состоящей в разрыве функций производ​ства и распределения (предприятия создают национальное богатство, государство его распределяет). Функции распределения передаются непосредственным произво​дителем или частному владельцу предприятия. Только собственник вправе самостоятельно распоряжаться средствами производства и результатами труда. Принятие законов о собственности, о предпринимательстве и других окончательно определило судьбу централизованно устанавливавшихся ранее механизмов форми​рования заработной платы. В новых условиях децентрализованная форма распреде​лительных отношений ориентируется на стоимостные показатели, конкуренцию на рынке и отражает финансово-рыночное положение предприятия. 

В отношениях непосредственно оплаты труда стало играть главную роль возник​новение организованных форм рынка труда. Величина заработной платы определя​ется на основе затрат на воспроизводство рабочей силы с учетом спроса на нее, стоимости и цены на рынке труда. 

Все вопросы оплаты труда теперь решаются на уровне предприятий. Государство устанавливает лишь минимальный уровень оплаты. С переходом к товар​ной форме рабочей силы восстанавливаются и значительно расширяются все функ​ции оплаты труда. С переходом к рынку заработная плата становится главным элементом воспроиз​водства рабочей силы и для предпринимателя, нанимателя рабочей силы социальная функция рабочей силы начинает играть вполне равноправную роль наряду со стиму​лирующей. Бюджет работника должен обеспечивать ему расходы не только на оде​жду и пищу, но и покупку дома, квартиры, оплаты бытовых услуг и так далее. Существует при этом два уровня обеспечения социальной ориентации заработной платы. Первый регулируется государством. Прямое его влияние на уровень заработ​ной платы, выражается в виде установления минимального гарантированного уровня оплаты труда. Косвенное влияние связано с индексацией стоимостных характери​стик уровня жизни в зависимости от инфляции, роста цен. Тем самым государство защищает трудовой доход работника от свойственной в отдельных 
случаях рыноч​ной экономике тенденции экономии на затратах на рабочую силу. Второй основной уровень реализации социальной функции заработной платы осуществляется непо​средственно на предприятиях. Если заработную плату рассматривать с точки зрения дохода, требующегося для обеспечения нормального воспроизводства только самого рабочего, то наиболее распространенным будет деление всего персонала на группы по типу и величине общественных затрат на воспроизводство их рабочей силы. В общем случае оплата труда должна дифференцироваться по сложности труда и ква​лификации рабочих. Если же заработную плату рассматривать как доход, необхо​димый для обеспечения нормального воспроизводства не только трудящегося, но и его семьи, то механизм заработной платы будет строиться уже с учетом уровня по​требления в семье работника. 

Из системы государственного регулирования осталась лишь одна составляющая - регулирование минимальной заработной платы. Но она опре​делилась ниже прожиточного минимума, из-за инфляции и падения объемов произ​водства. Таким образом, получается, что рабочая сила как специфический товар все более отдаляется от своей естественной оценки-стоимости. 

При низкой цене рабочей силы возникает экономическая возможность замещения дорогостоящего оборудования дешевой рабочей силой. Устраняется стимул к росту эффективности производства. Низкая заработная плата - это деградация имеющейся системы образования, поскольку нет смысла столько времени и средств терять на то, чтобы получив высокую квалификацию, не находить ей применения или получать мизерную заработную плату наравне с работниками самого простого труда. 

Таким образом, заработная плата возрождает свою утерянную социальную функ​цию. Вместе с тем, она становится лишь одним из элементов возмещения стоимости товара «рабочая сила». Важную роль в общей сумме доходов в новых экономиче​ских условиях играют и резко возросшие многочисленные выплаты, доплаты пред​принимателей работникам на социальные цели. Фонды социального развития иг​рают все большую роль в улучшении материальных условий жизни работников в связи с необходимостью постоянного 
 расширенного воспроизводства ра​бочей силы как фактора повышения производительности труда. 

Главной является стимулирующая, а более точно, мотивационная функция трудовых доходов работников. Именно эта часть механизма заработной платы и со​циальных стимулов играет главную роль в интенсивном использовании живого труда, направляет его на реализацию целей управления. 

Мотивационный механизм непосредственно заработной платы имеет опреде​ляющее значение и, в частности в реализации стратегии на перспективу. Однако это значение обусловлено не только рабочей долей заработной платы в общем доходе работника. Традиционно в сознании работника заработная плата психологически ассоциируется с признанием его авторитета на предприятии, косвенно выражает его социальный статус. Через заработную плату работник кос​венно оценивает себя, свои успехи в работе сравнительно с другими. Заработная плата может быть и невысокой (какой она была все застойные годы прямого госу​дарственного управления экономикой), но если она оказалась выше, чем у коллег по работе, то и мотивационная действенность будет выше. 

В зависимости от системы оплаты труда, организации заработной платы на пред​приятии мотивационным стимулом может выступать как размер заработной платы, так и непосредственно оценка работника (хотя последнее, в конечном счете, также выразится размером заработка). Однако оценка работника (заслуг работника) с по​следующим установлением размера заработка оказывается для рабочих более пред​почтительной по сравнению с оценкой косвенной (в последовательности: заработная плата - заслуги работника). Поэтому организация заработной платы с оценкой за​слуг играет большую мотивационную роль, нежели оплата без оценок. 

По тому, как идет процесс признания заслуг работника в течение его трудовой жизни, выражающейся динамикой роста заработка, можно говорить и об адекват​ном процессе его интеграции с производством (предприятием, фирмой). Если нет признания, то не будет и лояльного мотивированного отношения к предприятию со стороны работника, нет ориентации на высокую производительность, отдачу. Таким образом, для правильной социально
 обусловленной мотивации организация зара​ботной платы есть решающее условие достижения цели управления трудом, наце​ленности работника на производительный труд.

Понятие «заработная плата» используется применительно к лицам, работающим по найму и получающим за свой труд вознаграждение в заранее оговоренном размере.

Заработная плата есть элемент дохода наемного работника, форма экономической реализации права собственности на принадлежащей ему ресурс труда. Для работодателя, который покупает ресурс труда для использования его в качестве одного из факторов производства, оплата наемных работников является одним из элементов издержек на производство.

Заработная плата тесно связана с производительностью труда. Производительность труда - важнейший показатель эффективности процесса труда, представляет собой способность конкретного труда воздавать в единицу времени определенное количество продукции. А заработная плата, относящаяся к денежному вознаграждению, выплачиваемому работнику за выполненную работу.

Линия поведения должна заключаться в том, чтобы поощрять то, что способствует росту производительности. В деятельности по организации оплаты труда предпринимателю редко предоставляется полная самостоятельность. Обычно оплата труда регулируется и контролируется компетентными государственными органами. 
Известно, что объектом на рынке труда является право использования единицы ресурса труда определенного качества в течение некоторого промежутка времени в определенных условиях. Рыночная цена единицы труда – это ставка заработной платы, оговоренная в договоре, определяющая уровень оплаты труда конкретных профессионально-квалификационных характеристик в единицу времени. Таким образом, основным элементом заработной платы является ставка заработной платы, но ее размер не учитывает некоторые особенности. Прежде всего, индивидуальные различия в способностях работников, их физической силе и т.п. По этой причине выделяется переменная 
часть заработной платы, которая отражает данные различия (премии, надбавки, доплаты и т.п.).
При анализе уровня и динамики заработной платы на первый план выступают рыночные категории и таким образом на размер ставки заработной платы влияют ряд рыночных факторов(
- изменение спроса и предложения на рынке товаров и услуг, при                производстве которых используется данный труд(
- полезность ресурса для предпринимателя(
- эластичность спроса на труд по цене(
- взаимозаменяемость ресурсов(
- изменение цен на потребительские товары и услуги(
На уровень оплаты труда воздействуют не только рыночные, но и внерыночные факторы.

 К внерыночным факторам можно отнести меры государственного регулирования, связанные с установлением минимума заработной платы, уровня гарантируемых законодательством компенсационных доплат, а также меры по регулированию занятости и защите внутреннего рынка труда. 

 Помимо этого на уровень и условия оплаты труда воздействует механизм договорного регулирования. Это касается всех уровней заключения трудовых соглашений.

     В индивидуальной рыночной ситуации в случае равенства спроса и предложения устанавливается равновесный уровень заработной платы.

     Несовпадение спроса и предложения труда обуславливает колебание ставок заработной платы либо вверх, либо вниз от точки равновесия. При этом равновесный уровень заработной платы будет неодинаковым в разных странах, поскольку соотношение между спросом и предложением труда складывается по-разному из-за различий в условиях производства.

     Величина спроса на труд зависит от физического объема предельного продукта труда, а также предельных продуктов и цен других факторов производства. Другими словами, спрос на труд есть величина, зависимая от других факторов( наличия природных ресурсов, размеров функционирующего 
капитала, уровня технических знаний и технологии производства, организации труда. Кроме того, спрос на рабочую силу  зависит от состояния экономики – находится ли она на подъеме или  переживает застой или кризис. Существует различия в спросе на труд работников разной профессиональной подготовки и квалификации.

     На величину и динамику заработной платы особое влияние оказывает предложение труда, что связано со спецификой этого рынка( продажа рабочей силы является единственным источником существования ее владельца. Отсюда особо острая конкурентная борьба между продавцами этого товара. Предложение труда определяется такими показателями, как общая численность населения, продолжительность рабочего времени, качество труда. Наиболее существенное воздействие на предложение труда оказывает продолжительность рабочего времени. Оно может увеличиться, если повысится интенсивность труда, и сверхурочное рабочее время – тогда предложение труда вырастает, хотя занятость не увеличится. При данном уровне спроса на труд, рост его предложения действует в сторону снижения заработной платы.

     Дифференциация в размерах заработной платы – явление объективное, поскольку различается профессиональный состав работников и подвижность между группами рабочих разных профессий. 

     Таким образом, масштабы различий в размерах заработной платы определяет рыночный механизм, соотношение между спросом и предложением на определенные виды труда.

     Завершая краткий анализ различий в уровнях заработной платы, можно свести все факторы, влияющие на уровень заработков разных работников к двум типам( одни из них являются объективными, обусловленными состоянием экономики или неустранимыми различиями между людьми. Другие факторы носят дискриминационный характер по отношению к одинаковым людям, находящимся в сходных условиях, однако основанием для понижения ставок заработной платы служат факторы( этнические, национальные, пол и другие.

     Различают номинальную и реальную заработную плату. Под номинальной заработной платой понимается та сумма денег, которую получает работник наемного труда за свой дневной, недельный, месячный труд. По величине номинальной заработной платы можно судить об уровне заработка, но не об уровне потребления и благосостояние человека. Для этого надо знать, какова реальная заработная плата.

     Реальная заработная плата – эта та масса жизненных благ и услуг, которые можно приобрести за полученные деньги. Она находится в прямой зависимости от номинальной заработной платы и в обратной – от уровня цен на предметы потребления и услуги.

     Когда мы говорим о сущности заработной платы, то нам необходимо знать и понимать сущность таких основных понятий, как минимальная и средняя заработная плата. 

Минимальная ставка заработной платы основывается на минимальном размере оплаты труда. Месячная минимальная заработная плата работника, выполнившего свои трудовые обязательства (нормы труда), не может быт ниже минимального размера оплаты труда. В минимальный размер оплаты труда не включаются доплаты и надбавки, а также премии и другие поощрительные выплаты. При определении минимальной ставки (оклада) работников предприятия работодатель обязан предусматривать их в более высоком размере, чем установленный Республиканским законом минимальный размер оплаты труда. На уровне минимального размера оплаты труда, ставка работников устанавливается в случаях, если предприятие испытывает трудности экономического характера, либо в качестве специальной меры по предотвращению массового высвобождения работников. 
 Минимальная заработная плата – официально установленный государством минимальный уровень оплаты труда на предприятиях любой формы собственности в виде наименьшей месячной ставки или почасовой оплаты. Значение минимальной заработной платы не всегда привязано к величине прожиточного минимума. Оно определяется в каждый период времени финансовыми возможностями государства, периодически изменяется.

В нашей республике минимальный размер заработной в соответствии с 
Законом Республики Казахстан "О республиканском бюджете на 2007 год" установлены с 1 января 2007 года: 

-месячный расчетный показатель для исчисления пособий и иных социальных выплат, а также для применения штрафных санкций, налогов и других платежей в соответствии с законодательством Республики Казахстан — 1 092 тенге; 

-минимальный размер заработной платы — 9 752 тенге; 
-размер государственной базовой пенсионной выплаты — 3 000 тенге; 

-минимальный размер пенсии — 7 236 тенге; 

-величина прожиточного минимума для исчисления размеров базовых социальных выплат — 8 861 тенге.
Предприятие различных форм собственности имеют право самостоятельно устанавливать размеры заработной платы, при этом они не должны быть  не ниже минимальной. Для государственных – бюджетных предприятий размеры окладов устанавливаются правительственными органами. В зависимости от рентабельности, прибыльности предприятий, они устанавливают для себя различные тарифные ставки и оклады, а также системы премирования. Чем выше прибыль предприятия, тем больше средств может быть направлено в фонд заработной платы. 
Кроме того, вышеназванный закон устанавливает месячный расчетный показатель для исчисления пенсий, пособий и иных социальных выплат, а также для применения штрафных санкций, налоговых и других платежей в размере 1024 тенге.

     Прожиточный минимум – необходимый минимальный денежный доход на одного человека, равный по величине стоимости минимальной потребительской корзины.

    Прожиточный минимум предназначается для ежегодных(
    -  оценки уровня жизни и определения черты бедности(     

    -  определения направлений социальной политики и осуществления

        мер по социальной поддержке населения(
    - обоснование устанавливаемых минимальных размеров заработной платы, пенсий, пособий и иных социальных выплат.

     Средняя заработная плата – это средняя величина заработной платы работника той или иной категории работников, за определенный период времени.

     Как и везде, у нас заработная плата продолжает оставаться единственным гарантированным источником жизни человека труда.  

Ее доля в общих денежных доходах населения составляет примерно 72-74%.

     Кроме отраслевых и региональных различий существует огромная разница труда внутри самих предприятий. Так разрыв в оплате труда администрации и основной массы работников достигает 20 и более раз.

     Существует большая разница доходов в городской и сельской местности. Доходы горожан в 2-5 раз выше, чем у жителей села. Проблемы оплаты являются не только экономическими, но и социальными. Недаром президент Республике Казахстан Н.А. Назарбаев в своем послании народу Казахстана, «Казахстан на пути ускоренной экономической, социальной и политической модернизации», отметил( «Мы должны завершить строительство общества максимальных возможностей, где уважают личность и свободу каждого человека, где заботятся о тех, кто не в состоянии позаботиться о себе сам, где ценится любой труд, где защищают материнство и детство, где заботятся о пенсионерах, где уважают ветеранов и людей, защищающих родину».

Для регулирования оплаты труда работников бюджетной сферы предназначена Единая тарифная сетка, она является основой тарифной системы. Она представляет собой шкалу тарификации и оплаты труда всех категорий работников от рабочего разряда до руководителей организации. 

Оплата труда работников не бюджетной сферы (муниципальных, частных организаций, акционерных обществ, обществ с ограниченной ответственностью и т. д.) определяется собственником предприятия, исходя из законодательно установленного минимального размера оплаты отраслевых и специальных соглашений, закрепленных в договорах и контрактах, и регулируется действующей системой налогообложения на прибыль (доход) предприятия. 
В условиях рыночной экономики и расширения прав организации в области оплаты труда размеры ставок (окладов) системы премирования и условия выплаты вознаграждений за выслугу лет определяются в коллективном договоре. В трудовых договорах могут предусматриваться более высокие размеры оплаты, чем предусмотренные в коллективных договорах. Конкретные размеры поощрительных выплат определяются работодателем по результатам труда работника. 

Оплата труда работников производится в первоочередном порядке по отношению к другим платежам предприятия после уплаты налогов. Порядок исчисления заработной платы работникам всех категорий регламентируют различные формы и системы заработной платы, которые будут рассмотрены ниже.
1.2 Современные формы и системы оплаты труда на предприятии

Формы и системы заработной платы - это способ установления зависимости между количеством и качеством труда, то есть между мерой труда и его оплатой. Для этого используются различные показатели, отражающие результаты труда и фактически отработанное время. Иными словами, форма оплаты труда устанавливает, как оценивается труд при его оплате: по конкретной продукции, по затраченному времени или по индивидуальным или коллективным результатам деятельности. От того, как форма труда используется на предприятии, зависит структура заработной платы: преобладает ли в ней условно- постоянная часть (тариф, оклад) или переменная (сдельный приработок, премия). Соответственно разным будет и влияние материального поощрения на показатели деятельности отдельного работника или коллектива бригады, участка, цеха.

