Введение


Актуальность темы: “Учет оплаты труда” не вызывает сомнения, так как является очень важной составной частью всего бухгалтерского учета, работы с сотрудниками и налоговых начислений.

Под оплатой труда понимается система отношений, связанных с обеспечением установления и осуществления работодателем выплат работникам за  их труд в соответствии с законами, иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами и трудовыми договорами.

Экономическое назначение заработной платы – обеспечивать условия жизнедеятельности человека. Ради этого человек сдает в наем свои услуги. Совокупность этих услуг наряду с другими факторами производства создает в обществе продукт, подлежащий распределению. Одна часть этого продукта используется на развитие производства, другая поступает в личное потребление членов общества, образуя их доходы. Причем процесс образования доходов происходит как бы на двух уровнях: на уровне работников как непосредственно участников производства и на уровне семей, где окончательно складываются доходы в соответствии с размером семьи и доходами ее членов, принимающих разнообразные формы в виде доходов на землю, капитал, труд или социальные выплаты. 


В соответствии с изменениями в экономическом и социальном развитии страны существенно меняется и политика в области оплаты труда, социальной поддержке и защиты работников. Многие функции государства по реализации этой политики возложены непосредственно на предприятия, которые самостоятельно устанавливают формы, системы и размеры оплаты труда, материального стимулирования его результатов. Понятие «заработная плата» наполнилось новым содержанием и охватывает все виды заработков (а также различных видов премии, доплат, надбавок и социальных льгот), начисленных в денежных и натуральных формах (независимо от источников финансирования), включая денежные суммы, начисленные работникам в соответствии с законодательством за не проработанное время (ежегодный отпуск, праздничные дни и тому подобное).

Рыночные отношения вызвали к жизни новые источники получения денежных доходов в виде сумм, начисленных к выплате по акциям и вкладов членов трудового коллектива в имущество предприятия (дивиденды, проценты).

Таким образом, трудовые доходы каждого работника определяются его личным вкладом, с учетом конечных результатов работы предприятия, регулируются налогами и максимальными размерами не ограничиваются. Минимальный размер оплаты труда работников, всех организационно-правовых форм устанавливаются законодательством.

Уставной юридической формой регулирования трудовых отношений, в том числе в области оплаты труда работников, становится коллективный договор предприятия, в котором фиксируются все условия оплаты труда, входящие в компетенцию предприятия. 

Целью данной дипломной работы является провести исследования учета расчетов по оплате труда на конкретном объекте, проанализировать действующие системы и формы оплаты труда, выяснить их недостатки, осуществить анализ использования фонда оплаты труда.

Для осуществления этой цели необходимо выполнить следующие задачи. Во-первых определить сущность категории заработной платы. Во-вторых, рассмотреть существующие формы и системы оплаты труда, порядок начисления некоторых видов заработной платы и то, как эти формы и системы применяются на обследуемом предприятии, рассмотреть действующую систему премирования. Необходимо провести анализ затрат  на данном объекте, определить фонды, которые существуют на предприятии и их которых выплачиваются вознаграждения за труд работников. В-третьих следует рассмотреть учет удержаний и вычетов из заработной платы работников, а также их отражения на счетах бухгалтерского учета.

Учет и анализ оплаты труда по праву занимает одно из центральных мест во всей системе учета на предприятии.     

1.Сущность оплаты труда в современных условиях

1.1. Заработная плата как экономическая категория

 
Заработная плата представляет собой цену рабочей силы, соответствующую стоимости предметов потребления и услуг, которые обеспечивают воспроизводство рабочей силы, удовлетворяя физические и духовные потребности самого работника и членов его семьи. 


В основе организации оплаты труда лежат следующие принципы:

· предоставление предприятиям максимальной самостоятельности в вопросах организации и оплаты труда;

· распределение в соответствии с результатами труда, его количеством и качеством;

· материальная заинтересованность в высоких конечных результатах труда и неограниченности заработной платы;

· выработка эффективной системы социальной защищенности работников;

· регулирование соотношения в оплате труда между наиболее и наименее оплачиваемыми категориями работников;

 В экономической теории существует две основных концепции оп​ределения природы заработной платы:

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

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

Концепция заработной платы 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.

Существуют следующие функции заработной платы: функция распределения, социальная функция и стимулирующая (мотивационная) функция.

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.

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, все более 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.

В настоящее время происходит отмирание стимулирующей функции оплаты труда. Если в плановой социалистической экономике заработная плата но​сила уравнительный характер и не выполняла своей стимулирующей функции, то сейчас оказалось, что связи между уровнем финансового положения пред​приятия и заработной платы этих предприятий не существует.

Стимулирующая роль заработной платы выше, когда тарифная часть играет гла​венствующую роль в оплате труда. В настоящее время роль тарифа снижается, все больше наблюдается использование повременной оплаты труда.

Задачей работы является объяснить необходимость  выполнения заработной платой своей стимулирующей функции. Должна существовать прямая связь между ее уровнем и квалификацией работника, сложностью выполняемой работы, степенью ответственности.

1.2. Организация технико-экономических показателей предприятия.


Университет «Кайнар» первое негосударственное, многопрофильное высшее учебное заведение, созданное в 1991 году в городе Алматы. Университет «Кайнар» получил государственную лицензию на образовательную деятельность за №0000001 в 1993 году.

Университет КАЙНАР является учреждением и некоммерческой организацией, созданной в целях осуществления образовательных и иных функций некоммерческого характера. Была проведена государственная перерегистрация Устава 27.10.2002г., свидетельство № 5971-1910-у-е. Прошли аккредитацию Министерством Образования и Науки Казахстан. Первая аккредитация состоялась в октябре 1993 года, вторая – 1996 году и третья 10 апреля 2000 года. Эта аккредитация вновь подтвердила, что университет «Кайнар» отвечает государственным стандартам образовательного учреждения, в связи с чем, университет получил бессрочную лицензию на свою деятельность. Также он принят в Международную Ассоциацию Университетов при ЮНЕСКО в сентябре 2000 года. 


Согласно Уставу Университета «Кайнар», главными задачами его является:

а) подготовка высококвалифицированных специалистов, сочетающих профессиональную компетенцию, высокую культуру и удовлетворение потребностей общества в специалистах с высшим образованием и с конвертируемым дипломом;

б) подготовка специалистов дипломатических, экономических, юридических, естественных, педагогических и гуманитарных дисциплин и других отраслей народного хозяйства;

в) осуществление консалтинговой, аудиторской, издательской, учебно-туристической, лечебно-санаторной и др. деятельностью, не запрещенной государством.



