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Актуальность выбранной темы исследования объясняется тем, что качество работы зависит от системы оплаты труда, выбранной на предприятии, а также зависимостью величины заработной платы от уровня жизни населения любой страны. Оплата труда это периодическое вознаграждение за выполняемую сотрудником работу в зависимости от его нагрузки, стажа, уровня квалификации, сложности и обширности трудового функционала, компенсационных и стимулирующих выплат и иных доплат. Нередко используемые формы организации заработной платы малоэффективны, они слабо стимулируют работников, чтобы они трудились в полную силу своих возможностей, что может сказаться отрицательно на конкурентоспособности организации. Правильно построенная система оплаты труда работников является залогом удовлетворенности сотрудников своей деятельностью, их заинтересованности в успешном функционировании предприятия в целом, способствует повышению его конкурентоспособности на рынке труда. В связи с этим избранная тема исследования является актуальной.
Цель данного исследования состоит в изучении организации, принципов, функций заработной платы и факторов, влияющих на нее.
На основе указанной цели в выпускной квалификационной работе решаются следующие исследовательские задачи:
1. Рассмотреть теоретические основы системы оплаты труда в организации: понятие и сущность оплаты труда; виды, формы и структуры оплаты труда в организации; особенности и этапы выбора системы оплаты труда; 
2. Рассмотреть организационно-экономическую характеристику предприятия ООО Рестолайф»
3. Провести анализ системы оплаты труда в ООО Рестолайф»;
4. Разработать комплекс мер по совершенствованию системы оплаты труда в ООО Рестолайф» и оценить их эффективность.
Объект исследования. Изучаемые в данной работе вопросы исследуются на примере предприятия ООО Рестолайф».
Предметом исследования является система оплаты труда работников.
Теоретико-методологической базой исследования стали научные работы отечественных и зарубежных социологов, экономистов, специалистов в области  менеджмента,  маркетинга, специалистов в области управления человеческими ресурсами. Исследование базировалось также на общетеоретических положениях ученых о феномене современной системы управления человеческими ресурсами. В исследовании применялись следующие теоретические методы: анализ проблемы и предмета исследования, системный и сравнительный анализ, целостный подход к исследованию, изучение источников, анализ документов.
Практическая значимость результатов исследования заключается в том, что использование практических рекомендаций позволит ООО Рестолайф» более целенаправленно и эффективно осуществлять формирование оплаты труда персонала и на этой основе повысить эффективность деятельности предприятия.
Структура исследования. Поставленные исследовательские задачи потребовали следующей структуры проекта, которая включает: введение, две основные главы, включающие в себя шесть параграфов, заключение и список используемой литературы.
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В настоящее время в России оплата труда занимает особое место в приоритетах социальной политики и в структуре социально-трудовой сферы. Это объясняется тем, что заработная плата играет важную роль для обеспечения жизнедеятельности человека, развитии общества и экономики.
Результаты развития любой организации в современных условиях во многом зависят от правильного выбора форм и систем оплаты труда. В этой связи особого внимания требует экономическая категория «заработная плата», которая в российской системе права регламентируется Трудовым кодексом. 
В ТК РФ дается следующее определении заработной платы: «…заработная плата (оплата труда работника) — вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также компенсационные выплаты (доплаты и надбавки компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, и иные выплаты компенсационного характера) и стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки стимулирующего характера, премии и иные поощрительные выплаты)»[footnoteRef:1]. [1:  "Трудовой кодекс Российской Федерации" от 30.12.2001 N 197-ФЗ (ред. от 03.08.2018)] 