Формы и системы заработной платы представляют собой способы установления зависимости величины заработной платы от количества и качества затраченного труда с помощью совокупности количественных и качественных показателей, отражающих результаты труда. Основное их назначение – обеспечение правильного соотношения между мерой труда и мерой его оплаты, а повышение заинтересованности рабочих в эффективном труде.
     Основными видами заработной платы являются повременная и сдельная формы оплаты.
Схема 1.
Формы и системы заработной платы

Сдельная                                                       Повременная
	Простая сдельная
	
	Простая повременная

	Сдельно-премиальная
	
	Повременно-премиальная

	Косвенно-сдельная
	
	Почасовая

	Аккордная
	
	Поденная

	Сдельно-прогрессивная
	
	Понедельная

	Индивидуальная
	
	Помесячная


В условиях формирования новых механизмов хозяйствования, ориентированных на рыночную экономику, перед промышленными предприятиями встает необходимость работать по-новому, считаясь с законами и требованиями рынка, овладевая новым типом экономического поведения, приспосабливая все стороны производственной деятельности к меняющейся ситуации. В связи с этим возрастает вклад каждого работника в конечные результаты деятельности предприятия. Одна из главных задач для предприятий различных форм собственности – поиск эффективных способов управления трудом, обеспечивающих активизации человеческого фактора.

     Решающим причинным фактором результативности деятельности людей является мотивация.

     Мотивационные аспекты управления трудом получили широкое применение в странах с развитой рыночной экономикой. В нашей стране понятие мотивации труда в экономическом смысле появилось сравнительно недавно. До недавнего времени понятие «мотивация» заменялось понятием «стимулирование». Такая усеченность понимания мотивационного процесса приводила к ориентации на краткосрочные экономические цели, на достижение сиюминутной прибыли. Это разрушительно действовало на потребно-мотивационную сферу личности работника, не вызывала заинтересованности в собственном развитии, самосовершенствовании, а ведь именно эта система сегодня наиважнейший резерв повышения эффективности производства.
     С точки зрения теории управления мотивация рассматривается как процесс формирования у работников мотивов для достижения личных целей или целей предприятия. Это определение показывает тесную связь управленческого и индивидуально-психологического содержания мотивации, основанную на том обстоятельстве, что управление социальной системой и человеком, в отличие от управления техническими системами, содержит в себе как необходимый элемент согласования целей объекта и субъекта управления. Результатом будет его трудовое поведение и в конечном итоге определенный результат трудовой деятельности.  

     При рассмотрении мотивации следует сосредоточиться на факторах, которые заставляют человека действовать и усиливают его действия. Основные из них( потребности, интересы, мотивы и стимулы.

Мотивационный процесс может, представлен в виде следующих одна за другой стадий(
- осознание работников своих потребностей как системы предпочтения(
- выбор наилучшего способа получения определенного вида вознаграждения(
- принятия решения о его реализации(
- осуществления действия(
- получения вознаграждения(
- удовлетворение потребности.

Стержнем управления на основе мотивации будет воздействие определенным образом на интересы участников трудового процесса для достижения наилучших результатов деятельности.

 Для управления трудом на основе мотивации необходимы такие предпосылки, как выявление склонности и интересов работника с учетом его персональных и профессиональных способностей, определение мотивационных  возможностей и альтернатив в коллективе и для конкретного лица. Необходимо полнее использовать личные цели участников трудового процесса и цели организации.

     Никакие установленные извне цели не вызывают заинтересованности 
человека в активизации своих усилий до тех пор, пока они не превратятся в его «внутреннюю» цель, а далее в его «внутренний план» действия. Поэтому для конечного успеха большое значение имеет максимальное совпадение целей работника и предприятия. 

     Для решения этой задачи необходимо создание механизма мотивации повышение эффективности труда. Под этим подразумевается совокупность методов и приемов воздействие на работников со стороны системы управления предприятия, побуждающие их к определенному поведению в процессе труда для достижения целей организации, основанной на необходимости удовлетворения личных потребностей.

     Пять относительно самостоятельных направлений улучшения мотивации труда(
    - материальное стимулирование(
    -  улучшение качества рабочей силы(
    -  совершенствование организации труда(
    -  вовлечение персонала в процесс управления(
    -  не денежное стимулирование.

     Первое направление отражает роль мотивационного механизма оплаты труда в системе повышение производительности труда. Она включает в качестве элементов( совершенствование системы заработной платы, представление возможности персоналу участвовать в собственности и  прибылях предприятия. 
     Безусловно, мотивационному механизму оплаты труда отводится большая роль, но постоянное повышение оплаты труда не способствует как поддержанию трудовой активности на должном уровне, так и росту производительности труда. Применение этого метода может быть полезным для достижения кратковременных подъемов производительности труда. В конечном итоге происходит определенное насыщение или привыкание к этому  виду воздействия. Одностороннее воздействие на работника лишь денежными методами не может привести к долговременному подъему производительности труда. Опыт применения денежных методов стимулирования в цивилизованных странах доказывает это.
    Хотя труд в нашей стране в отличие от высокоразвитых стран на сегодняшний день рассматривается, в основном, лишь как средство заработка, можно предположить, что потребность в деньгах будет расти до определенного предела, зависящего от уровня жизни, после которого деньги станут условием нормального психологического состояния сохранения человеческого достоинства. В этом случае в качестве доминирующих могут выступить другие группы потребностей, связанные с потребностью в творчестве, достижения успехов и др. 

    Следующее направление улучшение мотивации – совершенствование организации труда - содержит( постановку целей, расширение трудовых функций, обогащение труда, производственную ротацию, применение графиков, улучшение условий труда, постановку целей.
     Постановка целей предполагает, что правильно поставленная цель путем формирование ориентации на ее достижение служит мотивирующим средством для работника. Исследование по вопросу о влиянии постановки целей на мотивацию и эффективность убедительно доказывают(
     1. при правильной постановки цели возрастает вероятность, что работник будет лучше мотивирован действовать в соответствии с такими целями(
     2. трудные цели по сравнению с легко достижимыми целями усиливают мотивацию работников и увеличивают результативность труда.

     Расширение трудовых функций, или «горизонтального набора обязанностей» подразумевает внесение разнообразия в работу персонала в рамках функций одного ряда, то есть увеличение числа операций, выполняемых одним работником. В результате удлиняется рабочий цикл у каждого работника, уменьшается число занятых в производстве, растет интенсивность труда, сокращаются микро паузы. Применение данного метода целесообразно в случае недогруженности работников собственного их желания их расширить круг своей деятельности в противном случае это может привести к резкому сопротивлению со стороны работников.

     Для повышения содержательности труда и ликвидации монотонности необходимо проводить, где это возможно, реорганизацию производства, главная 
цель которой – уйти от предельного расчленения операций, когда труд рабочего состоит из нескольких повторяющих элементов. Если раньше работника приспосабливали к техническим средствам, то в настоящее время развитие техники необходимо проводить в таком направлений, чтобы как можно полнее использовать имеющие способности персонала. Это можно осуществить внедрением гибкой поточной системы – видоизменного типа  конвейера с резервом деталей у каждого рабочего места, что позволит обеспечить возможность менять интенсивность труда в течении дня, недели. Хорошие результаты дает применение индивидуальной сборки рабочим целого крупного узла или изделия с полным отказам от конвейерной системы, при этом рабочие в течение смены выполняют не одну и ту же, а десятки и сотни различных операций.

     Обогащение труда, или расширение «вертикального набора обязанностей» подразумевает представление человеку такой работы, которая давала бы возможность роста, творчества, ответственности (в частности, персональной), самоактулизации, включая его обязанности некоторых функций планирования и контроля за качеством основной, а иногда и смежной продукцией (например, субпоставок, сырья и пр.). Данный метод целесообразно применять в сфере труда инженерно-технических работников, служащих.

     Для массовых рабочих профессий лучше всего использовать производственную ротацию, которая предполагает чередование видов работы и производственных операций, когда рабочие в течении дня периодически обмениваются рабочими местами, что характерно преимущественно для бригадной формы организации труда. Смена профессий, освоение смежных профессий осуществляется с целью снижения монотонности, рутинности труда, повышение его содержательности. К достоинствам этого метода следует отнести( достижение гибкости в процессе труда, снижение монотонности, использование бригадного метода работы с меньшим числом членов бригады, простата и минимальные расходы на внедрение, быстрота получение экономического эффекта.
     Применение гибких графиков работы – заключается в том, чтобы дать
человеку возможность почувствовать себя хозяином своего рабочего времени, своего труда. Работники сами устанавливают начало и окончание рабочего дня, в соответствие с которыми они должны быть на рабочем месте только в определенные часы, оставшаяся работа отрабатывается в удобное для них время. Используется несколько видов таких графиков.

     Переменный рабочий день – работник имеет право каждый день менять число рабочих часов с тем, чтобы отрабатывать их общее количество к концу недели или месяца.

     Гибкий рабочий день – ежедневно можно изменять начало и окончание работы, в целом отрабатывается положенное в день число рабочих часов.

     Гибкая рабочая смена – работники сами составляют график на определенный срок с установленным числом рабочих часов в день.

     В основе организации заработной платы традиционно лежит тарифная система, под которой понимается система взаимосвязанных характеристик и показателей, на основе которых дифференцируется заработная плата рабочих в соответствии с их квалификацией, сложностью работы. С ее помощью государство планомерно регулируют заработную плату.

     Тарифная система состоит из тарифно-квалификационного справочника, тарифных ставок, тарифной сетки.

     Тарифно-квалификационный справочник – нормативный документ, позволяющий определить квалификацию и тарифную группу, к которой должен быть отнесен рабочий или работа. В зависимости от сложности, точности и ответственности они делятся на несколько квалификационных групп, каждой из которых присваивается соответствующий квалификационный тарифный разряд. Наиболее простые работы отнесены к первому разряду.

     Тарифный разряд рабочему присваивается на основе профессиональных знаний и трудовых навыков. Для обеспечения единого подхода к оценке квалификационной подготовки в справочнике изложены квалификационные требования. Для каждой профессии и разряда в нем дается характеристика, в которой указаны сложность работы, особенности организационно-технических условий производства, степень самостоятельности рабочего, основные 
требования к квалификации, уровень его теоретических и специальных знаний.

     На промышленных предприятиях применяется «Единый тарифно-квалификационный справочник рабочих профессий». В связи с техническим прогрессом, совершенствованием организации производства и труда, изменением требований к уровню квалификации справочник периодически пересматривается.

     Тарифные ставки определяют абсолютный размер заработной платы за единицу времени при 100% выполнение норм выработки. Тарифные ставки дифференцируются в зависимости от важности отрасли, форм заработной платы, значение труда данной группы рабочих для производства. Это приводит к применению на каждом предприятии нескольких тарифных ставок. Установлена прогрессивно нарастающая межтарифная разница в ставках.

     Тарифные ставки – наиболее динамичный элемент тарифной системы. По мере роста производительности труда повышается и заработная плата, что вызывает необходимость пересмотра ставок.

     Тарифные сетки представляют собой перечень тарифных разрядов и соответствующих им тарифных ставок. Они позволяют дифференцировать заработную плату в зависимости от квалификации. Отношение тарифной ставки высшего разряда к первому называется диапазоном тарифной сетки.

     Тарифная система в полной мере выполняет роль регулятора уровня заработной платы в соответствии с количеством и качеством затраченного труда только при научно обоснованном его нормировании.  

     С переходом к регулируемой рыночной экономике меняется роль государственной тарифной системы. Она призвана гарантировать минимальную оплату за определенный объем труда, быть нижней ее границей.

     В переходный к рынку период особую роль в регулировании заработной платы играют меры государственного воздействия. При этом речь идет не только о месте и роли государства в коллективно-договорном процессе регулирования заработной платы, но и об установлении им своеобразных «правил игры» для организаций и хозяйствующих субъектов в области оплаты труда на основе принимаемых законодательных и нормативных актов.
     С 1 января 2000 года вступил в силу Закон Республики Казахстан «О труде в Республике Казахстан», включающий 12 глав, 109 статей. Его принятие сопровождалось опубликованием проекта в средствах массовой информации, всесторонним обсуждением, в ходе которого было высказано немало замечаний и предложений по тем или иным нормам законопроекта. И это не удивительно, поскольку данный законодательный акт затрагивает интересы большинства населения нашей республики. 

Регулирование оплаты труда осуществляется на основе сочетания мер государственного воздействия с системой договоров. 

Государственное регулирование оплаты труда включает: 

- законодательное установление и изменение минимального размера оплаты труда в РК; 

- налоговое регулирование средств, направляемых на оплату труда предприятиями, а также доходов физических лиц, 

- установление районных коэффициентов и процентов надбавок; 

- установление государственных гарантий по оплате труда. 

Регулирование оплаты труда на основе договоров и соглашений обеспечивается: генеральным, территориальным, коллективными договорами, индивидуальными договорами (контрактами). 

Существуют три типа политики в области доходов и заработной платы: контроль за инфляцией с помощью налогов и фискальных мер, регулирование доходов на основе государственных правил и положений, политика трехстороннего сотрудничества. Все эти элементы имеют место в Республики Казахстан. Но при чрезмерной дифференциации заработков, наличие денежных доходов централизованная политика в области оплаты труда вряд ли принесет хорошие результаты. Ориентация на налоговое регулирование доходов может стимулировать черный рынок. Потому главная надежда, видимо, в политике переговоров, в частности, по поводу утверждения уровней заработной платы, обеспечивающих гибкую и справедливую оплату труда. В данных условиях я считаю возможным применить трудовые договора, контракты, оговариваемые и работником и работодателем, также рассмотреть некоторые статьи  «Трудового
 кодекса  Республики Казахстан» от 15.05.2007г №257-III: 

Мировой экономической наукой и практикой достаточно аргументировано, отработаны вопросы, касающиеся объективных факторов дифференциации заработной платы в условиях рыночных отношений. К числу основных из них, с точки зрения воздействия на спрос и предложение рабочей силы на конкретных рынках труда, отнесены сложность, условия и территориальная сфера приложения труда.     

     Сложность труда в современных условиях конкретизируется в применяемых на практике тарифных сетках или других формах дифференциации по профессионально - квалификационным признакам. Условия труда компенсируются всевозможными доплатами, надбавками или другими видами компенсационных выплат. Наконец, территориальная сфера приложения труда ввиду разницы в стоимости воспроизводства рабочей силы в различных регионах учитывается в районных коэффициентах к заработной плате, коэффициентах за работу в пустынях, безводных и высокогорных  местностях. Следует признать, что кроме фактора сложности, в законе так и не нашли отражение остальные объективные факторы дифференциации заработной платы. По сути это означает отмену компенсационных надбавок и доплат за работу в тяжелых (особо тяжелых) и вредных (особо вредных условиях труда, а также районных и иных коэффициентов к заработной плате. Совершенно очевидно, что подобно ошибку необходимо исправлять в ближайшее время, причем особое внимание следует уделить территориальному регулированию заработной платы.

     Оно призвано нивелировать различия в потребностях населения в материальных благах и услугах, а также неодинаковые возможности для воспроизводства рабочей силы, обусловленными природно-климатическими условиями тех или иных регионов. Ведь ни для кого не секрет, что Казахстан расположен на огромной территории с естественными различиями в природно-климатических условиях. В связи с этим возникают различные потребности населения в продуктах питания и предметах одежды. Кроме того, отдельные районы страны характеризуются экстремальными природно-климатическими условиями( пустынные, безводные и высокогорные местности, территории с 
очень низкой или с очень высокой температурой  воздуха и сильными ветрами, высокогорные районы, неблагоприятно влияющие на организм человека. К тому же в областях республики существенно различаются цены на продукты питания, непродовольственные товары, а также тарифы на услуги. Все это в совокупности обуславливает различия в воспроизводстве в рабочей силы по регионам и тем самым выдвигает территориальный признак к числу основных объективных факторов дифференциации заработной платы. Следовательно, районное регулирование оплаты труда является не прихотью законодателей, как это получилось сейчас, а объективной необходимостью.

     Одним из фундаментальных условий трудового договора является вопрос о заработной оплате. В пункте 3 ст. 76 говорится о норме по выплате пени за просрочку оплаты труда по ставкам рефинансирования Национального банка. Во - первых, практика показала, что фактически эта пеня не выплачивается работникам. Во-вторых, ее размеры малы и не служат действенным стимулом выплаты заработной платы.  К сожалению, в законе не нашел отражение и запрет на выплату заработной платы не деньгами, а товарами.

     В новом законе, как и в КЗоТ, установлено, что минимальный размер заработной платы устанавливается законодательным актом и не  должен быть ниже этого предела. В настоящее время система оплаты труда, тарифные ставки, схемы должностных окладов устанавливаются только для работников государственных органов, содержащихся за счет бюджета, и других бюджетных организаций. Организации материальной сферы решают вопросы оплаты труда самостоятельно с соблюдением требований трудового законодательства (оплаты работы в праздничные дни, в сверхурочное время, в ночное время), что закреплено в статьях закона. Все эти вопросы будут решаться на основе коллективных или локальных актов работодателя. 

     В середине января текущего года было подписано генеральное соглашение на 2002 год между правительством, профсоюзами и работодателями. В соглашении большое внимание уделяется таким аспектам, как развитие рынка труда и трудовых отношений, содействие занятости населения, обеспечение социальных гарантий, борьба с бедностью и безработицей.
     Таким образом, механизм регулирования заработной платы в Республике Казахстан в современных условиях, как показал изложенный материал, состоит из  следующих основных элементов:

     - совокупность законодательных и нормативных актов, устанавливающих условия оплаты труда для предприятий и организаций различных организационно-правовых форм;

     - государственной гарантии в виде законодательно утверждаемой минимальной заработной платы;

     - системы районных коэффициентов к заработной плате и коэффициентов за пустынность, безводность и высокогорность местности;

     - развивающей системы коллективно-договорного регулирования заработной платы, дающей возможность отразить требования рынка труда к цене рабочей силы.