Университет «Кайнар» имеет 7 факультетов, на которых обучение производят по дневной, вечерней и заочной формам обучения на факультетах:

· казахского языка и литературы: готовит преподавателей и переводчиков казахского языка и литературы;

· международных отношений: готовит специалистов по международным отношениям, референтов-страноведов со знанием иностранного языка (английского, французского, немецкого, итальянского, турецкого, арабского и т.д.);

· международной экономики: готовит специалистов по международным валютно-кредитным и финансовым отношениям;

· юридическом: готовит юристов-правоведов со знанием иностранного языка и специализациями;

· иностранных языков: готовит преподавателей и переводчиков иностранного языка (английский, немецкий и т.д.);

· информатики: готовит специалистов по информационным системам в экономике и экологии;

· педагогики и психологии: готовит педагогов-психологов и практических психологов.  

Обучение осуществляется на русском и казахском языках. Студенты старших курсов факультетов международных отношений, международной экономики и иностранных языков изучают основные предметы на иностранных языках (английский, французский, немецкий и итальянский). 

Выпустили по настоящее время 11205 студентов. Университет предоставляет возможность обучения иностранным студентам.  


В университете «Кайнар» действует аспирантура по 15 научным специальностям в семи отраслях знаний и диссертационный совет по отечественной истории.

Университет «Кайнар» имеет филиал в г.Астана – новой столице Казахстана и в 6 областных центрах республики. Университет тесно сотрудничает с профессионалами, которые дают советы по преподаванию курсов, прикладным исследованиям и консультируют по проектам, а также устанавливают связи между студентами и потенциальными работодателями. Выпускники университета работают в администрации Президента, министерствах, иностранных компаниях, посольствах, образовательных учреждениях и коммерческих организациях. 


При университете открыта школа – Бакалавриат и колледж «Кайнар», которые имеют самостоятельное выкупленное здание по адресу: мкр.Самал – 1, дом 20. 

Университет «Кайнар» стремится обеспечить квалифицированное и эффективное преподавание путем выбора наиболее опытных и эрудированных преподавателей, использующих передовые методы образования и дающие выпускникам возможность совершенствовать полученные знания. В университете «Кайнар» работают 750 преподавателя. Среди них 92 доктора наук, профессоров и 220 кандидатов наук, доцентов.

Преподаватели университета за последние 5 лет защитила 38 кандидатских и 12 докторских диссертаций, аттестаты профессоров и доцентов получили 25 человек. С грифом университета издано более 120 монографий и учебных пособий и опубликовано свыше 1750 учебно-методических разработок и статей. Университет «Кайнар» является коллективным членом Академии естественных наук РК. 

В университете действуют центры Стратегических и международных исследований, Европейских исследований и Офис развития.


Что касается материальной базы, то компьютерная оснащенность университета отвечает всем современным требованиям. Пять компьютерных класса и компьютерный центр имеют все необходимое оборудование для поддержки процесса обучения и проведения исследований. 

В университете имеется своя библиотека и современные читальные залы. Фонд учебной и научной библиотеки университета составляют более 225000 экземпляров. Также университет подключен к международной системе библиотек посредством Интернета. 

В Университете имеются: 3 учебных корпуса в центре города, общежитие, типография, спутниковое телевидение, компьютерные классы, спортзалы, бассейн, военная кафедра, медпункт, кафе и т.д. 


  Университетом «Кайнар» были приобретены для административно- учебного процесса здания по адресу: пр.Сатпаева 7А и ул.Сейфуллина 597 и общежитие по ул.Сейфуллина 414. Кроме того, арендуем согласно договора от 06.10.1996г. плавательный бассейн и спортзал Академии физической культуры и спорта общей площадью 900 кв.м.
 


Высшим органом управления является учредитель, он же президент. Президент руководит университетом на основе единоначалия, самостоятельно распоряжается имуществом, издает и дает указания, обязательные для всех работников и учащихся. 


Финансирование университета производится:

а) средствами обучающихся и организаций, их направивших;

б) из средств министерств и ведомств, полученных университетом в порядке частичного возмещения затрат на целевую подготовку специалистов, кредитов банка;

в) из средств, полученных за выполнение хозяйственно-договорных, научно-исследовательских работ и хозяйственной деятельности;

г) средств, поступающих от выполнения социальных и творческих заказов, работ по договорам с предприятиями и организациями;

д) из средств, спонсоров, частичных пожертвований, акций, ценных бумаг. 


Сумма оплаты за обучение определяется согласно представленной сметы и утверждается учредителем. Размер уставного фонда определен в 8 млн. тенге, согласно аудиторского заключения. Университету присвоен регистрационный номер налогоплательщика № 600300011882, Налоговым Комитетом по Бостандыкскому району г.Алматы 27 апреля 2001года.


Согласно Кодексу Республики Казахстан «О налогах и других обязательных платежах в бюджет» от 12 июня 2001 года 209-11. Университет «Кайнар», как некоммерческая организация, осуществляющая деятельность в социальной сфере освобождена от следующих налогов:


1. Корпоративный подоходный налог – раздел 4, глава 16, статья 121 (п.1.2).      

2. Налог на добавленную стоимость – раздел 8, глава 37, статья 231.

Учетная политика Университета «Кайнар»


Раздел 1. Общая характеристика предприятия


Университет «Кайнар» зарегистрирован в качестве хозяйствующего субъекта 29 августа 1996 года свидетельство №5971-1910 у.е.


Дата первичной регистрации: 22 октября 1992 года.


Цель деятельности: подготовка кадров с высшим образованием.


Учредителями являются: Омаров Еренгаип Салипович


Ведение учета в Университете осуществляется бухгалтерией, как самостоятельным структурным подразделением, возглавляемым финансовым директором, который руководствуется в соответствии с Указом Президента РК, имеющим силу Закона «О бухгалтерском учете» №2732 от 26.12.1996г. 


Бухгалтерский учет ведется по журнально-ордерной форме ручным способом с частичным применением средств автоматизации.


Инвентаризация имуществ и обязательств проводится один раз в год по состоянию на 1 января.

Раздел 2. Основные методические вопросы учетной политики Университета.

1. Учет основных средств


Учет основных средств ведется в соответствии с СБУ 6. К основным средствам относятся материальные активы со сроком службы более одного года. Для начисления амортизации применяется метод равномерного (прямолинейного) списания стоимости – исходя из амортизируемой стоимости (разница между первоначальной стоимостью и ликвидационной, определенной при поступлении основных средств), срока полезной службы и предельных норм амортизации, установленных Законом РК «О налогах и других обязательных платежах в бюджет» от 24.04.95г. №2235. 

2. Учет товарно-материальных запасов.

Товарно-материальные запасы – это активы в виде: запасов сырья, материалов, комплектующих изделий, конструкций и деталей, топлива, тары и тарных материалов, запасных частей и т.д. Списание товарно-материальных запасов производится согласно актам, утвержденных ректором Университета. Оценка себестоимости товарно-материальных запасов производится согласно с СБУ 7 «Учет товарно-материальных запасов» по методу средневзвешенной стоимости.