Оплата труда является неотъемлемым элементом социально–экономической политики государства, главным источником повышения благосостояния работников, основным средством побуждения к высокопроизводительному и высококачественному труду.
Оплачивать труд компания обязана каждому сотруднику, с которым заключен трудовой договор. Именно в нем отражается размер зарплаты, график работы и иные особенности выполнения трудовых обязанностей. Уровень заработной платы зависит от квалификации, сложности и объема выполняемой работы, условий труда. 
Заработная плата имеет важное значение в силу нескольких причин:
- во-первых, она является жизненно важным источником дохода домохозяйств и, соответственно, в значительной степени определяет уровень жизни людей; 
- во-вторых, заработная плата имеет важное значение для экономики и политики. Если для предприятий оплата труда относится к издержкам, то на макроэкономическом уровне ее устойчивый рост является определяющим условием для повышения совокупного спроса; 
- в-третьих, заработная плата означает не только деньги. Без нее не может быть справедливости и человеческого достоинства. Как подчеркивалось МОТ, «труд не является товаром» и, стало быть, его цена не может определяться исключительно соотношением спроса и предложения.
Таким образом, заработная плата является одним из важнейших элементов формирования хорошей обстановки на предприятии. Каждый работник заслуживает оплату за свой труд. Ведь от размеров заработной платы зависят его условия жизни, степень удовлетворения своих ежедневных потребностей. В рыночной экономике заработная плата выражает главный и непосредственный интерес наёмных работников, работодателей и государства в целом.
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Организация оплаты труда – это сложная система, включающая систематизацию выплат вознаграждений работникам, нормирование и анализ эффективности использования трудовых ресурсов. Правильная организация системы вознаграждений работникам является залогом эффективности деятельности любой организации. Вознаграждение за выполнение трудовых обязанностей должно стимулировать повышение производительности работников. 
Комплекс мероприятий по формированию политики использования трудовых ресурсов включает:
- выбор системы оплаты;
- разработку правил нормирования;
- принятие положений о вознаграждении и премировании сотрудников;
- анализ эффективности использования трудовых ресурсов.
На рисунке 1.1 показаны виды заработной платы.

Рисунок 1.1 — Виды заработной платы[footnoteRef:2] [2:  Разработано автором.] 

На данном рисунке рассмотрены два вида оплаты труда: основная и дополнительная. Основная представляет собой оплату труда работников за отработанное время, а дополнительная — выплаты за неотработанное время (доплаты за обучение учеников, оплата отпусков, за дополнительные часы работы и т.д.). Наиболее распространенными видами оплаты труда, в рассмотренном основном виде, является оплата, осуществляемая по тарифной ставке и окладом[footnoteRef:3]. [3:  Коревина Л. А. Виды, формы и системы оплаты труда. Проблемы развития общества: право, экономика технологии. Материалы Всероссийской студенческой научно- практической конференции 22 апреля 2016 года. Курский институт кооперации (филиал) БУКЭП, 2016. С. 141–146.] 

Для поощрения за произведенный труд и потраченное на него время предприятия регулярно выплачивают нанятым работникам заработную плату. Формы и системы производимых выплат могут применяться различные, они зависят от функций предприятия и конечных объемов работ.
На основании ТК РФ изображены формы оплаты труда, представленные на рисунке 1.2.

Рисунок 1.2 — Формы оплаты труда[footnoteRef:4] [4:  Разработано автором.] 

Исходя из данного рисунка, видно, что наиболее часто применяемыми системами расчета заработной платы работникам являются: повременная; сдельная. Повременная – предусматривает начисление заработной платы, исходя из отработанного времени. Наиболее часто применяется для начисления вознаграждения управленческим, административным, офисным сотрудникам. Сдельная – предполагает начисление вознаграждения, исходя из результата работы сотрудника: количества изготовленной продукции, выполненных работ, оказанных услуг. Как правило, используется при начислении зарплаты на производственных предприятиях.
 (
Системы оплаты труда
Повременно-премиальная
Применяется с целью повышения м
атериальной заинтересованности 
раб
отников: в дополнение к ставке 
(о
кладу) выплачивается премия за своевременное и качественное выполнение работ
.
Простая повременная
Система предусматривает выплату 
заработной платы в зависимости от 
коли
чества отработанного времени и 
квалификации работника.
Прямая сдельная
Осуществляется в зависимости от количества 
выработанной продукции или выполненных 
работ исходя из твердых сдельных расценок, 
установленных с учетом квалификаций.
Сдельно - премиальная
Кроме заработка рабочему, выплачивается 
премия за выполнение и перевыполнение 
установленных объемных и количественных 
показателей.
Сдельно-прогрессивная
При данной системе оплата труда рабочих в 
пределах установленной исходной базы 
производится по прямым расценка, а сверх 
этого – по повышенным.
Косвенно-сдельная
Такая оплата может быть организована по 
сдельным расценкам, увеличивающимся на 
процент выполнения норм выработки в 
среднем по обслуживаемому участку.
Аккордная
Величина
 оплаты устанавливается за весь 
объём рабо
ты, а не за каждое изделие или 
операцию
.
)
Рисунок 1.3 — Системы оплаты труда[footnoteRef:5] [5:  Разработано автором.] 