     С переходом на рыночные отношения произошли довольно существенные изменения в организации заработной платы на предприятиях. Расширены права предприятий в распределении заработанных ими средств. Государство оставляет за собой только регулирование минимальной заработной платы, ее корректировку по мере инфляции, установление минимального расчетного показателя и установление налоговых ставок, т.е. подоходного налога с юридических и физических лиц и социального налога, все же остальные вопросы организации оплаты труда переданы в компетенцию самих предприятий.

2АНАЛИЗ       ОРГАНИЗАЦИИ       ОПЛАТЫ       ТРУДА       РАБОЧИХ ОСНОВНОГО И ВСПОМОГАТЕЛЬНОГО ПРОИЗВОДСТВА
2.1 Характеристика экономического потенциала ТОО «Темирбетон-1» и ТОО «ПК Север-Групп»
ТОО «Темирбетон-1» образовалось в 1997 году на базе Алматинского комбината железобетонных изделий. С 1998 года освоено освоено производство шлакобетонных блоков, в 1999 году освоен выпуск дорожно-тротуарных плиток и бордюров - для расширения услуг населению. Предприятие является одним из крупнейших в республике по производству строительных материалов (щебень, песок, кирпич, стеновые панели, минвата, минплита, шлакоблоки, дорожные тротуарные плитки).
В настоящее время ТОО «Темирбетон-1» специализируется на производстве строительных материалов и небольших объемах строительно-монтажных работ.
Виды деятельности, разрешенной предприятию в соответствии с учредительными документами:
· капитальное      строительство      и     пуско-наладочные     работы,
производство строй материалов;
· строительство,   ремонт   и   эксплуатация   объектов   жилищного,
культурного и социально-бытового назначения;
· конструкция жилых и производственных помещений;
· ремонтно-строительные работы, реконструкция и Усиление зданий
и сооружений;
· строительно-монтажные работы;

· архитектурно-строительные работы;

· оказание бытовых, ремонтно-строительных услуг населению;
· проектирование,      строительство,      монтаж      и      эксплуатация
электронных сетей коммуникаций;

· осуществление экспортно-импортных операций.

Главным направлением деятельности Компании является обеспечение высокого
качества житья от этапа проектирования (архитектурного замысла), проведения строительно-монтажных работ до этапа ввода его в эксплуатацию и реализации потребителям
Огромное внимание уделяется архитектуре жилых комплексов их, ме​сторасположению, планировке внутренних помещений, качеству строительных и отделочных материалов, строгому соответствию выполняемых СМР разработанной проектно-сметной документации (ЛСД) и дальнейшей экс​плуатации уже построенного жилья,
Все построенные жилые комплексы обслуживаются одним КСК, который осуществляет обратную связь Компании с потребителями, посредством которой осуществляется сбор информации о недостатках жилья и пожеланиях клиентов. Эта информация обрабатывается и передается архитекторам и строителям Компании, Необходимо заметить, что в Компании создана служба безопасности, которая осуществляет охрану жилых комплексов, офисов и строительных объектов Компании
В Компании разработана и внедрена Система Менеджмента Качества (СМК) в соответствии с международным стандартом МС ИСО 9001. В настоящее время разработанная СМК сертифицирована в Алматинском филиале Национального центра экспертизы и сертификации, что свидетельствует о международном признании компании.
Следует заметить, что Компания ведет постоянный поиск новых путей продвижения своей продукции на рынок. Например, с АО «Казкомерцбанк» разработана программа кредитования строящегося жилья, кроме того, клиенты фирмы пользуются и классическим ипотечным кредитованием. Источниками формирования имущества ТОО «Темирбетон-1» являются вклады участников, доходы, полученные от деятельности Товарищества, а также иные источники, не запрещенные законодательными актами.
 Характеристика деятельности ТОО «ПК Север-Групп»
ТОО «ПК Север-Групп»  является одним из предприятий Республике Казахстан занимающихся изготовлением сухих строительных смесей.

Предприятие располагается в Республике Казахстан, Бостандыкский  район город Алматы. Учредителем ТОО «ПК Север-Групп»   начавшим свою деятельность с 02.09.2000года являлся его директор Рзагазиев Ж.Х., осуществляющий общее руководство предприятием, он координирует работу аппарата управления. Аппарат управления представлен заместителем директора (и производственным директором), главным бухгалтером и менеджером по сбыту, начальниками цехов по переработке.

На предприятии применяется сочетание двух принципов формирования  производственной структуры: технологической и предметной специализации.

На ТОО «ПК Север-Групп» осуществляется массово – поточная непрерывная переработка сырья.

   Государственная регистрация предприятия числится за номером 8293-1904-ТООИУ, банковские реквизиты: расчетный счет 044467037 в АГФ АО «Банк Центр кредит», БИК 190503119.

Основной целью предприятия является получение прибыли. 
Основной вид деятельности предприятия: закуп, производственная переработка, хранение и сбыт сухих строительных смесей для различных производств.

Уставной капитал к моменту регистрации он был сформирован на общую сумму 150785 тыс.тг.
По данным  ТОО«ПК Север-Групп»  за отчетный период 2006-2007 года объем выпушенной продукции имеет тенденцию к увеличению.
На  основе   финансовой   отчетности   (Приложение 1,2)   проведем   анализ
основных технико-экономических показателей предприятия ТОО «Темирбетон-1» (Таблица7). Как видно из данных таблицы 7, предприятие в 2007 г. получило доход от реализации товаров, работ и услуг в сумме 1 182 047 тыс. тг, что больше аналогичного показателя 2006 г. на 92,1%. В связи с увеличением объемов реализованной продукции повышение себестоимости продукции составило 137 965 тыс. тг или 72,6%. Валовый доход в 2007 г. увеличился по сравнению с 2006 г. в 2 раза и составил 854 071 тыс. тг.
Таблица 7 - Анализ технико-экономических показателей ТОО «Темирбетон-1» в 2006-2007 гг.
	№    Показатели
	Ед.изм
	2006
	2007
	Отклонение

	
	
	
	
	абсолют
	Относит.%

	1      Доход от реализации продукции,  

товаров, услуг
	Тыс.тг
	615462
	1182047
	+566585
	192,1

	2
Себестоимость   реализованной    

продукции товаров,услуг
	Тыс.тг
	190011
	327976
	+137965
	172,6

	3       Валовой доход
	Тыс.тг
	425451
	854071
	+428620
	200,8

	4 Расходы периода

	Тыс.тг
	397324
	744763
	+347439
	187,4

	5- расходы по реализации продукции 

	Тыс.тг
	355718
	640503
	+284785
	180,1

	6 - административные расходы
	Тыс.тг
	41117
	87228
	+46111
	212,2

	7 - расходы по процентам
	Тыс.тг
	489
	17032
	+16543
	348,3

	 8 Доход от основной деятельности      

	Тыс.тг
	28127
	109308
	+81181
	388,6

	9 Доход (убыток)  от вспомога-



тельной деятельности
	Тыс.тг
	-1871
	0
	-1871
	

	10    Доход (убыток) от деятельности до налогообложения

	Тыс.тг
	26256
	109308
	+83052
	416,3

	11     Расходы по подоходному
	Тыс.тг
	4909
	5628
	+719
	114,7

	12       Чистый доход (убыток)
	Тыс.тг
	21347
	103680
	+82333
	485,7

	13 Среднесписочная численность      
персонала

	Чел.
	240
	204
	-36
	85

	14 Производительность труда
	Тыс.тг
	2564,4
	5794,3
	+3229,9
	226,0

	15 Среднегодовая  стоимость  основных средств

	Тыс.тг
	142882
	304002,5
	+161120,5
	212,8

	16 Фондовооруженность труда
	Тыс.тг
	595,3
	1490,2
	+894,9
	250,3

	17 Годовой фонд заработной платы     

	Тыс.тг
	56448,0
	54835,2
	-1612,8
	-2,9

	18 Среднемесячная       заработная       
плата

	Тыс.тг
	19,6
	22,4
	+2,8
	+14,3

	19 Фондоотдача

	Тг.
	4,3
	3,9
	-0,4
	-9,3


На финансовые результаты предприятия повлияли расходы периода, которые увеличились на 87,4% (в том числе расходы по реализации продукциии на 80,1%, административные расходы в 2,1 раза и расходы по процентам в 64.8 раза). Несмотря на это доход от основной деятельности повысился на 81 181) тыс. тг или в 3,9 раза, что связано с увеличением дохода от реализации продукции..
Если в 2006 г. предприятие терпело убыток от вспомогательной дея​
тельности в сумме 1 871 тыс. тг, то в 2007 г. убытков нет. В связи с этим до​
ход от всех видов деятельности предприятия до налогообложения составил
109 308 тыс. тг, что на 83 052 тыс. тг или в 4,2 раза больше аналогичного
показателя 2006 г.
.
".
Из   суммы   дохода   вычитываются   расходы   по   подоходному   налогу,   ко​торые   в   2007   г.   повысились   на   14,7%   и   составили   сумму   5   628   тыс.   тг. В  итоге сумма чистого дохода предприятия  в 2007  г.   составила  103  680 тыс.тг, что на 82 333 тыс. тг или в 4,9 раза больше, чем в 2006 г., это связано с  тем,   что   в  2007   г.  предприятие   не   получило  убытка  от  вспомогательной деятельности,   как   в   2006   г.
 В   результате   повышения   дохода   от   реализации продукции   и   снижение   среднесписочной   численности   на   36   чел.,  производи​тельность труда работников предприятия увеличилась в 2,3 раза.
Анализ выполнения плана по объему выпуска продукции за период 2006-2007 гг. показывает, что ТОО «Темирбетон-1» ежегодно увеличивает планируемые объемы выпускаемой продукции, но фактически недовыполняет планы.
Для оценки финансового состояния ТОО«ПК Север-Групп» нужно произвести анализ показателей деятельности предприятия за 2006-2007года. 
В таблице-8 приведены данные, характеризующие деятельность ТОО «ПК Север-Групп».
Анализируя ниже приведенную таблицу, мы видим, что показатели финансово-хозяйственной деятельности имеют увеличение в положительную сторону. А именно доход от реализации в 2007 году увеличился на 45,5 %, что превышает предыдущий год на 4900670 тыс. тенге, объем дохода от реализации увеличился в связи с тем, что расширились объемы производства аффинированных предприятий, что в целом является клиентурой нашего предприятия, с чем и возрос объем производства себестоимость реализованной продукции увеличилась на 1192720тыс.тг., что в процентном соотношении сост. 17% по отношению к 2006 году. Соответственно, превышение валового дохода составило 19,3 %, что в сумме отражает 3707950 тыс.тг. Расходы периода, которые включают в себя статью общих и административных расходов за 2007 год составили 521428тыс.тг., то есть уменьшились на 134822тыс.тг, данные результаты были получены вследствие проведенных мероприятий по экономии затрат на общие административные нужды. 

Доход от основной деятельности возрос на 216%, что в сумме составляет 384277тыс.тг., что является благоприятным изменением для финансово - хо​зяйственной деятельности предприятия, этот рост объясняется увеличением до​хода от реализации вследствие увеличения объема предоставляемых работ и услуг. Доход от неосновной деятельности в отчетном периоде стал убыточ​ным, что в сумме составляет 98 тыс.тг.
Таблица – 8. Показатели деятельности ТОО «ПК Север-Групп» за 2006 – 2007 года

	№
	Наим. Показателей
	Ед. измер
	2006г.
	2007г.
	+/-,гр.7-6
	%,гр.7/6

	1
	Дох.от реализ. В натур. Выр.
	Маш. Час
	5474.6
	5889.8
	415.2
	107,5

	2
	Дох. От реал. В стоим. Выр.
	Тыс. тг
	10765266
	15665996
	4900670
	145,5

	3
	Себест. Реализ. Прод.
	Тыс. тг
	6793882
	7986602
	1192720
	117,5

	4
	Валов.дох.
	Тыс. тг
	3971444
	7679394
	3707950
	193,3

	5
	Расх. Периода
	Тыс. тг
	656250
	521428
	- 134822
	- 79,4

	6
	Дох. От основ. Деят.
	Тыс. тг
	3315194
	7157966
	3842772
	216

	7
	Дох.от не  основ. Деят.
	Тыс. тг
	290
	- 98
	388
	

	8
	Чистый доход
	Тыс. тг
	2347528
	5065030
	2717502
	215,7

	9
	Материал-е затраты
	Тыс. тг
	1318596
	1721713.6
	403117.6
	130,5

	10
	Материалоотдача 
	
	16.4
	18.2
	1.8
	111

	11
	Материалоемкость
	
	0.24
	0.22
	- 0.02
	97,7

	12
	Среднесписочная численность
	человек
	4068
	4174
	106
	102,6

	13
	Производительность труда
	Тыс. тг
	5292.6
	7506.4
	22113.8
	141,8

	14
	Среднегодовая стоимость ОС
	Тыс. тг
	692083.0
	680173.0
	11910
	98,2

	15
	Фондоотдача
	Тг.
	31.0
	46.06
	15.06
	148,5

	16
	Фондоемкость
	Тг.
	0.12
	0.08
	0.04
	66,7

	17
	Рентабельность продукции
	%
	31
	60
	29
	193,5

	18
	Рентабельность производства
	%
	30
	40
	10
	133,3

	19
	Общая ликвидность
	Тг.
	15.48
	23.8
	8.32
	153,7


Составлено автором на основе данных ТОО «Север-Групп»
Чистый доход возрос на 215.8%, что в сумме составляет 2717502 тыс.тг., что характеризует эффективную деятельность предприятия ТОО «ПК Север-Групп». Среднесписочная численность работников ТОО «ПК Север-Групп»  на 2007 год соста​вила 4174 человек, что на 106работника больше чем в предыдущем году.
Рост производства достигнут также за счет производительности труда, ко​торый в 2007 году составил 7506.4 тыс.тг на одного человека, что больше пока​зателя 2006 года на 41,8%. Среднегодовая стоимость основных средств уменьшились в связи с выбы​тием и износом ОПФ на сумму 11910тыс. тг.
Затраты на 2007 год составили 8561007.0 тыс. тг.; из них материальных за​трат 1721714 тыс. тг.; прочие расходы - 3850539 тыс. тг.; затраты на оплату труда- 4227660.8 тыс. тг.; налоги и сборы - 15297 тыс. тг.
Материалоотдача на 2007 год составила 18, это характеризует, что на 1 тен​ге материальных затрат приходится 18 дохода от реализации, а по сравнению с материалоотдачей материалоемкость изменилась в сторону уменьшения, за 2007 составила 0.22, что меньше на 0.02 в 2006 году.
Фондоотдача на 2007 год составила 46.06, этот показатель характеризует, что на 1 тенге выпущенной продукции приходится 46.06 основных производст​венных фондов, фондоемкость претерпела другие изменения, фондоемкость в 2007 уменьшилась и составила 0.08.
 Так, недовыполнение плана ТОО «Темирбетон-1»  2006 г. составило 14,6%, в 2007 г,24,0% (Таблица 9). Анализ выполнения плана по объему реализации продукции показывает, что фактически в 2007 г. предприятие имело остаток отгруженных, но не оплаченных товаров на сумму 24 007 тыс. тг на начало года, сумму 55 095 тыс. тг на конец года.
Таблица 9 - Анализ выпуска продукции ТОО «Темирбетон-1» в 2006-2007 гг.
	Год  
	Годовой выпуск продукции,   тыс.тг.    
	Отклонение (+, -) (гр. 3- гр.2)
	В %-х за год (гр. 3 : гр. 2)х 100- 100

	
	по плану
	фактически
	
	

	2006
	350000
	299 070
	    -50 930
	     -14,6

	2007
	540000
	410656

	-129344
	-24,0


На прирост повлиял остаток готовой продукции на складе на конец года в сумме 36 241 тыс. тт. 
По данным  ТОО «ПК Север-Групп»   за отчетный период 2006-2007 года объем выпушенной продукции имеет тенденцию к увеличению.

Таблица –10. Динамика производства продукции за 2006 – 2007гг

	Наименование продукции 
	Ед.изм 
	2006г.
	2007г.
	2007 к 2006,%
	Отклонения (+;-)

	1.Объем продукции, в ценах предприятия,в т.ч.:
	тыс.тг.
	202896
	270030
	133,1
	67134

	2. Кафельный креп
	тыс.тг.
	255830
	325004
	254,3
	69084

	3. Ливкас
	тыс.тг
	74616
	85366
	114,4
	10750

	4.Песок затирка
	тыс.тг
	7236
	15586
	215,4
	8350

	5. Гипс
	тыс.тг
	384
	-
	-
	-

	6. Штукатурка декор.
	тыс.тг
	48706
	77352
	330,5
	28646


 В 2006 году он  составил 202896 тыс.тенге, а в 2007 году – 270030 тыс. тенге, то есть увеличился на 133,1 % по сравнению с предыдущим годом.