3. Учет денежных средств

Учет денежных средств ведется согласно «Правила ведения кассовых операций в государственных учреждениях», утвержденных приказом Министерства Финансов Республики Казахстан от 8 сентября 1997г. №298 с изменениями и дополнениями, внесенными от 22.09.98г. №433, от 10.05.99г №195.

С кассирами заключен договор о полной материальной ответственности.

4. Труд и заработная плата

Начисление заработной платы сотрудникам производится на основании заключенного контракта, табелей использования рабочего времени, ведомостей, приказов и т.д.

Создаются резервы на отпуска.

5. Собственный капитал

Уставный капитал был определен в сумме 8000000 (Восемь миллионов тенге), согласно «Аудиторского заключения о денежной оценке стоимости основных фондов и права землепользования, вкладываемых в Уставной фонд Университета «Кайнар», проведенной аудиторской компанией «Аудителетем» №42 от 8 августа 1996года.

6. Учет подоходного налога с юридических лиц

Учет подоходного налога с юридических лиц осуществляется методом обязательств. Налоговый платеж состоит из компонента подоходный налог к уплате. (СБУ 11).

Согласно Указа Президента РК от 24.04.1995 года, имеющий силу Закона РК от 31.12.1996г., №61-1 «О налогах и обязательных платежах в бюджет», Университет «Кайнар», как учреждение и некоммерческая организация, осуществляющая деятельность, связанную с оказанием образовательных услуг в сфере высшего образования и имеющая лицензию №1 от 22.12.1993г. и получающая доходы только по данной деятельности, освобожден от следующих налогов: 

1. Корпоративный подоходный налог – раздел 4, глава 16, параграф 2, статья 121 (п.1.2.).

2. Налог на добавленную стоимость – раздел 8, глава 37, статья 231.

2. Учет расчетов с персоналом по оплате труда 

2.1. Формы и системы оплаты труда

Порядок исчисления заработной платы работникам всех категорий регламентируют различные формы и системы заработной платы. 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 и 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.

Тарифная система - это совокупность нормативов, при помощи которых осуществляется дифференциация и регулирование уровня заработной платы различных групп и категорий работников в зависимости от его сложности. К числу основных нормативов, включаемых в тарифную систему и являющихся, таким образом, ее основными элементами, относятся тарифные сетки и ставки, тарифно-квалификационные справочники.

Тарифные сетки по оплате труда -  это инструмент дифференциации оплаты труда в зависимости от его сложности (квалификации). Они представляют шкалу соотношений в оплате труда различных групп работников, включают количество разрядов и соответствующих им тарифных коэффициентов. 

В настоящее время традиционными формами оплаты труда являются повременная и сдельная, довольно широко используемые в практике предприятий. Вместе с тем, если раньше превалировала оплата по сдельными системам, то сейчас на частных (малых) предприятиях все больше используется повременная оплата (окладные системы)

Повременной называется такая форма платы, когда основной заработок работника начисляется по установленной тарифной ставке или окладу за фактически отработанное время, т.е. основной заработок  зависит  от квалификационного уровня работника и отработанного времени. Применение повременной оплаты труда оправдано, когда рабочий не может повлиять на увеличение выпуска продукции из-за строгой регламентации производственных процессов, и его функции сводятся к наблюдению, отсутствуют количественные показатели выработки, организован и ведется строгий учет времени, правильно тарифицируется труд рабочих, а также используются нормы обслуживания и численности. 

Повременная оплата может быть простой и повременно-премиальной.

При простой повременной системе оплаты труда размер заработной платы зависит от тарифной ставки или оклада и отработанного времени.

При повременно-премиальной системе оплаты труда работник сверх зарплаты (тарифа, оклада) за  фактически отработанное время дополнительно получает и премию. Она связана с результативностью того или иного подразделения или предприятия в целом, а также с вкладом работника в общие результаты труда.

По способу начисления заработной платы данная система подразделяется на три вида: почасовую, поденную и месячную.

При почасовой оплате расчет заработка производится исходя из часовой тарифной ставки и фактически отработанных работником часов.

При поденной оплате расчет заработной платы осуществляется исходя из твердых месячных окладов (ставок), числа рабочих дней, фактически отработанных работников в данном месяце, а также числа рабочих дней, предусмотренных графиком работы на данный месяц.

Заработная плата начисляется исходя  из тарифной ставки за час и фактически отработанного времени, которое отмечается в табелях учета рабочего времени. 

Затем на основе тарифной ставки рассчитывается повременная заработная плата.

При помесячной оплате заработная плата работникам начисляется согласно окладам, утвержденным в штатном расписании приказом по предприятию, и количеству дней фактической явки на работу. Такая разновидность повременной оплаты труда называется окладной системой. Таким образом, на предприятии оплачивается труд инженерно-технических работников и служащих.

Сдельная оплата труда: при этой системе основной заработок работника зависит от  расценки, установленной на единицу выполняемой работы или изготовленной продукции (выраженной в производственных операциях: штуках, килограммах, кубических метрах, бригадо-комплектах и т.д.).

Сдельная форма оплаты труда по методу начисления заработной платы может быть прямой сдельной, косвенной сдельной, аккордной, сдельно-прогрессивной. По объекту начисления она может быть индивидуальной и коллективной.

При прямой индивидуальной сдельной системе размер заработка рабочего определяется количеством выработанной им за определенный отрезок  времени продукции или количеством выполненных операций. Вся выработка рабочего по этой системе оплачивается по одной постоянной сдельной расценке. Поэтому заработок рабочего увеличивается прямо пропорционально его выработке. Для определения расценки по этой системе дневная тарифная ставка, соответствующая разряду работы, делится на количество единиц продукта, произведенного за смену или норму выработки. Расценка может определяться и путем умножения часовой тарифной ставки, соответствующей разряду работы, на норму времени, выраженную в часах.

При косвенно сдельной системе заработок рабочего ставится в зависимость не от личной выработки, а от результатов труда  обслуживаемых ими рабочих. По этой системе может оплачиваться труд таких категорий вспомогательных рабочих как: ремонтники, наладчики оборудования,  обслуживающие основное производство. Расчет заработка рабочего при косвенно-сдельной оплате может производиться либо на основе косвенной расценки и количества изделий, изготовленных обслуживаемыми рабочими. Для получения косвенной расценки дневная тарифная ставка рабочего, оплачиваемого по косвенной сдельной системе, делится на установленную ему норму обслуживания и норму дневной выработки обслуживаемых рабочих.

При сдельно-премиальной системе заработок зависит не только от оплаты по прямым сдельным расценкам, но и от выплачиваемой премии  за выполнение и перевыполнение установленных количественных и качественных показателей. 

При аккордной системе размер оплаты устанавливается не на отдельную операцию, а на весь заранее установленный комплекс работ с определением срока его выполнения. Сумма оплаты труда за выполнение этого комплекса работ объявляется заранее, как и  срок ее выполнения до начала работы.