Система оплаты труда, основанная на сдельных вознаграждениях, применима на предприятиях, на которых возможно нормирование. Нормирование труда в настоящее время является не часто используемым инструментом. Хотя при его использовании можно регулировать эффективность использования трудовых ресурсов. В зависимости от специфики деятельности предприятия и выполняемой сотрудниками работы нормы оплаты труда определяются исходя из: времени, затрачиваемого на выполнение работы, обслуживание клиента и т.п.; выработки: количества единиц изготавливаемой продукции, объема выполненных работ, оказанных услуг; численности работников, необходимых для выполнения установленного объема работ за установленный временной промежуток.
Бухучет расчетов с персоналом по зарплате направлен на решение следующих задач: своевременная выплата вознаграждения; корректное исчисление необходимых удержаний и величины среднего заработка; начисление отпускных, больничных, командировочных; осуществление выплат социального характера; обеспечение соблюдения норм действующих трудового и налогового законодательств.
В современных условиях хозяйствования существует две системы оплаты труда: тарифная и бестарифная. Рассмотрим элементы тарифной системы на рисунке 1.4.


Рисунок 1.4 — Элементы тарифной системы[footnoteRef:6] [6:  Разработано автором.] 

Коммерческие организации разрабатывают систему нормирования самостоятельно. Она должна отвечать нуждам предприятия и повышать эффективность использования трудовых ресурсов. За основу можно взять типовые нормы, которые разрабатываются для однородных работ уполномоченными органами исполнительной власти в соответствии со статьей 161 ТК РФ. Утвердить нормы можно локальным нормативным актом. Установленные единожды нормы могут пересматриваться при совершенствовании или внедрении новой техники и технологии, и иных, влияющих на производительность работников факторах. Правильно разработанные нормы помогают в деятельности организации, позволяя планировать конечный результат и оценивать эффективность деятельности.
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В некоторых организациях система оплаты труда и поощрений не учитывает тот факт, что работники, занимающие одну и ту же должность, получают одинаковую заработную плату, не смотря на трудовой вклад, который может быть разным, из-за чего теряется эффект мотивации, стремления к лучшему результату, и в итоге работник перестанет показывать хорошие трудовые показатели и вернутся к стандартным значениям.
Даже если система оплаты труда продумана и учитывает различные случаи, когда работник может получить различные премии, он может быть не ознакомлен с положением об оплате труда, где эти премии и прописаны, из-за чего не будет стремиться к ним, и система оплаты труда снова не покажет себя эффективной.
Из этого следуют две основные и частые проблемы:
1. несоответствие уровня заработной платы с показателем эффективности труда каждого сотрудника;
2. плохая доступность и осведомленность о различных положениях об оплате труда и системе премирования.
Заработная плата является основным элементов труда и должностного оклада. Если ссылаться на Трудовой Кодекс РФ, то оплата труда - это система отношений, связанных с обеспечением установления и осуществления работодателем выплат работникам за их труд в соответствии с законами, иными нормативными правовыми актами и трудовыми договорами[footnoteRef:7]. [7:  Трудовой Кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 № 197-ФЗ (ред. от 03.07.2018) (с изм. и доп., вступ. в силу с 01.01.2018). URL: http://www.consultant.ru] 