Наибольший рост составило производство затирочного песка, более чем в два раза. Так же увеличилось производство декоративной штукатурки с 48706 тыс. тенге в 2006 до 77352 тыс.тг. в 2007г, то есть на 28646 тыс.тенге или 330,5%.

Проведем анализ показателей эффективности основных средств ТОО «Темирбетон-1» (Таблица 11). Как видно из анализа показателей эффективности использования основных средств, эффективность использования основных средств понизилась: показатель фондооотдачи уменьшился на 0,4 пункта, показатель фондоемкости увеличился на 0,03 пункта. Эти изменения связаны с приобретением предприятием основных средств. Понижение коэффициента износа показывает, что доля изношенных основных средств уменьшилась, а понижение коэффициента годности основных средств -  что уменьшилась доля годных к эксплуатации основных средств.
Таблица 11 - Показатели эффективности использования основных средств ТОО «Темирбетон-1» в 2006-2007 гг.
	Показатели
	Ед. измер
	2006 г
	2007 г
	Темп роста, +, -

	
	Абсолют.    
	Относит.%

	Доход от реализованной продукции, работ, услуг
	тыс. тг     
	615462
	1 182047   
	566585
	92,1

	Среднегодовая   стоимость основных средств
	тыс. тг     
	142882
	304002,5   
	161120,5
	112,8

	Фондоотдача (доход от реализации / среднегодовая    стоимость
основных
средств)
	тг.
	4,3
	3,9
	-0,4
	-9,3

	Фондоемкость    (среднегодовая стоим. ОС/дох. от реализации. 
	тг.
	0,23
	0,26
	0,03

	13


В   заключении   проведем   анализ   рентабельности   активов   и  продукции «Темирбетон-1» (Таблица 12). Как показывает анализ, увеличился доход на тенге реализованной продукции 0,03 в 2006 г. до 0,09% в 2007 г. Это означает, что в 2007 г. предприятие получает на тенге товарной продукции 9 тиын дохода, на тенге за-32 тиын дохода. Однако рентабельность продаж уменьшилась на 0,01 пункта. Положительно характеризуется повышение рентабельности всех активов предприятия на ОД 2
пункта. Таким образом, технико-экономическая характеристика ТОО «Темирбетон-1» показывает, что предприятие работает стабильно, получает растущий доход от реализации продукции, обновляет основные средства, старается повышать рентабельность продукции.
Таблица 12 - Анализ рентабельности продукции ТОО «Темирбетон-1» в 2006-2007гг.
	Наименование показателя  
	ед.изм
	2006
	2007
	Отклонение

	
	абс. (+,-)  
	относит. %

	Доход от реализации продукции       
	тыс. тт.       
	615462
	1 182047  
	+ 566585         
	192,1

	Чистый доход
	тыс. тт.       
	21347
	103680
	+82 333           
	485,7

	Себестоимость продукции
	тыс. тт.       
	190011
	327 976
	+137965         
	172,6

	Рентабельность продаж (ЧД/ дох от реализ. прод.)*100
	%
	3,5
	9,2
	+0,06
	300

	Рентабельность продук. (ЧД/Себест)*100
	%
	11,2
	32,0
	+0,21
	290,9

	Среднегодовая стоимость основных средств
	тыс. тт.       
	142 882
	304 002,5 
	+161120,5       
	212,8

	Среднегодовая стоимость активов
	тыс. тт.       
	312937
	560531,5           
	+247 594,5       
	179,1

	Рентабельность всех  активов      
	%
	6,8
	19,0
	+0,12
	     271,4

	Рентабельность производства    (чистый
доход/(сред.ст-ть
ОС+среднегод. ст-ть обор.сред.))
	%
	0,05
	   0,12
	+0,07
	+ 140


В целом деятельность предприятия заслуживает положительной оценки[16].
2.2. Анализ фонда заработной платы рабочих в ТОО «Темирбетон-1» и «ПК Север-Груп»
Основными задачами анализа оплаты труда являются: проверка степени обоснованности применяемых форм и систем оплаты труда; определение размеров и динамики средней заработной платы отдельных категорий и профессий работников; выявление отклонений в численности работников и в средней заработной плате на расход фонда заработной платы; изучение эффективности применяемых систем премирования; исследование темпов роста заработной платы, их соотношения с темпами роста производительности труда; выявление и мобилизация резервов повышения эффективности использования фонда заработной платы [17]. Как показывают данные таблицы 13, среднесписочная численность работников в 2007 г. составила 204 чел., что на 36 чел. меньше, чем в 2006 г. 
Таблица 13 - Анализ показательно заработной плате в ТОО «Темирбетон-1» в 2006-2007 г.
	Показатели
	Ед.изм
	2006
	2007
	Темпы роста

	
	Абсолют.
	Относит.%

	Доход от реализации продукции, товаров, услуг
	тыс. тг        
	615462

	1 182047      
	+ 566585
	192,1

	Среднесписочная численность персонала   
	Чел.
	240
	204

	-36
	+15

	Производительность труда         
	тыс. тг        
	2564,4
	5794,3
	+3229,9
	+ 126,0

	Фондовооруженность труда       
	тыс. тг        
	595,3
	1490,2
	+894,9
	+150,3

	Годовой фонд заработной платы
	тыс. тг        
	56 448,0        
	54 835,2        
	-1612,8
	-2,9

	Среднемесячная    заработная   плата 
	тыс. тг        
	19,6
	22,4
	+2,8
	+14,3


Среднемесячная заработная штата одного работника повысилась и составила в 2007 г. 22,4 тыс. тг, темп роста составил +14,3%. 
Приступая к анализу использования фонда оплаты труда за 2006-2007 года необходимо определить состав ФЗП на ТОО «ПК Север-Групп»   (таблица 14)
Таблица - 14. Состав фонда заработной платы ТОО «ПК Север-Групп»   за 2006-2007 год
	Виды оплаты 
	Ед.
изм. 
	2006год 
	2007 год 
	+/-,  гр.7-гр.6
	Темп роста % 

	1.Фонд оплаты труда 
	Тыс.тг 
	3115487.4
	37180092.2 
	602604.8 
	119.3 

	2.Заработная         плата         по тарифным ст. и окладам 
	Тыс.тг 
	1945035
	2365520.2 
	4204852 
	121.6 

	3.Выплаты стим. характера 
	Тыс.тг 
	668229 
	893288.6 
	2250596
	133.6 

	4.Компенсационные     выплаты связ.с режимом работы 
	Тыс.тг 
	127626.2 
	212332.8 
	84706.6
	166.4 

	5.Оплата ежегодных отпусков, комп.за неиспользов.отуск 
	Тыс.тг 
	187022.2
	240139.2 
	53117 
	128.4 

	6.Прочее 
	Тыс.тг 
	187575
	6811.4 
	-196763.6 
	3.7 


Приступая к анализу использования фонда заработной платы, включаемого в себестоимость продукции, в первую очередь необходимо рассчитать абсолютное отклонение 2007 года от 2006 года.
Абсолютный фонд заработной платы составил 602604.8 тенге, то есть возрос на 119.3%, в связи с повышением месячных тарифных ставок и должностных окладов в первую очередь, а также в связи с увеличением затрат на различные компенсационные выплаты.
Проведем анализ использования средств на оплату труда по категориям работающих в ТОО «Темирбетон-1»  (Таблица 15).
Таблица 15 - Анализ использования средств на оплату труда по категории работающих в ТОО «Темирбетон-1» в 2006-2007 г.
	Категории работающих
	ФЗП тыс.тг.
	Численность чел.
	Среднемес. ЗП тыс.тг.

	
	2006
	2007
	2006
	2007
	2006
	2007

	Рабочие
	48975,1         
	49888,5       
	193     
	155
	21,1       
	26,8

	Служащие:

руководители
	2156,6
	1987,6            
	7

	8
	25,7
	20,7

	-специалисты            
	3589,2
	1289,3            
	15
	17
	19,9
	9,3

	-другие                  
	1727
	1669,8            
	25
	24
	   9,8
	9,8

	Всего
	56448,00       
	54835,2       
	240
	204
	  19,6
	22,4


Среднемесячная заработная плата одного работника в 2006 г. составила (го категориям):
· рабочих - 26,8 тыс. тг,

· руководителей - 20,7 тыс.тг,

· специалистов • 6,3 тыс.тг;

· других служащих - 5,8 тыс. тг.

В фонд заработной платы работников включают следующие виды выплат:
1. Заработная плата в денежной форме;
· заработная плата, начисленная за выполненную работу (отработанное
время по сдельным расценкам, тарифным ставкам или по сдельному заработку);

· надбавки и доплаты к тарифным ставкам и окладам, например, за
профессиональное мастерство, квалификационные классы;
· вознаграждение за выслугу лет, стаж работы;
· выплаты, обусловленные районным регулированием оплаты труда по
районным коэффициентам;

· доплаты за работу в ночное время;
· оплата за работу в выходные и праздничные дни;

· оплата ежегодных и дополнительных отпусков, денежная компенсация
за использованный отпуск;

- оплата рабочего времени работников, привлекаемых к выполнению государственных или общественных обязанностей;
-доплаты работникам в случае временной нетрудоспособности;
-оплата работникам - донорам за дни обследования, сдачи крови и отдыха, предоставляемого после каждого дня сдачи крови;
-доплаты за совмещение профессий или выполнение обязанностей временно отсутствующего работника [18].
2. Заработная плата в натуральной форме:
· стоимость льгот по проезду работников железнодорожного транспорта;

· сумма льгот в связи с продажей спец. одежды по пониженным ценам;

· расходы по оплате услуг поликлиник по договорам, заключенным с
органами здравоохранения на предоставление своим работникам медицинской
помощи, прохождение ежегодных медицинских осмотров;

•
оплата учебных отпусков, предоставляемых работникам, обучающимся в
заочных высших и средних специальных учебных заведениях, профес-сионально-технических школах и т.д.;
-
прочие выплаты, предусмотренные законодательством РК
В фонд заработной платы включаются начисленные предприятием суммы оплаты труда в денежной и натуральной форме за отработанное и не​отработанное время, стимулирующие доплаты и надбавки, компенсационные выплаты, связанные с режимом работы и условиями труда, премии и едино​временные поощрительные выплаты, а также выплаты на питание, жилье, топливо.
Также к фонду заработной платы относится материальная помощь, предоставленная всем или большинству работников предприятия, так как в этом 
случае она носит премиальный характер, выплатой социального характера
является, например, материальная помощь, оказанная работникам по семейным обстоятельствам, на погребение.
Суммы, начисленные за ежегодные и учебные отпуска, включаются в фонд заработной платы отчетного месяца, только в сумме, приходящейся на дни отпуска в отчетном периоде, суммы, причитающиеся за дни отпуска в следующем месяце, включаются в фонд заработной платы следующего меся​ца.
Кроме того, к выплатам социального характера, включаемым в фонд заработной платы, относятся: социальные льготы, предоставляемые работникам на отдых, лечение, протезирование, проезд, трудоустройство, выходное пособие при прекращении трудового договора, материальная помощь, оказываемая по семейным обстоятельствам, на погребение; возмещение штаты родителей за детей в дошкольных учреждениях и некоторые другие виды выплат. При натуральной оплате труда и предоставлении социальных выплат в отчеты по труду включаются суммы, исходя из расчета по рыночным ценам, сложившимся в данном регионе на момент исчисления. При предоставлении товаров по сниженным ценам в отчеты включается разница между их полной суммой и суммой, уплаченной работниками [19].
Как видно из таблицы 16, в составе фонда заработной платы основная часть заработной платы на исследуемом предприятии составляет 42,3% в 2006 г. и 46,5% в 2007 г., а дополнительная в виде надбавок, премий, вознаграждений и материальной помощи соответственно 57,7% и 53,5%. Из дополнительной заработной платы наибольший удельный вес составляют выплаты стимулирующего характера (премии): 21,3% в 2006 г. и 22,5% в 2007 г.,а также оплата отпусков: 21,6% в 2006 г. и 25,3% в 2007 г.
Контроль за использованием средств на оплату труда и правильностью выдачи денежных средств со счетов предприятий могут осуществлять и уч​реждения банков. Суммы, начисленные и выплаченные работникам на пред​приятии, подвергаются также проверке налоговыми органами на предмет правильности удержания и своевременного перечисления в бюджет подоходного налога, правильность и своевременность перечисления страховых взносов
проверяется отделениями социальных фондов.
Таблица 16 -Анализ состава средств на содержание промышленно-производственного персонала в ТОО «Темирбетон-1» в 2006-2007 гг.
	Показатели
	2006г.
	2007г.
	Темп роста

	
	тыс. тг       
	уд. вес, %     
	тыс. тг       
	уд.вес, %
	

	Фонд заработной платы
-всего, из них  
	56448,0     
	100,0              
	54835,2      
	100,0            
	-1612,8

	Заработная плата по тарифным ставкам и окладам
	23877,5       
	42,3
	   25498,4     
	46,5
	1620,9

	-выплаты стимулирующего
характера
	12023,4      
	21,3
	    12337,9      
	22,5
	314,5

	-надбавки за выслугу лет          
	282,2        
	0,5               
	658,0        
	1,2
	   375,8

	-выплаты компенсирующего
характера
	     1467,6       
	2,6

	822,5         
	1,5
	-645,1

	-оплата за неотработанное
время
	    112,9        
	0,2               
	54,8          
	0,1
	-58,1

	-оплата отпусков        
	12192,8      
	21,6
	13873,3      
	25,3
	1680,5

	- материальная   помощь         
	6491,5        
	11,5
	1590,2        
	2,9               
	-4901,3


Расходуется фонд заработной платы строго в соответствии с объемом выполнения производственной программы, при этом рост производительности труда должен опережать роста заработной платы.
Плановый отдел предприятия, бухгалтерия и отдел труда и заработной должны обеспечить правильное применение тарифных ставок, сдельных расценок, установленных окладов, премиальных систем и разного рода доплатат. Контроль за расходованием фонда заработной платы, наряду с экономической службой предприятия, возложен также на ревизионные комис​сии, внутренних и внешних аудиторов.
Расходами, не относящимися к фонду оплаты труда и выплатам социального характера, являются следующие виды выплат: страховые взносы в вольные фонды; взносы за счет средств предприятия в негосударственные пенсионные фонды; командировочные расходы; стоимость выданной спецодежды и спецобуви. Как видно из данных таблицы 14 затраты на содержание рабочей силы в ТОО «Темирбетон-1» содержат сумму фонда заработной платы (97,3% в 2006 г. и 98,3% в 2007 г.), а также затраты на прочие расходы, в т.ч. команди​ровочные (1% в 2006 г. и 0,3% в 2007 г.) и стоимость спецодежды (1,7% в 2006г.и1,4%в2007г.).
Таблица 17 - Анализ затрат на содержание промышленно-производственного персонала в ТОО «Темирбетон-1» в 2006-2007 г.
	Показатели
	2006 г.
	2007 г.
	Отклонение +,-


	
	Всего, тыс. тг
	уд. вес,    % 
	Всего, тыс. тг
	уд. вес,    %
	

	Всего затрат на содержание раб.силы:
	57986,1       
	100,0        
	55770,1            
	100,0                                     
	-2216,0

	- фонд ЗП
	56448,0           
	97,3        
	54835,2              
	98,3                                    
	-1612,8

	- прочие расход
	      568,4            
	0.1        
	145,5               
	0.3                                 
	-422,9


	- стоимость спецодежды
	969,7             
	1.7        
	789,4              
	1.4                                  
	-180,3


Снижение затрат на рабочую силу в 2007 по сравнению с 2006 г. объясняется снижением численности работников. Это значит с уменьшением числа работников соответственно уменьшаются затраты на отдельного работника, что в целом ведет к уменьшению всех затрат связанных с рабочей силой предприятия.
Подобный факт не означает, что для предприятия это хорошо или плохо. Для того чтобы узнать это на каждом предприятии есть свои методы.
Проведем анализ использования фонда рабочего времени (таблица 18).
Анализ использования фонда времени работников в ТОО «Темирбетон-1», проведенный в таблице 18 показывает, что число неявок на работу в 2006 г. составило 11094 человеко-дней или 17,5% от всего фонда рабочего времени, в 2007 г. 10326 человеко-дней или 19,3%. В составе неявок на работу наибольший удельный вес составляют отпуска (11,4% в 2006 г. и 112,3% в 2007 г.). Случаев нарушений трудовой дисциплины нет [20]. Из них отпуска по учебе 30 в 2006, и 42 в 2007 году. Отпуска с разрешения администрации 2354 или 3,7% в 2006, и 1155 или 2,2 в 2007году. Также по болезни 1510 или 2,4% в 2006, и 2547 или 4,8 в 2007 году. Число отработанных человеко-дней составляет 63360 в 2006 и 53586 в 2007году, удельный вес их составляет по 100%, из чего выходит, что отработанных дней снизилось на 9774 дня.
Таблица 18 - Анализ использования фонда рабочего времени в
ТОО «Темирбетон-1» в 2006-2007 г.
	Показатели
	2006 г
	2007 г
	Темп роста

	
	Всего
	уд. вес, %     
	Всего
	уд. вес, %     
	

	Число отработанных
человеко-дней
	63360,0       
	100,0
	    53586,0     
	100,0          
	-9774,0

	Число отработанных
человеко-часов
	506880,0
	
	   430848,0
	
	

	Число неявок на работу,
человеко-дней,
всего
   
	11094,0       
	17,5
	10326,0     
	19,3
	-768,0

	Из них: -отпуска

	7200,0         
	11.4             
	6582,0          
	12,3
	  -618,0


	-учебные отпуска   
	30,0              
	0,0
	42,0
	0,1
	12,0

	- с разреш. аминистрац.
	2354,0     
	3,7
	1155,0          
	2,2
	-1199,0


	-по болезни            
	1510,0        
	2,4
	2547,0         
	4,8
	1037,0


Промышленно-производственный     персонал     ТОО     «ПК Север-Груп» отработал  в 2006  году на 129966  человек-часов больше,  чем в 2007  году.
Увеличение численности в 2006 году на 16 человек по сравнению с 2007 годом привело к увеличению отработанного времени на 27028 человеко-часов.