Если для выполнения аккордного задания требуется длительный срок, то производятся промежуточные выплаты за практически выполненные в данном расчетном (платежном) периоде работы, а окончательный расчет осуществляется после окончания и приемки всех работ по наряду.  Практиковалась при дифференциации  ставок по интенсивности  труда для сдельщиков и повременщиков, при невыполнении в срок аккордной работы, ее оплата  - не по ставкам сдельщиков, а по ставкам повременщиков.

Обязательным условием аккордной оплаты было наличие норм на выполнение работы.

Сдельно-прогрессивная система в отличие от прямой сдельной характеризуется тем, что оплата труда рабочих по неизменным расценкам производится только в пределах установленной исходной нормы (базы), а вся выработка сверх этой базы оплачивается по расценкам прогрессивно нарастающим  в зависимости от перевыполнения норм выработки.

Нарастание расценки, выраженное в процентах  надбавки к основной расценке за единицу продукции, произведенной сверх нормы, устанавливается по определенной шкале, состоящей из нескольких ступеней. Число ступеней бывает разное, в зависимости от производственных условий.

Прогрессивное увеличение расценок за продукцию, изготовленную  рабочим сверх нормы, должно строиться с таким расчетом, чтобы себестоимость работ в целом не повышалась, а, наоборот, систематически снижалась за счет сокращения доли других затрат, падающих на единицу продукции.

Применение сдельно-прогрессивной системы целесообразно только в случае острой необходимости увеличения производительности труда на участках, лимитирующих выпуск продукции по предприятию в целом, то есть на так называемых «узких местах»  производства.

При этом для правильного исчисления процента выполнения норм выработки, а, следовательно, и размера прогрессивных доплат необходимо точно учитывать рабочее время.

При прогрессивной сдельной системе заработок рабочего растет быстрее, чем его выработка. Это обстоятельство  исключало возможность ее массового и постоянного применения.

Широкое распространение в промышленности нашла сдельно-премиальная форма оплаты труда. Сумма заработка находится в прямой зависимости от объема выполненных работ и расценки на эти работы. Эта форма способствует росту производительности труда и повышению  квалификации работника.

Заработок рабочего будет тем больше, чем он выполнит работ, а расценки на работы устанавливаются расчетным путем.

Коллективно-сдельная система оплаты труда. При ней заработок каждого  работника поставлен в зависимость от конечных результатов работы всей бригады, участка.

Коллективная сдельная система позволяет производительно использовать рабочее время, широко внедрять совмещение профессий, улучшает использование оборудования, способствует развитию у работников чувства коллективизации, взаимопомощи, способствует укреплению трудовой дисциплины. Кроме того, создается коллективная ответственность за улучшение качества продукции. 

С переходом на эту систему оплаты труда практически ликвидируется деление работ на «выгодные» и «невыгодные» так как каждый рабочий материально заинтересован в выполнении всех работы, порученной бригаде.

Индивидуальную сдельную расценку целесообразно устанавливать в том случае, если труд рабочих, выполняющих общее задание, строго разделен. В этом случае заработная плата каждого рабочего определяется исходя из расценки на выполняемую им работу и количества выпущенной с конвейера годной продукции.

Брак, возникший не по вине работника, оплачивается по пони​женным расценкам. Месячная заработная плата работника в этом случае не может быть ниже 2/3 от тарифной ставки установленного ему разряда (оклада). Брак, который произошел вследствие скрыто​го дефекта в обрабатываемых материалах, а также брак не по вине работника, обнаруженный после приемки изделия органами техни​ческого контроля, оплачивается работнику наравне с годными изде​лиями.

Оплата часов ночной работы (с 22 до 6 ч). Час ночной работы оплачивается в повышенном размере, предусмотренном коллективным договором организации, но не ниже размеров, установленных законо​дательством. Продолжительность ночной работы (смены) сокращает​ся на 1 ч.

Оплата часов сверхурочной работы. Сверхурочные работы допускаются в исключительных случаях и с разрешения руководства орга​низации. Работа в сверхурочное время оплачивается за первые два часа не менее чем в полуторном размере, а за последующие часы — не менее чем в двойном размере за каждый час сверхурочной работы. Сверхурочные работы не должны превышать для каждого работника четырех часов в течение двух дней подряд и 120 ч в год. Компенсация сверхурочных часов отгулом не допускается.

К сверхурочным работам и к работе в ночное время не допускают​ся беременные женщины и женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, работники моложе 18 лет, работники других категорий, уста​новленных законодательством.

Оплата работы в выходные и праздничные дни. Работа в вы​ходные и праздничные дни компенсируется работнику предоставле​нием другого дня отдыха или, по соглашению сторон, в денежной форме. Работа в выходные и праздничные дни оплачивается не менее чем в двойном размере.

Оплата очередных отпусков. Право на отпуск работникам пре​доставляется по истечении 11 месяцев непрерывной работы на дан​ном предприятии. За работником, находящимся в отпуске, сохраняют его средний заработок.

Оплата перерывов в работе кормящих матерей. Для кормящих матерей и женщин, имеющих детей в возрасте до 1,5 лет, установле​ны дополнительные перерывы. Время этих перерывов засчитывается в счет рабочего времени и подлежит оплате. При повременной оплате кормящая мать получает полную дневную ставку, при сдельной опла​те за время перерывов — средний заработок.

Оплата за время выполнения государственных и обществен​ных обязанностей. За время выполнения государственных и обще​ственных обязанностей (участие в судебных заседаниях в качестве на​родных заседателей, общественных обвинителей, экспертов или сви​детелей; осуществление избирательного права и т.п.) работники получают свой средний заработок по месту работы.

Пособия по временной нетрудоспособности выплачивают ра​бочим и служащим за счет отчислений на социальное страхование. Основанием для выплаты пособий являются больничные листы, вы​даваемые лечебными учреждениями и подписанные должностным органом. Размер пособия по временной нетрудоспособности зави​сит от стажа работы сотрудника и его среднего заработка: при не​прерывном стаже работы до пяти лет — 60% заработка; от пяти до восьми лет — 80% заработка, от восьми лет и более — 100% зара​ботка.

Независимо от стажа работы пособие выдается в размере 100%: вследствие трудового увечья или профессионального заболевания; работающим инвалидам ВОВ и другим инвалидам, приравненным по льготам к инвалидам ВОВ; лицам, имеющим на своем иждивении трех детей и более, не дос​тигших 16 лет (учащиеся — 18 лет); по беременности и родам.

Решающее влияние на соотношение составных частей заработка оказывает уровень организации производства на предприятии и свойственное ему качество нормирования труда. 


Вторым важным фактором, оказываемым при прочих равных условиях влияния на соотношение основной и дополнительной выплат, является степень зрелости организации предприятия или какой-либо другой организации представляющей на предприятии интересы наемных работников, ее возможность влиять на условия и уровень оплаты труда. 