Минимальная заработная плата, как ее определяет Министерство труда РФ, должна составлять социальную норму, и оплата труда должна быть не меньше определенной границы стоимости работника без квалификации, рассчитанной на рабочий месяц.
Выбор системы оплаты труда — одна из ключевых задач работодателя на этапе организации производственного процесса. Грамотно распоряжаясь фондом заработной платы, можно значительно повысить экономическую эффективность предприятия и стимулировать его сотрудников к более интенсивному и плодотворному труду. Если же действующую систему оплаты нельзя назвать оптимальной, то необходимо сменить порядок расчета с сотрудниками[footnoteRef:8]. [8:  Филимонова Е.Д., Лопастейская Л.Г. Бухгалтерский учет и аудит расчетов по оплате труда // Инновации, технологии, наука: сборник статей международной научно-практической конференции. - 2017. - С. 277-279] 

В условиях современной экономики наибольшее распространение получили тарифные системы оплаты труда, в частности, сдельная и повременная. При повременной оплате сотрудники получают зарплату за отработанное время (с учетом тарифной ставки и качества выполненных работ). Тарифная ставка может быть дневной, часовой, месячной — в зависимости от выбранной работодателем единицы учета отработанного времени.
При сдельной форме оплате труда зарплата сотрудников рассчитывается с учетом количества произведенной продукции или оказанных услуг. Нормирование труда в этом случае происходит путем установления нормированного производственного задания, а также норм выработки и времени. Каждая система оплаты труда представлена несколькими подвидами, например, сдельная система может быть: сдельно-премиальной; сдельно-прогрессивной; сдельно-косвенной; прямой сдельной. Порядок расчета заработной платы при повременной оплате труда также вариативен. 
В зависимости от производственных условий и специфики деятельности предприятия работодатель может устанавливать следующие виды систем: простую повременную; окладную; контрактную; повременно-премиальную[footnoteRef:9]. [9:  Доронина И.В., Бичеев М.А. Мотивация и стимулирование трудовой деятельности : курс лекций. Новосибирск : СибАГС, 2015. 159 с] 

Оплата труда – это система отношений, связанных с обеспечением установления и осуществления работодателем выплат работникам за их труд.
Выбор системы оплаты труда — важный шаг для любой организации. Так как от этого будет зависеть не только производительность труда, но и рациональное распределение финансовых потоков в организации[footnoteRef:10]. [10:  Гусева А. В. Изучение основных причин текучести кадров в коммерческих организациях и методы предотвращения текучести кадров // Молодой ученый. — 2017. — №15. — С. 360-366.] 