Таблица - 19. Использование фонда рабочего времени на ТОО «ПК Север-Груп» за 2006-2007 гг.
	№ пп
	Показатели
	2006
	2007
	Откл. 

(+,-)

	1
	Общее количество человеко-часов, отработанных всеми рабочими за год
	38234
	512200
	129966

	2
	Общее число человеко-дней отработанных всеми рабочими за год
	46492
	64024
	17532

	3
	Среднесписочная численность ППП, чел.
	214
	230
	16

	4
	Количество рабочих дней в году
	434
	496
	122

	5
	Продолжительность рабочего дня
	16.4
	1.6
	-0.4


2.3 Анализ организации заработной платы рабочих основного и вспомогательного производства в ТОО «Темирбетон-1»
В ТОО «Темирбетон-1» до 2000 г. действовала коллективная (бригадная) сдельная система оплаты труда, которая заключалась в том, что заработная плата каждого члена бригады ставилась в непосредственную зависимость от коллективной выработки. Это происходило потому, что заработок за выполнение объема работ начислялся по общему бригадному наряду. Недостатком этой системы является то, что при распределении общей суммы заработка по наряду между членами бригады не учитывалась производительность труда каждого рабочего. В новых условиях предприятием внедрена аккордная сдельная система оплаты труда. Она заключается в том, что бригаде выдается задание на выполнение определенного комплекса работ с указанием полной суммы заработной платы, рассчитанной по укрупненным (комплексным) расценкам. Это задание рассчитывается по калькуляции затрат труда и заработной платы, утвержденной на предприятии. Заработная плата по аккордному наряду начисляется по прямой и по аккордной системе с правом на премию. Возьмем для примера бригаду из 10 человек.
1.
Календарный  срок  выполнения  аккордного  задания  устанавливается
производителей работ исходя из графика производства работ (сетевого, ка​ - 
лендарного) и возможного сокращения нормативного времени бригадой.
2. Нормативное время (в чел ./час.) представляет собой сметные затраты.
3. Фактическое время (в чел./час.):
10 чел, • 8,0 час. (ддит.раб.дн.) • 20 раб.дн. = 1600 чел./час.
4.
Рост выработки (сокращение нормативного времени) определяется по
формуле:
Р = (Н-Ф):Н* 100%
где Н - - нормативное время на выполнение заданного объема работ, челУчас.; Ф - фактически затраченное время, чел.час.
Р - (2000 - 1640): 2000 • 100% =18% .

         5.В целях стимулирования высокого качества работ при выполнении
аккордного задания в срок или досрочно, устанавливаются дифференциро​ванные размеры премии за каждый процент сокращение нормативного времени при оценке выполнения работ на «удовлетворительно» (коэффициент 1) и неудовлетворительно (коэффициент 0). Предельный размер премии не должен превышать 40% от суммы сдельного заработка по аккордному заданию.
6.
Процент премии устанавливается исходя из роста выработки (на каждый процент роста начисляется 1% премии). Сумма премии вычисляется по формуле:
С = Н( Т (Р
где Н - нормативное время, чел./час.; Т - часовая тарифная ставка, тг; Р - рост выработки.
С = 444( 100 (0,18= 7992 тг.
7.
Рассчитаем сумму заработной штаты
ЗП=(Ф-Т+С): 10
где ЗП - заработная плата одного члена бригады; Ф - фактическое время, чел./час.; Т - тарифная ставка 4 разряда; С - сумма премии, тт.; 10 - количество членов в бригаде.
ЗП = (1640- 100 + 7992: 10=17199,3 тг.
Ниже приведены принципы расчета заработной платы рабочих вспомо​гательной деятельности и служащих предприятия ТОО «Темирбетон-1» и шкала КТУ[21].
I. Оплата труда работников предприятия ТОО «Темирбетон-1»
1. Аккордно-премиальная для рабочих основной деятельности:
ЗП   раб.сд.  =Тс.с.   X   Вф' + (ВнХ  Тсс.   хП’)/100
2. Повременно-премиальная для рабочих вспомогательной деятельности: 
ЗП раб.вр.= Тс.с. х Вф + (ВФх Тс  хП)/100 где:
ЗПраб.сд.- заработная плата рабочих-сдельщиков в месяц;
ЗПраб.вр. - заработная плата рабочих-повременщиков в месяц;
Тс - часовая тарифная ставка рабочего;
Т с.с- часовая тарифная ставка среднего разряда по наряду;
Вф - фактическое отработанное время;
Вф’ - фактическое время по наряду на выполнение работ;
Вн- нормативное время по наряду на выполнение работ;
П - процент премии;
П’ - процент премии по наряду за сокращение нормативного времени.
При организации оплаты труда работников ТОО «Темирбетон-1» со​блюдается принцип дифференциации уровня оплаты труда по категориям, квалификации работников предприятия ТОО «Темирбетон-1». Рассчитанную таким образом шкалу КТУ сведем в таблицу 20.
Повышающий КТУ распределяется исходя из суммы дохода общим собранием Доплаты:
-
за бригадирство - 2% от месячного ОАО заработной платы бригады, не
Более 100 тт;
-
за совмещение профессий - более 50% ставки, оклада отсутствующего
работника. Премии;
-
за выслугу лет (0,5-1,5), за единицу принимается 6 лет
Таблица 20 - Шкала КТУ для оплаты труда рабочих ТОО «Темирбетон-1»

	Критерий оценки трудового участия
	Значение коэффициена

	1.Базовый коэффициент
	1,0

	2.Совершение прогула, употребление спиртных напитков в раб. время
	0

	3.
Невыполнение производственных заданий и норм выработки по вине бригады, участка
	  0,5-0,9

	4.Низкоя интенсивность труда
	  0,7

	5.Опаздания на работу
	   0,5-0,9

	6.Преждевременные уходы
	   0,5

	7 Невыполнение распоряжений бригадира, мастера,
   
начальника участка; другие нарушения, отрицательно
сказывающиеся на результатах груда

	   0,5-0,9

	8. Небрежное отношение к инструменту, инвентарю, приспособлениям, материалам, захламленность рабочих мест, повлекшая к травме.
	   0,4-0,8

	9.
Брак в работе по вине рабочего, вызвавший переделки или      
понижение оценки качества

	0,3-0,7

	10.
Нарушение правил ТБ и противопожарной безопасности       

	0,4-0,6


Таким образом, на предприятии действует дифференциальная система вознаграждения персонала.
В основные задачи анализа использования труда и заработной платы на предприятиях входят:
-в бласти использования рабочей силы - исследование ее численности, состава и структуры уровня квалификации и путей повышения культурно-технического уровня; проверка данных об использовании рабочего времени, разработка необходимых организационно-технических и других мероприятий с целью достижения наилучших результатов, изучение форм, динамики и причин движения рабочей силы, дисциплины труда; анализ влияния численности работающих на динамику продукции;
-
в области производительности труда - установление уровня лроизво-
дителъностя труда по предприятию, строй участкам и рабочим местам, со​
поставление полученных показателей с показателями предыдущих периодов и
достигнутыми на аналогичных предприятиях или в цехах;  определение ин​
тенсивных факторов роста производительности труда и на этой основе выяв​
ление,  классификация  и расчет  влияния  факторов,  исследование  качества
применяемых норм выработки, их выполнения и влияния на рост производи​
тельности труда; выявление резервов дальнейшего роста производительности труда
и расчет их влияния на динамику продукции;
-
в области оплаты труда - проверка степени обоснованности приме-няемых
форм и систем оплаты труда; определение размеров и динамики средней
заработной платы отдельных категорий и профессий работников; выявление
отклонений в численности работников и в средней заработной плате на расход
фонда  заработной   платы;   изучение   эффективности   применяемых   систем
премирования; исследование темпов роста заработной платы, соотношения с
темпами роста производительности труда; выявление и мобилизация резервов
повышения эффективности использования фонда заработной платы.
Доходы работников и сумма фонда оплаты труда облагаются налогами согласно Налоговому кодексу Республики Казахстан от 12 июня 2002 г. N 209-11ЗРК (с изменениями на 01.01.2004 г.). Так, в ст. 10 раздела 1 и с разде-в 6 и 11 Налогового кодекса РК установлен порядок налогообложения индивидуальным подоходным налогом и социальным налогом.
В целях налогообложения работником называется физическое лицо,  со-
стоящее в трудовых отношениях с работодателем и непосредственно выпол​няющее работу по индивидуальному трудовому (коллективному) договору; член совета директоров акционерного общества, за исключением государст​венных служащих» (п. 1 шт. 25-1 ст. 10 НК РК).
В перечень доходов физических лиц, которые облагаются индивидуальным подоходным налогом, входят доходы работника, имеющие определенные особенности по налогообложению и налоговому учету, а в базе для начисления социального налога также учитываются доходы работников, выплачиваемые работодателями. В связи с этим при исчислении индивидуального подоходного налога, начислении социального налога, отнесении затрат на вычеты при определении налогооблагаемого годового дохода бухгалтерия ТОО «Темирбетон-1» должна учитывать, что с 1 января 2004 года понятие «работник», используемое в налоговых целях, несколько отличается от трактовки этого понятия трудовым законодательством.
Налоговые агенты, выплачивающие доходы указанным физическим лицам, с момента превышения льготы обязаны с сумм превышения удержи​вать индивидуального подходного налога у источника выплаты в общеуста​новленном порядке. Налогоплательщики - физические лица должны подать в налоговые органы декларацию только в том случае, если они за год получили совокупный доход больше предусмотренной Налогового кодекса РК льготы. Залоговый агент выдает налогоплательщикам справку о налоге, удержанном у источника выплаты с сумм превышения. Такая справка необходима при представлении физическим лицом декларации в налоговый орган, чтобы из​бежать двойного обложения. Декларация подается не позднее 31 марта года, следующего за отчетным [22].
Бухгалтерия ТОО «Темирбетон-1» в течение года учитывала доход работника в установленном порядке (нарастающим итогом), не облагая его индивидуальным подоходным налогом, С учетом дохода за октябрь 2007 г. совокупный доход работника составил 250 000 тенге, т.е. превысил установленный размер льготы на 29 440 тенге. Налоговый агент при исчислении индивидуального подоходного налога за октябрь должен у работника удержать индивидуальный подоходный
налог с 29 440 тенге в общеустановленном порядке. 
Аналогичный порядок применяется налоговым агентом при выплате, (например, арендной платы физическому лицу - участнику ВОВ, имеющему право на льготу на годовой доход в сумме 441 120 тенге (предоставлена копия удостоверения участника ВОВ). Допустим, за год сумма выплаченной арендной платы составила 450 000 тенге, т.е. превысила установленный предел льготы на 8 880 тенге. Доход в сумме 8 880 тенге должен быть обложен
налоговым агентом в общеустановленном порядке. Названные физические лица -работник и арендодатель - в связи с тем, что их годовой доход превысил установленную льготу, обязаны до 31 марта 2008 г. подать в налоговый орган декларацию, в которой отражаются все полученные в течение 2007 г. доходы (это могут быть не только доходы, выплаченные налоговым агентом в рассмотренном примере, а также выплаты, произведенные другими налоговыми агентами). Те налоговые агенты, которые удержали ИПН у источника выплаты с сумм превышения льготы, представляют физическим лицам справки об обложенных суммах и удержанном налоге, которые прилагаются физическими лицами к декларации. Ответственность за представление декларараций в налоговые органы несут физические лица.
О том, что данная категория налогоплательщиков обязана подавать декларацию, определено дополнением, внесенным в статью 171 Налогового Кодекса РК Законом РК от 29.11.2004 г. № 500-И. Этим же Законом внесены редакционные изменения в подпункты 1), 3), 6), 37) статьи 144. Содержание статьи 144 дополнено новыми подпунктами:
22-1) расходы работодателя, не связанные с получением совокупного годового дохода и не относимые на вычеты, не являющиеся доходами кон​кретных физических лиц;
26-1) социальные выплаты из Государственного фонда социального
страхования;
38) страховые выплаты, осуществляемые в случае смерти за страхован​ного по договору накопительного страхования.
Необходимо так же отметить, что на основании подпункта 22-1) статьи 144
 Налогового кодекса РК с 1 января 2004 г. расходы работодателя массового
характера, т.е. те, которые не являются доходом конкретных физических лиц, не подлежат налогообложению индивидуальным подоходным налогом.
Рассмотрим содержание коллективного договора в ТОО «Темирбетон-1», подписанного в 2003 г. ежегодно между профсоюзным комитетом и дирекцией предприятия.
Коллективным договором в соответствии с рекомендацией МОТ № 91 о коллективных договорах (1951 г.) [30] признается всякое письменное со​глашение, относительно условий труда и найма. Республиканский закон «О Коллективных договорах» от 4 июля 1992 года уточняет это понятие: «Коллективный договор служит средством согласования интересов сторон -собственника (работодателя, предпринимателя) и трудового коллектива, заклю​чается на основе действующего законодательства и заключает, с одной стороны, обязательства собственника по решению трудовых и социально-экономических вопросов трудового коллектива, его членов и их семей, с другой стороны -обязательства трудового коллектива по обеспечению прав и интересов собственника» (ст. 1).
Согласно ст. 32 Закона «О труде в РК» от 10 декабря 1999 г. N 493-1, коллективный договор - локальный нормативный правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения. Коллективный договор заключается между работниками и одним или нескольким работодателями (их представителями).
Как указано в Коллективном договоре ТОО «Темирбетон-1», предметом Договора являются обязательства Сторон по получению дохода, эконо​мическому и социальному развитию организации, внедрению достижений науки, новейшей технологии производства, научной организации труда и его полной и своевременной оплате, повышению квалификации и образовательного уровня сотрудников Коллектива, обеспечению охраны и дисциплины труда, организации отдыха и улучшению жилищно-бытовых условий сотрудников Коллектива. При его разработке стороны должны стремиться к возможно более точному и полному определению условий осуществления трудовой
деятельности на данном предприятии. В условиях перехода к рыночным отношениям правовая сущность коллективного договора неоднозначна. Она построена на двух началах: на идее автономии организации в сфере труда, осуществляемой ее главной (собственником, предпринимателем), и на участии профсоюза или иного защитника профессиональных интересов наемных работников в урегулировании трудовых, социально-экономических и профессиональных отношений между работодателем и работниками [23].
Коллективный договор регулирует общественные отношения, входящие в предмет трудового права, а также иные связанные с осуществлением социальной поддержки работников отношения (выплата дополнительной ма​териальной помощи, предоставление жилья, земельных участков, обеспечение лечебного санаторно-курортного лечения и др.)- В ведении переговоров, разработке и принятии коллективного договора участвуют все представители сторон, не зависимо от принадлежности к профессиональным союзам либо любым другим организациям работников и работодателей. В этом их отличие от государственных нормативных правовых актов (законов, указов, постановлений и т.д.) принимаемые соответствующими государственными органами [24].
Особенность коллективного договора заключается в том, что он принимается только после проведения коллективных переговоров, в которых участвуют все представители сторон. Данная демократическая процедура позволяет оптимально учесть различные, а иногда и взаимно исключающие интересы работников и работодателей, тем самым регулируя трудовые отношения и снижая социальную напряженность.
В коллективно-договорном процессе работники и работодатели выступают через своих представителей, которые обладают правом на ведение коллективных переговоров.
Действия коллективного договора распространяется не только на всех работников, от имени которых заключен коллективный договор. Согласно части 2 статьи 7 Закона РК «О коллективных договорах» условие коллективного договора распространяются на всех членов трудового коллектива, включая принятых на работу, независимо от членства в профсоюзах.
Право на ведение переговоров от имени работников предоставляется органа профессиональных союзов, иных общественных объединений, органа общественной самодеятельности, образованным на общем собрании (конфе​ренции) работников организации, филиала или представительства и уполно​моченными.
Право на ведение переговоров от имени работодателя предоставляется
руководителю организации или иному уполномоченному лицу в соответствии с уставом, иными нормативными правовыми актами.
Руководитель организации - это единоличный исполнительный орган юридического лица, обладающий правом приема и увольнения работников. Организации могут создавать единоличные и коллективные исполнительные органы. К примеру, согласно пункту 3 статьи 99 ГК РК исполнительным ор​ганом производственного кооператива является правление и (или) его пред​ставители.
Для ведения переговоров образуется двусторонняя комиссия, которая состоит из равного числа представителей обеих сторон. Коллективные переговоры должны проходить на основе соблюдения законодательства, полномочности представителей сторон, равноправия сторон, свободы выбора и обсуждения вопросов, составляющих содержание коллективного договора, добровольности принятия обязательств.
Важным элементом коллективно-договорного регулирования трудовых отношений является то, что содержание коллективного договора определяет​ся сторонами самостоятельно, но оно не должно противоречить законода​тельству о труде. Коллективный договор состоит из двух частей обязатель​ной и нормативной.
Обязательная часть представляет собой совокупность конкретных обя​зательств сторон, которые должны быть выполнены в определенные сроки. Нормативная часть включает в себя локальные нормы, устанавливающие условия труда, правила взаимодействия представителей обеих сторон. Содержание нормативной части коллективного договора призвано решать три группы правовых вопросов, по которым:
а)
законодательство   прямо   предусмотрело   коллективный   договорной
порядок их разрешения;
б)
существует пробел в законодательстве, но их решение договорным путем
не принципам права и интересам сторон коллективного договора;
в)
общие положения законодательства уточняются (конкретизируются)
применительно к особенностям данной организации.
Общие нормы трудового законодательства, не требующие конкретизации порядка их применения, в коллективный договор могут не включаться (часть 3 статьи 5 Закона РК «О коллективных договорах») [25].
Согласно статье 7 Закона РК «О коллективных договорах» сроки действия договора определяются сторонами. Коллективный договор может быть краткосрочным (годичным) и долгосрочным.
Коллективный договор включает положение о периоде его действия, порядке, контроле за выполнением, внесении и изменений и дополнений. Контроль за исполнением коллективного договора осуществляет комиссия. По сути это та комиссия, которая создается для ведения переговоров и осуществляет контроль за исполнением условий коллективного договора.
Неисполнение обязательств, предусмотренных коллективным договором, может повлечь возникновение коллективного трудового спора. Согласно пункту 1 статьи 1 Закона РК «О коллективных трудовых спорах и забастовках» коллективные трудовые споры - это разногласие между работодателем (объединением работодателей) и коллективами работников (представителями работников) по поводу установления и изменения условий и оплаты уда в организациях, за исключением, выполнения коллективных договоров соглашений, а также по вопросам применения положений действующего законодательства, коллективных договоров и соглашений.
Учитывая, что порядок и способ разрешения коллективных трудовых споров являются сложной процедурой, в целом невыгодной обеим сторонам, следует не допускать их, а стремиться выполнять обязательства, а возникающие разногласия устранять путем переговорного процесса.
Изменения и дополнения коллективного договора в течение срока его
действия производятся по взаимному согласию в порядке, определенном в
 коллективном договоре. На практике этот порядок предусматривает проведение коллективных переговоров или проведение консультаций, согласование между представителями сторон. Однако принимаемые условия не могут ограничивать права работников, ухудшать условия труда и нарушать гарантии, установленные законодательством.
Инициатором переговоров по разработке и заключению коллективного договора могут выступать как работники, так и работодатели (их представители). Однако на практике коллективные договоры чаще всего заключаются по требованию работников. Отказ сторон от ведения переговоров, разработки условий и подписания договора не допускается (часть 3 статьи 4 Закона РК «О коллективных договорах»).
Двусторонняя комиссия по переговорам ведет работу по своему утвер​жденному графику и составляет проект коллективного договора. Он проходит обсуждение в трудовом коллективе. Формы обсуждения проекта определяются самими работниками как непосредственно, так и через органы, представляющие интересы членов трудового коллектива, и могут выражаться как в устной, так и письменной [26].