В странах с развитой рыночной экономикой, где работодатели обеспечивают высокий уровень организации производства, а профсоюзы достаточно активно влияют на условия оплаты труда через систему многоуровневых коллективных переговоров, соотношение между основной и поощрительной оплатой не бывает менее 9:1, т.е. доля всех видов поощрений в заработной плате работников не превышает 10%. Практически это означает высокую степень гарантированности оплаты труда со стороны работодателя и высокую степень гарантированности трудовой отдачи (производительности труда) работников. 

Основная задача распределения заработка заключается в том, чтобы правильно учесть  вклад каждого работника в общие результаты работы.

Бестарифная система оплаты труда представляет собой такую   систему, при которой заработная плата всех работников  представляет собой  долю каждого работающего в фонде оплаты труда.

Бестарифная система оплаты труда используется в условиях рыночной экономики, важнейший показатель которой по каждому предприятию является объем реализованной продукции и услуг. Чем больше объем реализованной продукции, тем более эффективно работает данное предприятие, следовательно, и заработная плата корректируется в зависимости от объема производства. Эта система используется для управления персонала вспомогательных рабочих, для работников с повременной оплатой труда. 

Разновидностью бестарифной системы оплаты труда является контрактная система. При контрактной форме найма работников начисление заработной платы осуществляется в полном соответствии с условиями контракта, в котором  оговариваются: условия труда, права и обязанности, режим работы и уровень оплаты труда, конкретное задание, последствия в случае досрочного расторжения договора.

Контракт подписывается руководителем предприятия и работником. Он является основой для решения всех трудовых споров.

Кроме тарифной заработной платы действующим законодательством предусмотрены различные доплаты за отступления от нормальных условий труда. К таким доплатам относятся доплаты за работу в ночное и сверхурочное время, выходные и праздничные дни, временное заместительство отсутствующего работника, руководство бригадой, за выполнение работ требующих более высокой квалификации, классность шоферам и другие. Порядок расчета различных доплат различен. Размеры и условия выплат определяются в коллективном договоре.

2.2. Документация по учету личного состава, труда и его оплаты

В процессе хозяйственной деятельности предприятия происходят прием и увольнение работников, перемещения по работе, меняется численность персонала. Учет личного состава ведет отдел кадров (инспектор по кадрам или другое лицо, уполномоченное на это руководителем), который обеспечивает получение данных о численности персонала на предприятии в целом, его структурных подразделениях, причинах его изменения, о составе персонала по полу, возрасту, категориям, профессиям, должностям, специальностям, квалификации, стажу работы, образованию и другим признакам. 

При приеме на работу работодатель (юридическое лицо или физическое лицо, с которым работник состоит в трудовых отношениях) и работник (физическое лицо, состоящее в трудовых отношениях с работодателем и непосредственно выполняющее работу по индивидуальному трудовому договору) заключают между собой индивидуальный трудовой договор.

Индивидуальный трудовой договор – это соглашение в письменной форме между работником и работодателем о месте работы, сроке действия договора, об условиях режима труда, отдыха, оплаты, охраны труда, иных вопросах социально-бытового обеспечения работника, материальной ответственности сторон договора и др.

Как правило, размер заработной платы устанавливают работодатель и работник по обоюдному соглашению и фиксируют в индивидуальном трудовом договоре, по которому работник обязуется выполнять работу по определенной специальности, квалификации и должности, а работодатель обязуется своевременно и в полном объеме выплачивать работнику заработную плату и иные, предусмотренные законодательством и соглашением сторон, денежные выплаты.

Индивидуальный трудовой договор определяет индивидуальные условия для каждого работника, устанавливает взаимные права, обязанности и ответственность между работником и работодателем как сторонами договора.


Содержание и характер индивидуального трудового договора определяют по соглашению сторон, с учетом отраслевых особенностей производства, конкретных задач, стоящих перед данным производством, а также финансовых возможностей работодателя. Однако в обязательном порядке в договор должны быть включены пункты статей 7,8 и 9 Закона «О труде в Республике Казахстан».


Право на заключение индивидуального трудового договора возникает у граждан 16-летнего возраста. По согласованию с родителями (опекунами, попечителями) могут приниматься на работу лица, достигшие 15 лет, а в исключительных случаях – 14 лет. 

Индивидуальный трудовой договор может быть заключен на:

· неопределенный срок 

· определенный срок

· время выполнения определенной работы 

· время замещения отсутствующего работника

Закон не устанавливает минимального и максимального срока договора. Его определяют совместно работник и работодатель при заключении договора. Если в индивидуальном трудовом договоре не оговорен срок его действия, он считается заключенным на неопределенный срок.


Для заключения индивидуального трудового договора работодатель вправе потребовать документы: подтверждающую трудовую деятельность работника (трудовую книжку либо выписку из приказов о приеме и увольнении); удостоверение личности; свидетельство о присвоении индивидуального социального кода; пенсионный договор; свидетельство о рождении для лиц моложе 16 лет; документ об образовании или профессиональной подготовке и иные документы, предусмотренные законодательством.


После заключения индивидуального трудового договора работодатель обязан издать Приказ (распоряжение) о приеме на работу (ф.№Т-1). Завизированный начальником отдела кадров или лицом, ответственным за прием, проект приказа (распоряжения) является направлением на переговоры и пропуском в структурное подразделения для ознакомления с условиями труда. Проект приказа (распоряжения) о приеме на работу работника визируют в соответствующей службе предприятия для подтверждения наличия вакантной должности и устанавливаемого оклада по штатному расписанию. Подписанный руководителем предприятия приказ (распоряжение) объявляют работнику под расписку. Отдел кадров на основании приказа (распоряжения) о приеме на работу заполняет личную карточку, делает отметку о трудовой книжке о зачислении работника на работу. Порядок ведения трудовых книжек определен приказом Министерства труда и социальной защиты населения Республики Казахстан от 15.02.2000г. № 35-П «Об утверждении инструкции о порядке ведения трудовых книжек».


Трудовые книжки (при их наличии) могут вестись по просьбе работников, проработавших у работодателей свыше пяти дней. Работникам, впервые поступающим на работу, трудовые книжки заполняет работодатель по их просьбе. Трудовые книжки могут храниться у работодателя либо у работника. Все записи в трудовой книжке о приеме на работу, награждениях и поощрениях вносятся работодателем после издания приказа, но не позднее недельного срока, а при расторжении и прекращении индивидуального трудового договора – в день увольнения. Записи должны точно соответствовать тексту приказа. 


Помимо индивидуальных трудовых договоров, работодатель вправе заключать с работником гражданско-правовые договоры (подряда, поручения, оказания услуг и другие). Их заключают на выполнение исполнителем индивидуального конкретного задания, поручения.


В отличии от индивидуального трудового договора, в гражданско-правовых отношениях исполнитель выполняет конкретное задание без подчинения внутреннему трудовому распорядку организации. 