3 ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ
ОРГАНИЗАЦИИ ОПЛАТЫ ТРУДА РАБОЧИХ ОСНОВНОГО
И ВСПОМОГАТЕЛЬНЫХ ПРОИЗВОДСТВ
3.1 Исследование зарубежного опыта организации оплаты труда на предприятиях

Рассмотрим наиболее прогрессивные системы оплаты и стимулирования труда, а также основные тенденции, имеющиеся в мировой практике.

В палитре мирового опыта организации и стимулирования труда условно можно выделить три модели - американскую, японскую, западноевропейскую. Представляется, что знакомство с их специфическими чертами принесет пользу специалистам, разрабатывающим соответствующие системы на отечественных предприятиях. 

В США и Канаде размер вознаграждения работника зависит, прежде всего, от результативности его деятельности. Механизм стимулирования в рамках основной заработной платы (которая приобрела функции премиального поощрения, являясь переменной величиной) предусматривает два важных элемента: 
- дифференциацию окладов с учетом качественных различий в труде; 

- дифференциацию индивидуальной оплаты в пределах разряда или должности в зависимости от трудовых достижений, личных и деловых качеств на основе периодической аттестации (на предприятиях США аттестации проводятся систематически, оклады пересматриваются ежегодно почти у 90% работников). Направленность стимулирования работников компаний смещается с ориентации на текущие результаты деятельности к долговременной эффективности (не всегда можно зафиксировать ее итоги, довольно часто они имеют форму задела для дальнейшей работы), что проявляется, в частности, в системе опционов, предусматривающей предоставление в качестве поощрения права на приобретение в будущем определенного количества акций компании по действующей на момент вознаграждения цене. Такая система целесообразна для стимулирования высшего и среднего звена руководителей, ответственных за долговременные результаты. Значительную роль играет премирование за рационализаторскую и изобретательскую деятельность, которая ведет к увеличению прибылей фирм.

Соотношение общей суммы выплаченных премий за рационализаторские предложения с прибылями, полученными благодаря их внедрению, в США составляет 1:8, в Швейцарии -1:6, в Германии - 1:10. Стимулирование перспективных специалистов осуществляется посредством не только денежного вознаграждения, но также льгот и бесплатных услуг из фондов социального потребления. Крупные компании выплачивают своим сотрудникам премии к праздникам в размере 25-50% месячной заработной платы, 13-ю зарплату; производят выплаты к очередным отпускам; предоставляют в личное пользование автотранспорт с оплатой бензина; полностью или частично компенсируют стоимость жилья; покрывают расходы на отдых с семьей; устанавливают гибкий рабочий график. Для стимулирования талантливых специалистов применяется система ”двух направлений в карьере”: либо административно-должностной рост, либо работа в прежнем качестве с постепенным повышением оклада до уровня оплаты труда руководителей. Эти меры способствуют сохранению в компании наиболее ценных кадров. Гибкая система оплаты труда в США построена таким образом, что фиксированная зарплата, как правило, может только увеличиваться и практически никогда не уменьшается; при этом часть заработка ставится в прямую зависимость от результатов общей работы. К основным видам дополнительной оплаты труда в США относят: премии управленческому персоналу; компенсационные выплаты при выходе на пенсию; специальные премии менеджерам, не связанные с их успехами; премии, зависящие от величины прибыли, при неизменной величине базового оклада; доплаты за повышение квалификации и стаж работы; продажу работникам акций компаний. В американских корпорациях обычно действуют две основные программы стимулирования персонала, основанные на компенсационных (в виде постоянного жалованья) или стимулирующих выплатах. Побуждение работников предприятия к более усердному труду в интересах компании включает в себя наградные бонусы и ряд других форм поощрений, в частности, право на доход в виде акций. Бонусы не являются фиксированной величиной (в отличие от оклада) и могут варьироваться в значительных пределах. Они рассматриваются как награда, начисленная в качестве вознаграждения за услуги, оказанные компании в течение года. В части материального вознаграждения американские компании, прежде всего, уделяют внимание основному жалованью (окладу) и в целом общему ”набору” выплат сотрудникам. Жалованье менеджерам низшего звена обычно устанавливается на уровне окладов, типичных для соответствующих должностей в других компаниях. Оплата управляющих высшего звена зависит от важности работы и почти всегда индивидуальна. На некоторых американских предприятиях повышение заработной платы ставится в зависимость не столько от выработки, сколько от повышения квалификации работника и количества освоенных специальностей. Система ”оплаты за квалификацию” охватывает высококвалифицированных рабочих, а также руководителей среднего звена и мастеров: при освоении каждой новой специальности исполнитель получает прибавку к заработной плате, при этом приобретенные знания должны в той или иной степени использоваться в работе.

Механизм системы включает в себя понятие ”единицы квалификации”, которое характеризует сумму знаний, умений, навыков, необходимых для выполнения новой, дополнительной работы и получения очередной надбавки. 

При определении итогов работы основное внимание уделяется тому, какие качества работника влияют на результат. Американские корпорации обычно применяют комплекс систем оценок. В частности, система сравнения факторов используется для оценки содержания деятельности работников, занятых в сфере управления. При этом рассматриваются объемы работ и сфера влияния, требования к работнику и сложность выполняемой функции. Выясняются характеристики, общие для всех должностей, но свойственные им в разной степени. Оценка прямо пропорциональна сложности и важности работы. О ”ценности” каждого вида деятельности судят по вкладу в конечный результат работы компании в целом. Общие характеристики составляют базу для сравнения всех должностей и выступают в качестве факторов и подфакторов, по которым оценивается определенная должность по отношению к другим должностям. По мнению американских специалистов, это позволяет определить круг профессиональных знаний и умений, необходимых работнику для замещения той или иной должности. Консультативной фирмой ”Маккинзи” были выделены следующие факторы (подфакторы): 

- сфера воздействия - влияние должности на результаты деятельности компании (количество работников в подчинении, материальные и финансовые ресурсы, рост дохода компании); 

- сложность выполнения задач, включенных в обязанности (планирование, решение проблемы и творческая активность, принятие решений); 

- требования - объем знаний и мастерства, необходимый для выполнения работы (специальные и общие технические знания и мастерство, умение убеждать и вести переговоры, искусство управления). 

Факторы и подфакторы оцениваются в баллах, при этом ”цена” балла зависит от уровня жалованья: для низших уровней - два балла, для более высоких - три. Сумма баллов по всем подфакторам определяет сравнительную оценку каждой рассматриваемой должности. Японцы руководствуются другими принципами: в частности, руководитель должен быть специалистом, компетентным в вопросах, решаемых любым подразделением фирмы (при прохождении повышения квалификации он выбирает для освоения каждый раз новый участок работы). В качестве критериев оценки персонала используются совмещение профессий, способность работать в коллективе, осознание значения своего труда для общего дела. В основе кадровой политики - системы пожизненного найма, кадровой ротации, репутаций, обучения на рабочем месте, формирующие мощную мотивационную среду, которая позволяет готовить высокопрофессиональные кадры, эффективно реализовывать их творческий и интеллектуальный потенциал. Смысл пожизненного найма заключается в реальном обеспечении заинтересованности работников трудиться в данной организации как можно дольше. Это зависит в основном от способности администрации заинтересовать работника оплатой труда, вознаграждением за выслугу лет, премиями, повышением профессиональной подготовки, различными социальными льготами, неформальной заботой о сотруднике и его семье. В этой связи системы оплаты труда, обучения, являясь автономными, тесно связаны с системой пожизненного найма, выступают ее составными элементами. Следует отметить, что в настоящее время система пожизненного найма в классическом виде применяется лишь на некоторых крупных предприятиях и на государственной службе.

 Суть системы ротации заключается в перемещении работников по горизонтали и вертикали каждые два-три года. Характерно, что выпускников вузов, ежегодно трудоустраивающихся на предприятия и в организации, не назначают сразу на руководящие должности. Свою трудовую биографию они начинают с должностей, не требующих высокой квалификации. Впоследствии такого специалиста или руководителя, знающего свою организацию изнутри, сложно ввести в заблуждение, да и вероятность принятия им непрофессиональных решений минимизируется. Система ротации обеспечивает гибкость рабочей силы, повышает уровень ее, квалификации и конкурентоспособности. Система репутаций гарантирует в условиях ротации качественную, творческую и перспективную деятельность всех сотрудников, чтобы при переходе работника через два-три года на новое место за ним закрепилась репутация инициативного и порядочного человека. Решающая роль в обеспечении эффективности работы предприятий и организаций отводится системе подготовки на рабочем месте. Образовательные функции четко разграничены между школьным образованием, дающим фундаментальные знания, и внутрифирменным, направленным на профессиональное обучение.

Действенная система мотивации персонала (и прежде всего оплаты труда) обеспечивает высокую результативность труда. Ранее размер оплаты труда работников зависел от их возраста и стажа, но постепенно увеличивалось значение квалификации и эффективности труда. В настоящее время величина заработной платы на 40% определяется стажем работы в компании. В 70-х годах в Японии предпринимались попытки внедрить американскую систему тарифных ставок, учитывающую квалификацию и результативность труда, однако они не увенчались успехом. Распространение получила синтезированная система, базирующаяся на использовании двух ставок: основной личной (ступень, определяемая на основе стажа и возраста сотрудников) и трудовой (разряд, соответствующий должности/квалификации работника, устанавливаемый в зависимости от квалификации и результативности труда). В типовых сетках оплаты труда 11 градаций и 32 ступени. Кроме того, большое значение придается дополнительным выплатам (пособия - семейное, транспортное, региональное, за особые условия труда). Два-три раза в год работники получают несколько должностных окладов в виде бонусов по результатам труда. 

Ежегодно управление по делам персонала - особая правительственная структура, функционирующая на правах министерства и занимающаяся всей технической и методической деятельностью государственные службы, анализирует уровень оплаты труда служащих госсектора. Затем этот показатель сравнивается с заработками работников производственного (частного) сектора, поскольку уровень оплаты труда в госсекторе ставится в прямую зависимость от оплаты труда в производственном (частном) секторе. Рост зарплаты в производственной сфере влечет за собой улучшение макроэкономических показателей, экономический рост, высокие заработки и достойный уровень жизни населения. Для японских моделей стимулирования труда характерны: дифференциация заработной платы по отраслям; изменение оплаты труда в зависимости от фактического трудового вклада и реальных результатов работы  за счет градаций внутри одного разряда; оплата труда менеджеров увязывается с результатами работы предприятия (используется система ”плавающих окладов”, в рамках которой базовые ставки директоров, руководителей, начальников отделов колеблются в зависимости от динамики себестоимости, объемов производства, номенклатуры и других показателей, за которые отвечает тот или иной менеджер). В кризисных ситуациях, как правило, в первую очередь снижаются оклады руководителей разного уровня и главы компании, в то же время заработки рабочих увеличиваются. Подобная корректировка способствует исправлению положения: на японских предприятиях, где царит ”дух семьи”, предпочитают перекладывать проблемы на менеджеров, а не на рабочих.

 Для западноевропейских компаний характерны три модели стимулирования труда: 

- без премиальная (функции стимулирования труда выполняет заработная плата); 

- премиальная, включающая выплаты, величина которых связана с размером дохода или прибыли предприятия; 

- премиальная, предусматривающая выплаты, размеры которых устанавливаются с учетом индивидуальных результатов труда. 

Премиальные модели оплаты труда реализуются путем привлечения работников к участию в прибылях (они получают дифференцированное годовое вознаграждение из прибыли компании); в доходах (из сумм дохода каждому работнику выплачивается вознаграждение, размер которого определяется по результатам оценки выполнения им производственного задания и не зависит от прибыли фирмы); в капитале (работники получают премии в виде акций по их номинальной цене). На некоторых промышленных предприятиях Германии заключаются договоры, по которым работник обязуется с максимальной отдачей использовать свой потенциал, намечая определенные показатели результативности, при этом он имеет право распоряжаться своим рабочим временем по личному усмотрению. В итоге повышается трудовая мотивация - человек не просто выполняет поставленные перед ним задачи, но и привлекается к участию в управлении своей деятельностью.

Системы оплаты труда, действующие в наше время в мире, можно разделить на традиционные и преимущественно новаторские. Ключевым мо​ментом в этом разграничении служат правила регулирования тарифных ставок заработной платы.
Системы, называемые традиционными, были основаны на принципе, согласно которому динамика заработной платы зависима от зарегистриро​ванного роста инфляции. Он служит основанием для повышения минимальной заработной платы, а также для пересмотра тарифных ставок заработной платы на государственных и частных предприятиях.
При подобных системах уровень оплаты труда определяется еще до подписания трудового договора. В трудовом договоре с максимальной под​робностью должно описываться рабочие места или должность, фиксирует соответствующий разрядный коэффициент, который служит обоснованием для начисления заработной платы. В традиционной системе оплаты выделя​ется ряд факторов, которые влияют на тарифную ставку, в сторону ее повы​шения. Прежде всего, — это стаж. Само наличие надбавок за стаж должно оговариваться в коллективных договорах, должны устанавливаться размеры за стаж, правила профессионального продвижения, связанного со стажем и порядок премирования за выслугу лет.
При применении новаторских систем оплаты труда общий размер зара​ботной платы становится известным лишь после ее начисления. Гарантиро​ванной остается только тарифная ставка, определяемая в коллективном договоре, и минимальные ставки, устанавливаемые отраслевыми коллективными соглашениями[26].
При этом многие составные части оплаты труда должны носить обратимый характер (т. е. могут быть сняты), а методы стимулирования предпо​лагать ограниченные временные рамки: несколько месяцев, год, 3 года. Должны учитываться такие параметры, как индивидуальная или бригадная инициатива, трудовые показатели в целом. У работодателя появляется воз​можность более гибко подходить к начислению заработной штаты отныне ее переменная часть уже не гарантирована, а связана с результатами, с заранее поставленными целями, предпринятыми усилиями, показателями производи​тельности как индивидуальные, так и коллективными. Переменная часть за работной платы должна учитывать не только выработку, требуемую для дан​ного рабочего места, но и качественные характеристики самого работника. Это, по сути, гибкий подход в пределах заранее определенной части от об​щей оплаты труда, и эта часть тем больше, чем больше поднимается работ​ник по служебной лестнице.
При так называемой индивидуализированной оплате труда тарифная сетка должна служить не более, чем основанием для проверки соответствия получаемой по договору заработной платы законодательному и колдоговорному ее минимумам. Специалисты считают, что система оплаты труда не может быть эффективной без проведения регулярных собеседований начальников со своими непосредственными подчиненными, когда ими совместно вырабатываются цели и перспективы труда. Подчиненным важно знать не только то, как оценить их труд, но и что от них ждут непосредственные руководители.
Интересно описание основных принципов начисления заработной платы, применяемых в новейших системах оплаты труда:
Первый принцип - стремление избегать в процессе установления раз​меров оплаты труда инерции традиционного подхода. При традиционном подходе основная заработная плата формируется на базе нормативной оценки рабочего места. Однако современные условия производства и труда требуют значительной гибкости при предъявлении требований к квалификации нанимаемых работников. На повестке дня стоит вопрос о так называемой по​ - 
ливалентности работника, то есть о его потенциальных возможностях вы-
поднять любую работу смежную в рамках поставленной перед ним рабочей задачи. Этот «задел» в сфере профессиональной компетентности находит свое материальное отражение в различного рода индивидуальных надбавках к заработной плате, которые для работодателя имеют еще и то преимущество, что в отличие от индексируемой заработной платы, они носят обратимый характер, а значит, в большей степени способны сохранять свою стимулирующую роль.
Второй принцип - оплата труда в зависимости не от рабочего места, а от персональных качеств работника В теории менеджмента все сильнее ук​репляется мысль, что рабочее место должно быть приспособлено к работнику, к его возможностям, а не наоборот. Поэтому практика нормирования при организации труда по Тейлору, основана на доскональном измерении пара​метров труда на данном рабочем месте, отступает перед индивидуальной компетентности работающих. Рабочее место само по себе должно находиться в постоянной динамике. А базой для формирования оплаты труда становится оценка знаний и потенциальных возможностей человека, причем это характерно не только для периферийной части зарплаты, но и для самой основной зарплаты.
Третий принцип - стремление избегать чрезмерное увлечение индиви​дуализацией. Что под этим понимается? При непродуманном использовании идеи индивидуализация заработной платы может возникнуть опасность соз​дания атмосферы соперничества и даже враждебности между работниками. Развитие крайне эгоистичных поведенческих форм может в перспективе не​благоприятно повлиять на эффективность работы и помешать достижению общих целей, стоящих перед предприятием. Поэтому на современных пред​приятиях необходимо всячески поощрять коллективные формы материального стимулирования, если это позволяет сделать организация труда
Решение трудной дилеммы (выбор между оптимальными формами сти​мулирования и психологической их дискомфортностью для большинства трудящихся) заключается в комбинированном использовании принципов об​ратимости роста зарплаты и гарантированного минимума стабильности дохода наемного работника, в результате чего создается позитивное динамическое 
равновесие между оплатой труда, занятостью, ценами и социальными
издержками, с одной стороны, и определенным миром в социальной сфере - с
другой.
Следующий момент, который должен характеризировать современную картину сферы материального стимулирования, относится к изменившимся трудовым отношением, появлению социального партнерства. Эти отношения выравниваются и при этом работодатель и наемный работник в неизмеримо большей степени, чем раньше, становятся равноправными партнерами: один продает свой труд (и свои потенциальные возможности), другой покупает. В связи с этим должен меняться и сам характер материального стимулированного, который внешне должен приобрести форму торговой сделки [22].
Общий размер оплаты труда должен определяться не до, а после вы​полнения. При этом, естественно, должна сохраняться и гарантированная часть оплаты, устанавливаемая заранее, а качество труда должно играть большую роль, чем раньше.
В современных условиях оплата труда должна приобрести как бы многоступенчатый характер. Условно ее можно разделить на 5 частей:
1.
компенсация за выполнение определенных трудовых функции и задач
работниками. Эта часть оплаты труда связана с тарифным коэффициентом,
устанавливающим минимальные ее границы;
2.
компенсация персональных качеств работника: индивидуализация
оплаты труда. Эта часть связана с профессиональным ростом работника, с его
производительностью, потенциалом, поведением, преданностью фирме и так
далее;
3. компенсацию за работу в малом коллективе (в качестве члена бригады) -
за бригадные трудовые показатели;
4. компенсация за работу в большом коллективе (в фирме в целом); это
различные виды «участия» (в прибылях и так далее), договоры о заинте​
ресованности., отложенные выплаты, выплаты дивидендов по акциям своего
предприятия и так далее;
5. компенсация за работу на благо экономики в целом - различные
формы разового премирования (за выполнение особо важных заказов и т. д.). В
области политики материального стимулирования важным, если не основным фактором, должно считаться определение показателей по которым будет осуществляться оценка труда. При этом подразумевается, что политика мате​риального стимулирования должна соответствовать стратегическим целям предприятия и интересам его персонала.
В наиболее распространенных системах материального стимулирования основными показателями для оценки труда, как правило, являются:
· характеристика рабочего места или перечень полномочий;
· стаж или возраст;
· диплом (квалификация);

· поведение, дисциплина труда, преданность фирме;
· посещаемость;
· социальное поведение.
В соответствии с этим перечнем (или шкалой) показателей, руководство каждого предприятия должно выбирать параметры, по которым будет производиться материальная компенсация. Например:
· пределы компетентности работника;
· индивидуальные показатели производительности труда;
· производительность бригады;
· чувство (или понимание) работником коммерческой выгоды для
предприятия и перспектив его развития;
· географическая мобильность;
· рентабельность предприятия;
· потенциал работника.
В ходе исследования проблемы организации оплаты труда, мы находим, массу интересных вариантов усовершенствования оплаты труда в странах ближнего и дальнего зарубежья.
Повышение эффективности стимулирования труда актуально и в условиях переходной экономики. В организации оплаты труда по-прежнему доминируют традиционные системы. Появившаяся нормативно-долевая система
формирования заработной платы, которая рассчитывается исходя из опре​деленного процента к стоимости реализованной продукции или услуг, по су​ществу, разновидность классической сдельщины. Сдельные системы оплаты труда почти не претерпели принципиальных изменений за все время своего существования. Стоит отметить, что в общественном сознании сохраняется устойчивое убеждение в их высокой эффективности. Но это верно лишь отчасти [29].
Прямой сдельный заработок рассчитывается перемножением сдельной расценки на объем выпущенной продукции. Связь между заработком и выра​боткой прямо пропорциональная, что не соответствует известному принципу управления заработной платой: обеспечение опережающих темпов роста про​изводительности труда по сравнению с динамикой средней заработной платы. Это касается как отдельного рабочего места, так и группы работников или предприятия в целом не зависимо от форм собственности. Другие элементы структуры заработной платы рабочих сдельщиков увеличивают размер прямого сдельного заработка, но не меняют существа рассматриваемой пропорции. Поэтому вклад данной группы рабочих в формировании прибыли предприятия за счет этого фактора, то есть удельной заработной платы сдельщиков, сводится к нулю. В условиях обострения конкурентной борьбы на рынках товаров, услуг и рабочей силы актуальность рассматриваемого по​ложения будет нарастать, и в этот процесс необходимо внести адекватные коррективы.
Следует обратить внимание, что рост выработки рабочих-сдельщиков обусловлен не только повышением их квалификации и развитием способностей. Он определяется всей совокупностью факторов эффективного функ​ционирования данного рабочего места - его технической, организационной, экономической, социально- психологической подготовкой. Эти функции вы​полняют вспомогательные рабочие, инженерно-технические работники и другие. В результатах работы сдельщиков воплощается труд всех специалистов трудового коллектива. Поэтому было бы экономически оправдано и справедливо поделить дополнительный доход сверх нормы (задания) между
всеми работниками, а не отдавать его полностью основным рабочим (сдель​щикам).
По традиционным процедурам соотношения роста выработки и изме​нения прямого сдельного заработка всегда равно единице. Во всех вариантах экспериментальной оценки рост выработки превысил изменение прямого сдельного заработка. Коэффициенты опережения составили от 1, 0 до 1, 56.
В условиях ограниченности инвестиций, предложенные методы управ​ления рассматриваемой пропорции могут стать надежным источником фор​мирования собственных средств для расширения социальных задач коллектива. В конечном счете, и у рабочих-сдельщиков, и у администрации предприятия усиливается экономическая заинтересованность, результатом которой является опережающий рост производительности труда по сравнению с ростом заработной платы [30].
Теперь рассмотрим, какие системы оплаты труда применяются на предприятиях Франции. Французские специалисты по труду постоянно пы​таются совершенствовать систему оплаты с целью создания оптимальных условий для мотивации к труду. Долгое время считалось, что этой идее в наибольшей степени отвечают принципы сдельной оплаты труда. Однако за последнее десятилетие был достигнут значительный положительный опыт в переходе к повременной оплате даже на исполнительных низовых рабочих местах при дополнительном учете индивидуальных результатов труда. Это достигалось благодаря совершенствованию систем оценки персональной результативности труда, а также применение принципов индивидуальной вовлеченности в процесс получения коллективной прибыли. Практически к настоящему моменту подавляющей формой оплаты труда во Франции является повременная.
Однако это вовсе не означает уравнительности в подходе к вопросу о компенсации за результаты труда. Более того, совершенствование организации оплаты труда происходит в направлении ее индивидуализации, то есть прямой зависимости между оплатой и производительностью. В отличие от сдельной 
формы, индивидуализация учитывает не только количественные результаты труда, но и его качество, и некоторые факторы поведения на рабочем месте.
Одно из обследований, проведенных во Франции, достаточно наглядно показывает, как различные системы материального стимулирования приме​няются на практике.
Система участия в прибылях применяется в 70 % фирм; метод оценки заслуг при оценке результативности труда - в 36 % фирм; автоматическая индексация заработной платы в соответствии с ростом стоимости жизни - в 39 % фирм; 59 % фирм применяют трехступенчатую систему оплаты труда: минимальное гарантированное вознаграждение, коллективные премии и ин​дивидуальные премии за личные результаты.
Остановимся теперь более подробно на некоторых основных чертах индивидуализации заработной платы.
Заработная плата делится на две части: постоянную, гарантированную, которая зависит от квалификационного уровня работника (тариф), и пере​менную часть, связанную с индивидуальными результатами труда
Постоянная часть заработной штаты состоит из основной части и индивидуальной надбавки к ней, устанавливаемой в зависимости от занимаемой должности, проявленных способностей, потенциальных возможностей работника, а также от его возраста и стажа работы работника, а также от его возраста и стажа работы. Большинство этих факторов носит по существу постоянных характер.
Начисление переменой части прямой заработной платы, включающие различные премии и доплаты, производятся в виде как индивидуальных, так и коллективных выплат. Как правило, переменная часть заработной платы имеет тенденцию расти прямо пропорционально занимаемому на служебной лестнице положению. Так, по материалам одного из обследований, переменная часть к основной гарантированной части заработной платы составляет: у генерального директора - 20-25 %, у специалистов по маркетингу - 15-20 %, у директора отделения фирмы - 12-15 %, у руководителей служб - 10-12 %, у инженеров среднего звена управления - 8-10 %, у техников, мастеров, бригадиров - 7-8 %, у 
квалифицированных рабочих - 5-7 %, у неквалифицированных - 2-5 %.
Важное   место   в   индивидуализированной   системе   оплаты   отводится всевозможным льготам и косвенным выплатам, которые непосредственно не фиксируются в платежной ведомости, но тем не менее влияют на уровень доходов. Все косвенные льготы и выплаты можно разделить на три группы, в зависимости от характера и сроков их предоставления.
В первую группу различные формы финансового участия - в прибылях, в приобретении акций, в форме отложенных выплат. Все эти выплаты обычно предоставляются в денежной форме в конце года, либо по истечении более длительного срока (обычно 5 лет). Они частично или полностью освобождены от налогообложения, а также от отчислений в фонды социального обеспечения.
Вторую группу образуют выплаты и льготы, непосредственно предос​тавляемые работниками как индивидуальной, так и на коллективной основе. К индивидуальным относятся:
· оплата представительских расходов;
· подъемные средства;
· предоставление служебной квартиры, автомобиля, личного телефона
· награждение туристической путевкой и подарком;
- оплата профсоюзных взносов, коллективным относятся:
· скидка на приобретение продукции собственного производства;

· предоставление юридических и финансовых консультаций;
· дотации на питание;

· семейные пособия;
· плата за обучение детей;
· выплаты, связанные с различными формами проведения досуга
В третью группу входят материальные стимулы, носящие долгосрочный характер, такие как финансирование, накопление на персональных счетах, надбавки к пенсии, страхование жизни, компенсация за постоянную или временную потерю трудоспособности, пособия по профзаболеваемости, награждение медалью заработу, страхование автомобиля, страхование от различных случайных случаев, оплата пребывания пенсионеров в домах для престарелых, страхование членов семьи. Эта группа играет незначительную роль в индивидуализированной системе материального стимулирования вследствие отсутствия прямого воздействия на текущие результаты труда
Накопленный  опыт  показывает,   что  внедрению   на  фирме  индивидуали​зированной оплаты   труда     непременно должна предшествовать       аттестация рабочих мест, включающая пересмотр организационной структуры предприятия, определение всех необходимых производственно- хозяйственных функций и обеспечение соответствия между ними и структурой рабочих мест на предприятии. На основе этих данных определяются индивидуальные уровни заработной платы, поощрительные надбавки и премии за достижение соответствующих показателей эффективности труда [31].
Крупная торговая фирма «Коррефур», владеющая сетью супермаркетов, применяет следующую схему индивидуализированной оплаты. Основой внутрифирменной дифференциации заработной платы служит тарифная сетка. Одна переменная часть заработной платы связана с общими (коллективными) результатами работы фирмы, другая - с индивидуальными результатами труда. Коллективные надбавки выплачиваются по результатам работы за год, результаты оцениваются по росту товарооборота Параллельно с этим только управленческим работникам (они составляют около 6 % персонала) начисляются полностью индивидуализированная заработная плата. Размер этой заработной платы устанавливается в начале каждого года с учетом степени ответственности, профессионального опыта и трудовых показателей за прошлый год. По каждому уровню ответственности устанавливается мини​мальный и максимальный размеры заработной платы. Амплитуда этой «вилки» может достигать 40 %. Общее повышение заработной платы осуществляется и при минимальном и максимальном размере оплаты «внутри вилки». Уровень оплаты определяется методом оценки заслуг. Результатом подобной политики является повышение производительности труда.
Аналогичная система оплаты труда применяется на автомобильно-строительном предприятии «Абекс», изготавливающим колодки для тормозов. Здесь основная заработная плата устанавливается исходя из среднерыночного
уровня для каждого соответствующего уровня профессиональной ответственности. Индивидуальная оценка трудовых показателей производится в начале и середине года.
При индивидуализированной системе оплате может несколько снижаться гарантированная часть заработной платы, а также уровень регулярных премиальных надбавок, средний уровень доходов работников фирмы также может быть снижен. В частности, в фирме «Ошан» введение индиви​дуализированной системы оплаты происходило следующим образом. У всех продавцов высшего разряда (тарифный коэффициент 190). Гарантированная часть их ежемесячной заработной платы снижена примерно на 20 %. Одно​временно отменялись премии по итогам работы за год, 13 заработная плата, надбавки за стаж. Начисление переменной части заработной платы было полностью поставлено в зависимость от эффективности труда, определяемой как объем реализации продукции за квартал, выполнение плана объема про​даж и по итогам работы коллектива в целом. Благодаря применению индиви​дуализированной системы оплаты были получены весьма позитивные для фирмы результаты. Доля заработной платы в общих издержках в расчете на одного работающего снизилась на 4 %, в то же время торговый оборот лишь за один год возрос на 10%, а чистая прибыль — на 15, 8 %.
Необходимо отметить, что сейчас, как правило, на французских пред​приятиях рост индивидуализированной зарплаты сочетается с общим ее по​вышением, продиктованным ростом стоимости жизни [39].
Раньше на ТОО «Темирбетон-1», как и в большинстве других государ​ственных предприятиях, применялись две традиционные формы оплаты труда: повременная и сдельная. Но в условиях рынка и учитывая мировой опыт применения иных систем оплаты труда, а также исходя из прибыльности данного предприятия, руководство приняло решение применять бестарифную систему оплаты труда как для служащих, так и дня рабочих[32].