Между работодателем, а также работниками, организованными в какой-либо коллектив, трудовые и социальные отношения регулируются коллективным договором. Разработка, заключение и исполнение таких договоров определяется Законом РК «О коллективных договорах» от 04.07.92г. № 1514-12. Этот договор, с учетом экономических возможностей работодателя, может фиксировать более высокий, по сравнению с установленным законодательством, минимум оплаты труда. Работодатель, на которого распространяется действие коллективного договора, не может устанавливать размер вознаграждения за труд ниже такого минимума.  


Кроме того, в коллективные договоры могут быть включены вопросы выполнения производственного задания, условия оплаты труда, улучшения жилищно-бытовых условий работников и другие, установление которых отнесено законодательством к совместной компетенции работодателя и коллектива. К их числу могут относиться:

· перечень работ и профессий, дающих право на бесплатное получение спецодежды, спецобуви и других средств индивидуальной защиты; 

· перечень работ и профессий, дающих право на установление дополнительных льгот и компенсаций для работников, занятых на тяжелых работах, с вредными условиями труда (согласно перечню по отраслям экономики);

· перечень производств, цехов, участков, где вводится суммированный учет рабочего времени.

Формы первичной учетной документации по учету труда и его оплаты обязательны для применения юридическими лицами всех форм собственности, за исключением бюджетных организаций.

Для учета личного состава, начисления и выплат заработной платы используют унифицированные формы первичных учетных документов.

Личная карточка работника (ф.№-Т-2) заполняется на лиц, принятых на работу на основании приказа о приеме на работу, трудовой книжки, паспорта, военного билета, документа об оконча​нии учебного заведения, страхового свидетельства государственного пенсионного страхования, свидетельства о постановке на учет в нало​говом органе и других документов, предусмотренных законодатель​ством, а также сведений, сообщенных о себе работником.

Штатное расписание применяется для оформле​ния структуры, штатного состава и штатной численности организации. Штатное расписание содержит перечень структурных подразде​лений, должностей, сведения о количестве штатных единиц, должно​стных окладах, надбавках и месячном фонде заработной платы. Ут​верждается приказом (распоряжением) руководителя организации или уполномоченным им лицом.

Приказ (распоряжение) о переводе работника(ов) на другую рабо​ту (ф.№Т-5) используются для оформления и учета перевода работника(ов) на другую работу в организации. Запол​няются работником кадровой службы, подписываются руководителем организации или уполномоченным им лицом, объявляются работнику (работникам) под расписку. На основании данного приказа делаются отметки в личной карточке, лицевом счете, вносится запись в трудо​вую книжку. 


Для оформления ежегодного и других видов отпусков, предоставляемых работнику в соответствии с Законом «О труде», действующими законодательными актами и положениями, коллективным договором и графиком отпусков издают Приказ (распоряжение) о предоставлении отпуска (ф.№-Т-6), который заполняют в двух экземплярах: один остается в отделе кадров, другой передают в бухгалтерию. Подписывает приказ (распоряжение) начальник (мастер) структурного подразделения и руководитель предприятия. На основании этого приказа (распоряжения) о предоставлении отпуска отдел кадров делает отметки в личной карточке работника, а бухгалтерия производит расчет средней заработной платы, причитающейся за время отпуска. 

График отпусков предназначен для отражения све​дений о времени распределения ежегодных оплачиваемых отпусков работникам всех структурных подразделений организации на кален​дарный год по месяцам. График отпусков — сводный график. При его составлении учитываются действующее законодательство, специфи​ка деятельности организации и пожелания работника.

График отпусков визируется руководителем кадровой службы, ру​ководителями структурных подразделений, согласовывается с выбор​ным профсоюзным органом и утверждается руководителем организа​ции или уполномоченным им лицом.

Приказ (распоряжение) о прекращении действия трудового договора (контракта) с работником(ами) (ф.№Т-8) применяются для оформления и учета увольнения работника (работников). Заполняются работником кадровой службы, подписываются руководителем организации или уполномоченным им лицом, объявляются работнику (работникам) под расписку. На основании приказа делается запись в личной карточке, лице​вом счете, трудовой книжке, производится расчет с работником.

Приказ (распоряжение) о направлении работника(ов) в команди​ровку применяются для оформ​ления и учета направлений работника (работников) в командировки. Заполняются работником кадровой службы, подписываются руково​дителем организации или уполномоченным им лицом. В приказе о направлении в командировку указываются фамилии и инициалы, струк​турное подразделение, профессии (должности) командируемых, а так​же цели, время и места командировок.

При необходимости указываются источники оплаты сумм коман​дировочных расходов, другие условия направления в командировку.

Командировочное удостоверение является доку​ментом, удостоверяющим время пребывания работника в служебной командировке. Выписывается в одном экземпляре работником кадровой службы на основании приказа (распоряжения) о направлении в командировку. В каждом пункте назначения делаются отметки о времени прибы​тия и выбытия, которые заверяются подписью ответственного долж​ностного лица и печатью. После возвращения из командировки в организацию работником составляется авансовый отчет с приложением документов, подтверж​дающих произведенные расходы.

Служебное задание для направления в командировку и отчет о его выполнении используются для оформления и учета служебного задания для направления в командировку, а также отчета о его выполнении. Служебное задание подписывается руководителем подразделения, в котором работает командируемый работник. Утверждается руково​дителем организации или уполномоченным им лицом и передается в кадровую службу для издания приказа (распоряжения) о направлении в командировку.

Лицом, прибывшим из командировки, составляется краткий отчет о выполненной работе, который согласовывается с руководителем структурного подразделения и представляется в бухгалтерию вместе с командировочным удостоверением и авансовым отчетом.

Приказ (распоряжение) о поощрении работника(ов) применяются для оформления и учета поощрений за успехи в работе. Составляются на основании представления руководителя струк​турного подразделения организации, в котором работает работник. Подписываются руководителем организации или уполномоченным им лицом, объявляются работнику (работникам) под расписку. На ос​новании приказа (распоряжения) вносится соответствующая запись в трудовую книжку работника.


Учет использования рабочего времени всех категорий работающих ведут в табеле учета рабочего времени (Ф.№-Т-13, Т-13а) для контроля за соблюдением рабочими и служащими установленного режима рабочего времени, получения данных об отработанном времени, расчета заработной платы. Форма № Т-12 предназначена для учета использования рабочего времени и расчета заработной платы, а форма № Т-13 — только для учета использования рабочего времени. При использовании формы № Т-13 оплату труда начисляют в лицевом счете (ф. № Т-54), расчетной ведомости (ф. № Т-51) или расчетно-платежной ведомости (ф. № Т-49). Форма № Т-13 применяется в условиях автоматизированной об​работки данных. Бланки табеля с частично заполненными реквизита​ми могут быть созданы с помощью средств вычислительной техники. В этом случае форма табеля изменяется в соответствии с принятой технологией обработки данных.

Составляется табель в одном экземпляре уполномоченным на то лицом; после соответствующего оформления он передается в бухгалтерию. Отметки в табеле о причинах неявок на работу или о работе неполный рабочий день, о работе в сверхурочное время и других отступлениях от нормальных условий должны быть сделаны только на основании документов, оформленных надлежащим образом (листок нетрудоспособности, справки о выполнении государственных или общественных обязанностей и т.п.). Учет использования рабочего времени осуществляют в табелях методом сплошной регистрации явок и неявок на работу либо путем регистрации только отклонений (неявок, опозданий и т.д.).

Для определения суммы заработной платы, подлежащей выдаче на руки работникам, необходимо определить сумму заработка работ​ников за месяц и произвести из этой суммы необходимые удержания. Эти расчеты производят обычно в расчетно-платежной ведомости, которая, кроме того, служит и документом для выплаты заработной платы за месяц.

Расчетно-платежную ведомость используют малые и средние предприятия, где число работников не велико и где предпочитают не вести лицевые счета в дополнение к этим ведомостям, считая, что все необходимые сведения содержатся и в налоговой карточке. На крупных предприятиях для расчета заработной платы используются расчетные ведомости, а для выплаты - платежные ведомости. Однако на данных предприятиях, где зарплата может начисляться по 20 основаниям, только в лицевом счете работника отражаются все ее виды. И зачастую лицевой счет является формой, где наиболее полно отражена информация, позволяющая осуществить выборку заработной платы для начисления пенсии или подготовить справку в фонд занятости для назначения пособия по безработице. Кроме того, лицевые счета хранятся 75 лет, и служат зачастую единственным основанием для выдачи архивных справок о полученной работниками заработной плате.

Расчетно-платежная ведомость объединяет в себе две утвержденные формы - расчетную и платежную ведомости. 

       Если заработная плата выдается по Платежным ведомостям, то такие платежные ведомости регистрируются в журнале регистрации (форма № Т-53а), которая ведется работниками бухгалтерии.

Однако на практике использовать расчетно-платежные ведомости для подсчета средней заработной платы за какой-либо предшествующий период (например, за три месяца при оплате отпуска) неудобно, поскольку необходимо делать трудоемкие выборки из различных ве​домостей. Поэтому в организации на каждого работника открывают лице​вые счета, в которых записывают необ​ходимые сведения о работнике (семейное положение, разряд, ок​лад, стаж работы, время поступлений на работу и др.), все виды начислений и удержаний из заработной платы за каждый месяц. По этим данным легко рассчитать средний заработок за любой период времени. Он заполняется на основании первичных документов по учету выработки и выполненных работ (нарядов, заказов-нарядов, книги учета выработки и т.п.), отработанного времени (табелей учета использования рабочего времени). Отражается информация из приказов (распоряжений) о поощрении работников, записок-расчетов о предоставлении отпуска работнику и при прекращении действия трудового договора (контракта) с работником, акта о приемке работ, выполненных по трудовому договору (контракту), заключенному на время выполнения определенной работы, листков и справок на доплату, больничных листов и др. документов.

Одновременно производится расчет всех удержаний из заработной платы с учетом полагающихся данному работнику налоговых вычетов, льгот и определяется сумма к выплате на руки.

Лицевой счет заполняется работником бухгалтерии. 

Изменения, внесенные в форму Т-54, связаны с изменениями в исчислении налога на доходы физических лиц, введении ИНН и страховых свидетельств государственного пенсионного страхования, сокращением разновидностей оплат, надбавок на большинстве предприятий.

Записка-расчет о предоставлении отпуска работнику предназначена для расчета причитающейся работнику заработной платы и других выплат при предоставлении ему ежегодного оплачи​ваемого или иного отпуска.

Записка-расчет при прекращении действия трудового догово​ра (контракта) с работником применяется для учета и расчета причитающейся заработной платы и других выплат работни​ку при прекращении действия трудового договора (контракта). Состав​ляется работником кадровой службы или уполномоченным лицом. Расчет причитающейся заработной платы и других выплат произво​дится работником бухгалтерии.

Для получения аванса за первую половину месяца в банк пред​ставляют следующие документы: чек, платежные поручения на пере​числение денежных средств в бюджет по удержанным налогам, на перечисление сумм, удержанных по исполнительным документам и личным обязательствам, а также на перечисление платежей на соци​альные нужды (в фонды — пенсионный, социального страхования, обязательного медицинского страхования).

Распределение и свод заработной платы

Учет расчетов с персоналом по оплате труда ведется на пассивном счете 681 «Расчеты с персоналом по оплате труда».


При начислении заработной платы кредитуют счет 681 «Расчеты с персоналом по оплате труда» и дебетуют счета:

126 «Незавершенное строительство» – на суммы заработной платы персонала, занятого капитальным строительством и обслуживающим его;

811 «Расходы по реализации товаров (работ, услуг)» – на суммы заработной платы, начисленной персоналу, занятому сбытом продукции, работ, услуг;

821 «Общие и административные расходы» – на суммы заработной платы, начисленной общехозяйственному и административно-управленческому персоналу;

902 «Оплата труда производственных рабочих» – на суммы заработной платы, начисленной рабочим основного производства;

922 «Оплата труда работников» – на суммы заработной платы, начисленной работникам вспомогательного производства;

932 «Оплата труда работников» – на суммы заработной платы, начисленной цеховому (общепроизводственному) персоналу;

942 «Оплата труда работников» - на суммы заработной платы, начисленной персоналу, занятому обслуживанием объектов социальной сферы;

952 «Оплата труда рабочих» – на суммы заработной платы, начисленной рабочим, занятым исправлением брака продукции.

Учет расчетов с должностными лицами. Для учета расчетов с должностными лицами предназначен счет 682 «Задолженность должностным лицам», на котором учитывают расчеты с этими лицами (председатели и члены правления и т.д.). На суммы оплаты труда, начисленные должностным лицам дебетуют счет 821 «Общие и административные расходы» и кредитуют счет 682 «Задолженность должностным лицам». Обоснованное ведение задолженности должностных лиц позволяет акционерам иметь в любое время без осуществления какой-либо выборки данных, сведения об оплате труда и других благах, получаемые должностными лицами субъекта.


Суммы,  отнесенные с кредита счета 681 «Расчеты с персоналом по оплате труда» в дебет счетов, требующих аналитического учета, должны быть записаны на соответствующие статьи, заказы и другие объекты учета. Для этих целей используют разработочную таблицу «Распределение заработной платы», записи в которую производят из первичных документов.