3.2 Совершенствование организации оплаты труда рабочих основного и вспомогательного производства ТОО «Темирбетон-1» и ТОО «ПК Север-Груп»
В целях совершенствования организации оплаты труда мы предлагаем следующую систему для рабочих и административного персонала, что сти​мулирует заработную плату в ТОО «Темирбетон-1»и ТОО «ПК Север-Груп». Для этого нужно изменить организационную структуру предприятия с введением отдела труда и заработной платы для разработки оптимальных систем на этом предприятии с учетом следующих видов: сдельно-премиальная, бестарифная и бонусная системы.
Совершенствование моделей оплаты труда должна вестись с увязкой с мотивацией, четкой системой оплаты труда и премирования, что подразумевает определенную последовательность работы по организации заработной платы.
Для эффективной работы по организации заработной платы необходимо представлять себе ее состав и структуру [33].
Можно выделить отдельные элементы:
· выплаты по тарифным ставкам (окладам), которые используются для
личной материальной заинтересованности работников в повышении квали​
фикации, в выполнении более сложных и объемных работ;
· поощрительные выплаты, к которым относятся различные виды премий,
выплачиваемые систематически за достижение личных и высоких коллективных
производственных показателей, а также за выполнение особо важных заданий,
выплаты    по    специальным    дополнительным    системам,    стимулирующие
отдельные    стороны   производственной   деятельности.    Сюда   относятся   и
вознаграждения   за   год   по   итогам   деятельности   предприятий,    которые
способствуют появлению высоких производственных показателей,  созданию
стабильных кадров;
-
различного рода доплаты и надбавки.
Главным стимулом в любой системе была и осталась заработная плата и умело построенная система надбавок к ней виде премий, решение социальных проблем трудового коллектива в целом и каждого сотрудника этого коллектива в отдельности.
Причиной     этому     служит     основной     психологический     мотов, заложенный природой в человеке, суть которого можно свести к желанию
работников иметь гарантированную заработную плату при низкой интенсивности и низком качестве труда или значительно более высокую, чем средняя по отрасли и у предприятий-конкурентов, если требования к выполнению трудовых обязанностей очень высокие и основаны на большой интенсивности, качестве выполнения всех работ.
К сожалению суть требований собственников бизнеса всегда противоположна: получить максимум эффекта при минимуме оплаты. Тем не менее, надо четко усвоить казахстанским предпринимателям, что главным фактором рыночного успеха были, есть и будут люди. Поэтому руководители должны искать такие формы управления, при которых каждый сотрудник без исключения был бы заинтересован в максимальном результате. Особенно возрастает значение данного условия в малых формах предпринимательства. Учитывая что в этой сфере также значительно возрастает роль каждого члена трудового коллектива, то успех малого бизнеса напрямую зависит от умения руководителя стимулировать труд, создавать атмосферу взаимного доверия, умения видеть успехи работников и поощрять их, обсуждать сними свои проблемы и искать выход из трудных положений совместно, доверяя своим сотрудникам.
Достичь уровня подобных отношений можно лишь тогда, когда на предприятии работают высококлассные специалисты, простимулированные со стороны руководства к эффективному труду в полной мере, в результате чего ликвидирована текучесть кадров и образовался стабильный коллектив. Еще с советских времен известно, что текучесть кадров - первый признак неблагополучия в коллективе и признак будущего развала производства.
Вернемся к постулатом Деминга. Выигрывая в деньгах, предприниматели Казахстана проигрывают на мотивации труда. Учитывая опыт Японии и ряда зарубежных стран, хотелось бы привлечь внимание к следующим моментам:
- эмоциональной сфере сотрудников фирмы, которая формируется под достойной заработной платой;
-  мотивационной сфере, которую развивает достойная заработная
плата;
-  развитию    человеческих   ресурсов,    если   заработная    плата стимулирует такое развитие;
    - к взаимоотношению между руководителем и подчиненным, которые в настоящее время больше отражают в Казахстане специфику восточного менталитета, чем соответствуют рыночным преобразованиям, В этих отношениях непроизвольно руководители подразделяют людей по статусу в зависимости от корпоративных связей, должности, значимости в обществе и т. д., возвеличения подсознательно одних и унижая других, что, как подчеркивают ученые многих стран, специализирующиеся в области менеджмента, не только не допустимо, но и разрушительно для любой системы управления, желающей достичь максимального эффекта;
- взаимоотношения между людьми, работающими в коллективе, взаимопонимание между которыми создается лишь тогда, когда руководитель способствует такому взаимопониманию, поднимая самых достойных как по карьерной лестнице, так и по результатам труда.
Самым сложным в построении такой системы всеми мотивационными способами зарплатой, премией, социальными поощрениями и т.д. становится умение руководителя видеть истинное место каждого сотрудника и результатов его труда в успехах всего трудового коллектива. Наиболее сложно объективно заметить заслуги отдельного работника в сфере услуг тогда, когда они не выражаются материально в существующий период, но могут принести прибыль в перспективе.
В настоящее время предоставлено право самостоятельно хозяйствующим субъектам определять виды и размеры стимулирующих доплат и надбавок. На практике они могут быть установлены за работу на непрестижных должностях и участках, за длительные командировки, технологические надбавки.
На многих предприятиях возникает дефицит квалифицированных кадров. Для создания сплоченного коллектива требуются дополнительные стимулы. Необходимо выделить доплаты и надбавки, связанные с личными качествами работника, которые характеризуют высокие производительные результаты: более
высокая выработка, качество работ, активность в рационализации трудового процесса, владение передовыми приемами, рост квалификации. На тех же предприятиях, где не обеспечена полная загрузка персонала в силу спада производства или структурной перестройки, эти показатели отходят на второй план. На первый же выступают потенциальные возможности человека, которые в настоящее время не могут реализоваться в полной мере: умение работать, подтвержденное документально, активное участие в мероприятиях, направленных на улучшение ситуации, поддержание культуры труда, умение передавать опыт другим. На обоснованное установление надбавок и доплат направлено введение в практику системы «оценки заслуг», представляющей собой анализ оценки результатов деятельности каждого работника и его деловых качеств.
Представляет интерес программа надбавок в зарубежных фирмах, где все участники производственного процесса получают надбавку по результатам года за свои личные заслуги. Оценка служащих компании является инструментом определения результатов труда, либо служит для подтверждения информации о развитии сотрудника. Так, сумма сверх зарплаты выплачивается, если сотрудник получает максимальную оплату в течение определенного периода (шесть месяцев), и только в том случае, если имеет результаты выше среднего.
Программа «Звезда - Суперзвезда» подразумевает повышенную ставку для служащих с выдающейся оценкой труда. Условием программы является то, что только 10% исполнителей в каждом подразделении могут быть «звездами» и 1% - «суперзвездами» [34].
Перестройка организации заработной платы должна быть направлена на решение следующих задач:
· повышение заинтересованности каждого работника в эффективном
использовании своего труда при исключении возможности получения не за​
работанных денежных средств;

· устранение уравнительности в оплате труда, достижение зависимости
заработной платы от результатов труда;
-
оптимизация соотношений в профессионально - квалификационных групп с учетом сложности, условий труда [35].
Согласно действующему законодательству о труде в Казахстане рабо​тодатель самостоятельно выбирает или разрабатывает систему премирования. В качестве путей совершенствования мотивации труда на ТОО «Темирбетон-1» и ТОО «ПК Север-Груп» можно предложить совершенствование системы премирования - системы, увязывающей основную оплату труда с уровнем выполнения и пе​ревыполнения определенных количественных и качеств показателей. Премия - разновидность поощрения материального и нематериального характера, выплачиваемая работодателем работнику за выполнение и перевыполнение определенных показателей.
Рассчитаем суммы премии работникам ТОО «Темирбетон-1» по итогам за апрель 2007 г. (Таблица 21). Таким образом, премирование необходимо увязывать не только с производительностью труда, но и за личный вклад в итоги работы бригады.
Чтобы нацелить рабочих на выполнение поставок, лучше использовать такие показатели, как выпуск продукции по номенклатуре, ритмичность про​изводства и выполнение графика сдачи изделий на склад.
Таблица 21 - Расчет сумм премирования для работников ТОО «Темирбетон-1» стройбригады № 1 по итогам работы за апрель 2007г.

	Ф.И.О.
	Отработанное время, час
	Часовая тарифная ставка
	Обоснование премии
	Количество баллов
	Цена балла, тенге
	Сумма ЗП

	Джардин И.Т.
	208
	150,00
	За руководство бригадой
	100
	50,00
	36200,00

	ЗакировХ.Д.
	200
	150,00
	За ответственность
	100
	50,00
	35000,00

	Боженова А.П.
	184
	1150,00
	За предложения по работе
	80
	50,00
	31600,00

	Гессер Э.Р.
	208
	750,00
	За предложения по работе
	50
	50,00
	33700,00

	Толстая О.Н.
	200
	150,00
	За предложения по работе
	50
	50,00
	32500,00


Число показателей премирования должно быть не более двух - трех, причем они не должны противоречить друг другу.
Уровень показателя премирования можно устанавливать по фактиче​скому среднему уровню выполнения на данном производстве выше достиг​нутого уровня, исходя из мощности оборудования. Важным моментом явля​ется оценка напряженности показателя премирования. Она позволяет диффе​ренцировать размеры премий по подразделениям и рабочим местам, обеспе​чивая более высокое вознаграждение при большей напряженности. Напря​женность показателя премирования определяется сопоставлением установ​ленного уровня с уровнем предшествующего периода, со средним достигнутым показателем, а также учитывая использование производственных мощ​ностей, трудовые и материальные ресурсы. Соотношения по показателям премирования определяются с учетом конкретных задач, решаемых данным подразделением и предъявляемых к нему требований.
В круг премируемых по тем или иным показателям должны включаться только те работники, которые могут непосредственно воздействовать на эти показатели.
Индивидуальное премирование целесообразно использовать, когда ус​ловия организации производства предопределяют работу каждого независимо друг от друга или требуются работники с особыми навыками и умениями. В этом случае индивидуальные показатели и условия премирования устанавливаются непосредственно по профессиям и видам работ, а премия начисляется на
основную заработную плату каждого работника.
Коллективное премирование может использоваться как при коллективной, так и при индивидуальной организации труда. Его целью является создать у рабочих заинтересованность в общих конечных результатах работы бригады, цеха, участка. 
Премирование коллективов рекомендуется нацеливать на улучшение результатов их деятельности, прежде всего по качественным показателям. Для рабочих основного производства это могут быть:
· при стимулировании улучшения качества продукции, работ, услуг -
улучшение сортности продукции, рост сдачи продукции с первого предъяв​
ления, сокращение случаев возврата некачественной продукции, рекламаций,
снижение брака, отсутствие претензий к продукции со стороны служб тех​
нического контроля и потребителей;
· при стимулировании освоения новой техники и прогрессивной 
техно​логии - повышение коэффициента загрузки оборудования, сокращение затрат на его эксплуатацию, повышение коэффициента сменности работы новых типов машин [46].
ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Сегодня наша страна переживает структурные экономические и поли​тические изменения, масштаб которых и результат, будет оценен, возможно, только спустя многие годы.
В целом политика реформирования дает сегодня возможность хозяйст​вующим субъектам на местах проводить новые идеи, преобразования.
Реформирование организации оплаты труда уже давно назрело и необ​ходимо.
Сущность заработной платы в экономической теории представлена двумя концепциями:
1. Заработная плата есть цена труда (различия между трудом и рабочей
силой не проводится), ее величина и динамика определяются рыночными
факторами - спросом и предложением;
2. Заработная плата есть денежное выражение (цена) стоимости товара
«рабочая сила», но не труда, поскольку труд не может быть товаром; она оп​
ределяется как условиями производства (стоимостью рабочей силы), так и
рыночными факторами -  спросом и предложением, колебания которых вы​
зывают отклонения заработной платы от стоимости рабочей силы либо вверх,
либо вниз.

В Законе «О труде в Республике Казахстан» под заработной платой по​нимается вознаграждение (доход) за труд в соответствии с его сложностью, количеством и качеством [10].
Понятие «заработная плата» используется применительно к лицам, ра​ботающим по найму и получающим за свой труд вознаграждение в заранее оговоренном размере.
ТОО «Темирбетон-1» образовалось в 1997 году на базе Алматинского комбината железобетонных изделий. В настоящее время Товарищество с ог​раниченной ответственностью «Темирбетон-1» специализируется на произ​водстве строительных материалов и небольших объемах строительно-
монтажных работ. На основе финансовой отчетности был проведен анализ
основных технико-экономических показателей предприятия, его сравнение с ТОО «ПК Север-Груп».  Предприятие в 2006
г. получило доход от реализации товаров, работ и услуг в сумме 1182047
тыс. тг, что больше аналогичного показателя 2005 г. на 92,1%. Сумма чистого
дохода предприятия в 2007 г. составила 103 680 тыс. тг, что на 82 333 тыс. тг
или в 4,9 раза больше, чем в 2006 г. Анализ выполнения плана по объему
выпуска   продукции   за   период   2006-2007   гг.   показывает,   что   ТОО
«Темирбетон-1» ежегодно увеличивает планируемые объемы выпускаемой
продукции, но фактически недовыполняет планы. Анализ выполнения плана по
объему реализации продукции показывает, что фактически в 2006 г. предприятие
имело остаток отгруженных, но не оплаченных товаров на сумму 24 007 тыс. тг
на начало года, на сумму 55 095 тыс. тг на конец года, технико-экономическая
характеристика ТОО «Темирбетон-1» показывает, что предприятие работает
стабильно, получает растущий доход от реализации продукции, обновляет
основные средства, старается повышать рентабельность продукции. В целом
деятельность предприятия заслуживает положительной оценки.
Среднесписочная численность работников в 2007 г. составила 204 чел., что на 36 чел. меньше, чем в 2006 г. Среднемесячная заработная плата одного работника повысилась и составила в 2007 г. 22,4 тыс. тг, темп роста составил +14,3%. В составе фонда заработной платы основная часть заработной платы на исследуемом предприятии составляет 42,3% в 2006 г. и 46,5% в 2007 г., а дополнительная в виде надбавок, премий, вознаграждений и материальной помощи соответственно 57,7% и 53,5%.
Затраты на содержание рабочей силы в ТОО «Темирбетон-1» содержат сумму фонда заработной платы (97,3% в 2006 г. и 98,3% в 2007 г.), а также затраты на прочие расходы, в т.ч. командировочные (1% в 2006 г. и 0,3% в
2007
г.) и стоимость спецодежды (1,7% в 2006 г. и 1,4% в 2007 г.). Снижение
затрат на рабочую силу в 2007 по сравнению с 2006 г. объясняется снижением
численности работников.
В ТОО «Темирбетон-1» внедрена аккордная сдельная система оплаты труда. Она заключается в том, что бригаде выдается задание на выполнение определенного комплекса работ с указанием полной суммы заработной платы, рассчитанной по укрупненным (комплексным) расценкам. Это задание рассчитывается по калькуляции затрат труда и заработной платы, утвер​жденной на предприятии. Заработная плата по аккордному наряду начисляется по прямой и по аккордной системе с правом на премию.
При организации оплаты труда работников ТОО «Темирбетон-1» со​блюдается принцип дифференциации уровня оплаты труда по категориям, квалификации работников предприятия ТОО «Темирбетон-1».
Проанализировав зарубежную практику организации оплаты труда, нами была предложена система мотивирующих факторов для адаптации ее на Казахстанских предприятиях.
Вот некоторые, предлагаемые нами, мотивирующие позиции:
· участие в прибылях за счет покупки акций и получения дивидендов;
· ежеквартальная индексация заработной платы;
-
установление льготных для персонала предприятия цен в столовых
общепита;
· доставка работников до места работы либо покупка проездных билетов;
· доплата за содержание детей в дошкольных либо учебных заведениях;
· предоставление льготных кредитов для приобретения жилья;
-
проведение конкурсов на «Лучшего по профессии»,  награждение
ценными призами;
· оплата лечения персонала;

· зависимость оплаты труда от накопленного стажа работы;
· провести анализ факторов мотивации на предприятии и определить их
приоритетность для работников разных категорий.
Реализация данной программы на предприятии не возможна без повы​шения эффективности его функционирования:
· повышение технического уровня производства;
· совершенствование организации производства и труда;
· улучшение использования основных фондов;
· изменение объема и структуры производимой продукции;
· совершенствование в сфере маркетинговой деятельности;
· улучшение внешнеэкономической деятельности;
На сегодняшний момент заработная плата - это не только индикатор оценки стоимости рабочей силы, эффективности ее использования, но еще и социальный показатель уровня жизни человека.
Предприятия могут сегодня самостоятельно принимать любые решения и решение об организации труда и заработной платы должно стоять, на наш взгляд, на первом месте.
На сегодняшний день трудно сказать какая из систем оплаты труда яв​ляется наиболее эффективной и стимулирующей, так как любая система имеет свои плюсы и минусы. Выбор конкретной формы организации оплаты труда зависит от специфики выполняемых работ и специализации предприятия. Каждое предприятие вправе самостоятельно выбирать наиболее приемлемые формы оплаты труда, но здесь важно помнить, что, как отметил Президент РК Н.А. Назарбаев, «конкурентоспособность нашей экономики во многом будет определяться быстротой перехода наших предприятий на международные стандарты» [36].
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