Данные таблицы «Распределение заработной платы» записывают по счету:

126 – в ведомость учета затрат по капитальным вложениям (по строящимся объектам);

811 – в ведомость учета расходов по реализации товаров (работ, услуг) – по каждому субсчету (если такие открываются) и соответствующим статьям издержек обращения;

821 – в ведомость учета общих и административных расходов – по статьям этих расходов (по счету 682 «Задолженность должностным лицам» составляют отдельную разработочную таблицу «Распределение заработной платы»);

902 – в ведомость «Затраты по цехам»; заработная плата должна быть отнесена на затраты цехов (участков, производств) вспомогательного производства и объекты учета или калькуляции (заказы, изделия, ремонтируемые объекты, работы и услуги);

932 – в ведомость «Затраты по цехам»;

942 – в ведомость учета затрат социальной сферы, которую ведут в разрезе объектов социальной сферы, а по каждому объекту – по статьям расходов;

952 – в ведомость «Затраты по цехам». Заработная плата рабочих должна быть отнесена на соответствующие цеха, где исправлялся брак и изделия (продукция). 


Заработная плата может быть отнесена и в дебет других счетов (подраздела 20 «Материалы», 34 «Расходы будущих периодов» и др.). 


Учет расчетов с персоналом по оплате отпусков работников отражается на счете 685 «Начисленная задолженность по отпускам работников» (резерв на оплату отпусков). Создание резерва на оплату отпусков обеспечивает правильное и равномерное включение расходов на оплату отпусков в издержки производства и на другие счета расходов. Процент отчислений в резерв на оплату отпусков зависит от средней продолжительности отпусков работников. 


При создании резерва на оплату отпусков кредитуют счет 685 «Начисленная задолженность по отпускам работников» и дебетуют следующие счета:

126 «Незавершенное строительство» – на суммы резерва, начисленные от оплаты труда персонала, занятого в строительстве, осуществляемом хозяйственным способом;

811 «Расходы по реализации товаров (работ, услуг)», 821 «Общие и административные расходы» – на суммы резерва, начисленные от оплаты труда персонала, занятого сбытом продукции и общехозяйственного персонала;

902 «Оплата труда производственных рабочих», 922 «Оплата труда работников», 932 «Оплата труда работников», 942 «Оплата труда работников», 952 «Оплата труда рабочих» – на суммы резерва, начисленные от оплаты труда рабочих и другого персонала, занятого в основном и во вспомогательных производствах, цехового (общепроизводственного) персонала и персонала, занятого в социально сфере, а также на исправлении брака.


При начислении оплату труда за время отпуска дебетуют счет 685 «Начисленная задолженность по отпускам работникам» и кредитуют счета 681 «Расчеты с персоналом по оплате труда» и 682 «Задолженность должностным лицам» ( по отдельным должностным лицам) – на суммы оплаты труда, начисленные за время отпуска. 
 


При годовой инвентаризации необходимо проверить правильность создания и использования резерва на оплату отпусков. В ходе инвентаризации остаток резерва на предстоящую оплату предусмотренных законодательством очередных (ежегодных) и дополнительных отпусков работникам должен быть уточнен, исходя из количества дней неиспользованного отпуска, среднедневной суммы расходов на оплату труда работников (с учетом установленной методики расчета среднего заработка).


В случае превышения фактически начисленного резерва над суммой подтвержденного инвентаризацией расчета в декабре отчетного года производят сторнировочную запись по счетам издержек производства, а в случае недочисления делают дополнительную запись по включению дополнительных отчислений в издержки производства.


Остатки резервов на выплату ежегодных вознаграждений за выслугу лет и по итогам работы за год инвентаризируются в порядке, аналогичном для резерва на предстоящую оплату отпусков работникам. В балансе по состоянию на 1 января следующего за отчетным года данных о резерве на выплату ежегодных вознаграждений за выслугу лет может не быть, если эта выплата производится по истечении отчетного года.


Суммы начисленных пособий по временной нетрудоспособности и по беременности и родам отражают аналогично начисленной заработной плате. 


В дебет счетов 681 и 682 с кредита счетов 451 «Наличность в кассе в национальной валюте» и 441 «Наличность на расчетном счете» – относят суммы оплаты труда, выплаченные персоналу за истекший месяц.


Заработную плату выплачивают по платежным ведомостям, в которых указывают сумму, подлежащую выплате, и срок, в течение которого она должна быть выдана. Разрешительную надпись скрепляют подписями руководитель и главный бухгалтер. После оформления ведомость передают в кассу для оплаты. Не выданную в установленный срок заработную плату депонируют (предприятие принимает ее на хранение). Суммы невыданной заработной платы кассир записывает в реестр, который вместе с отчетом кассира представляет в бухгалтерию. 



Работники могут иметь на руках расчетные книжки, в которые, помимо общих сведений о работнике, ежемесячно заносят суммы  начисленной оплаты труда, удержания, вычета, суммы, причитающиеся к получению. Время сдачи расчетных книжек для внесения в них записей о расчетах, а также возврата их к персоналу предприятия устанавливается по согласованию с работодателем.
2.4.Учет удержаний из заработной платы.

Из начисленной работникам организации заработной платы, оп​латы труда по трудовым соглашениям, договора подряда и по совмес​тительству производят различные удержания, которые можно разде​лить на две группы: обязательные удержания и удержания по инициа​тиве организации.
Обязательными удержаниями являются налог на доходы физи​ческих лиц, по исполнительным листам и надписям нотариальных контор в пользу юридических и физических лиц.



По инициативе организации через бухгалтерию из заработной платы работников могут быть произведены следующие удержания: долг за работником; ранее выданные плановый аванс и выплаты, сде​ланные в межрасчетный период; в погашение задолженности по под​отчетным суммам; квартплата (по спискам, предоставленным ЖКО предприятиям); за содержание ребенка в ведомственных дошкольных учреждениях; за ущерб, нанесенный производству; за порчу, недоста​чу или утерю материальных ценностей; за брак; денежные начеты; за товары, купленные в кредит; подписная плата за периодические изда​ния; членские профсоюзные взносы; перечисления сторонним орга​низациям и в кассу взаимопомощи; перечисления в филиалы Сберега​тельного банка.



Удержание обязательных пенсионных взносов в накопительные пенсионные фонды отражают по дебету счета 681 «Расчеты с персоналом по оплате труда», 682 «Задолженность должностным лицам» и кредиту счета 653 «Расчеты по пенсионному обеспечению». 

Удержания индивидуального подоходного налога отражают по дебету счетов 681 «Расчеты с персоналом по оплате труда», 682 «Задолженность должностным лицам» и кредиту счета 634 «Прочие», субсчет «Индивидуальный подоходный налог». 

Удержания и вычеты из оплаты труда отражаются по дебету счетов 681, 682 и кредиту счетов:
950 «Брак в производстве» – на суммы брака в производстве, удержаные из оплаты труда;
333 «Задолженность работников и других лиц» – удержанные подотчетные суммы; недостачи; растраты и хищения; товары, приобретенные и кредит и др. 
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