На каждом этапе производства, исходя из функций, выполняемых работником (группой работников), целесообразно определить рациональный подход к способу расчета заработной платы, исходя из экономических соображений и преследуемых целей.
Заработная плата может определяться как по индивидуальным показателям работы, так и исходя из коллективных (бригадных показателей работы).
Выбор формы оплаты труда можно разделить на следующие этапы:
1) Создается группа, которая будет заниматься оценкой эффективности различных форм оплаты труда разных категорий работников, занятых на различных этапах производства. Это позволит достичь наиболее объективной оценки
2) Весь персонал, для которого необходимо выбрать способ расчета заработной платы, делится на категории.
3) Группа оценивает формы оплаты труда согласно: форма оплаты труда: преимущества формы и недостатки формы; категория работников.
Притом, преимущества и недостатки необходимо рассмотреть с точки зрения их влияния на такие показатели как выручка, прибыль, расходы и т.д.
4) Оцениваются качественные показатели каждой из выбранных систем оплаты труда. Например, как удобнее будет бухгалтеру начислять заработную плату или при какой системе оплаты труда работникам будет понятнее, от чего зависит сумма выплат.
5) Каждая система оплаты труда анализируется с точки зрения соответствия специфике работы, сфере влияния и качественным показателям.
6) Выбираются системы оплаты труда с максимальными оценками.
7) Выбранные системы оплаты труда для каждой группы персонала фиксируются в специальных документах: положениях, трудовых или коллективных договорах.
Выбор схем оплаты труда для каждой категории персонала – самый сложный и ответственный участок работ по созданию новой СОТ. Используя на предприятии несколько разных схем расчета зарплаты, можно добиться следующих результатов:
– создания прозрачного механизма оплаты труда;
– сокращения числа обращений работников за разъяснениями, касающимися механизмов начисления зарплаты;
– организации задач разных групп работников для достижения производственных целей предприятия.
После выбора формы оплаты труда определяется наиболее подходящий вариант ее реализации.
Таким образом, при ответственном подходе к выбору формы оплаты труда можно избежать перерасхода фонда оплаты труда, а в некоторых случаях, даже его экономии, что, в свою очередь, позволит привлечь дополнительную рабочую силу, в случае необходимости. Также, с помощью правильно определенной формы оплаты труда для категории работников, можно регулировать объемы производства, мотивируя персонал повышением тарифов, введением поощрений за разряды и прочее. Выбор системы оплаты труда является важным шагом для организации. Система оплаты должна учитывать интересы, как работодателя, так и работника. Должна основываться на анализе внешних и внутренних факторов среды, финансовых возможностях организации и отвечать целям компании.
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В качестве объекта исследования мы взяли деятельность предприятия ООО «Рестолайф». 
Основным видом деятельности является «Деятельность ресторанов и услуги по доставке продуктов питания», а также зарегистрировано 19 дополнительных видов деятельности.
Адрес - Московская область, Щелковский район, город Щелково, Пролетарский проспект, 10, 601.
На предприятии трудится достаточное количество квалифицированных работников. Основными признаками развития ООО «Рестолайф» является динамичный рост, процветание и стабильность.
Высокая квалификация сотрудников, постоянный контроль за качеством выпускаемой продукции являются гарантом вкусных блюд, качественного сервиса и хорошего настроения потребителей.
Структура предприятия ООО «Рестолайф» и ее подразделения разработаны руководителями ПБО и утверждены директором.
На предприятии ООО «Рестолайф» линейно-функциональная организационная структура.
Директору предприятия подчиняются руководители 4 подразделений: бар, зал, кухня, склад (кухня и склад также подчиняются технологу). 
Подразделения можно разделить на 2 группы: контактная зона, где происходит непосредственное взаимодействие (контакт) персонала с гостем, и производство.
Основные технико-экономические показатели ООО «Рестолайф» за 2015 – 2017 года представлены в таблице 2.1.
Таблица 2.1 – Основные технико-экономические показатели ООО «Рестолайф»
	Показатели
	2015
	2016
	2017
	Отклонение

	
	
	
	
	2016 от 2015
	2017 от 2016

	Выручка от продаж, тыс. руб.
	1520446
	1682247
	2385913
	161801
	703666

	Себестоимость проданных товаров, тыс. руб.
	1501105
	1667383
	2370310
	166278
	702927

	Коммерческие расходы, тыс. руб.
	15446
	9622
	7835
	-5824
	-1787

	Прибыль от продаж, тыс. руб.
	3895
	5242
	7768
	1347
	2526

	Чистая прибыль, тыс. руб.
	1524
	1507
	1594
	-17
	87

	Рентабельность продаж, %
	0,26
	0,31
	0,33
	0,05
	0,02

	Рентабельность затрат, %
	0,26
	0,31
	0,33
	0,05
	0,02



Данные таблицы 2.1 и рисунка 2.1 свидетельствуют о том, что ООО «Рестолайф» удалось добиться увеличения прибыли от продаж в 2016 г. на 1 347 тыс. руб., в 2017 г. – на 2 526 тыс. руб.


Рисунок 2.1 – Динамика показателей прибыли ООО «Рестолайф» в 2015 – 2017 гг.
Представим золотое правило экономики для ООО «Рестолайф» в исследуемом периоде:
- 2016 год:
Тр выручки от продаж = 1682247 / 1520446 * 100 = 110,64 %
Тр полной себестоимости = 1667383 / 1501105 * 100 = 111,08 %
Тр прибыли.= 5242 / 3895 * 100 = 134,58 %
Тр выручки от продаж (110,64 %) 
Тр полной себестоимости (111,08 %) 
Тр прибыли.(134,58 %)
- 2017 год:
Тр выручки от продаж = 2385913 / 1682247 * 100 = 141,83 %
Тр полной себестоимости = 2370310 / 1667383 * 100 = 142,16 %
Тр прибыли.= 7768 / 5242 * 100 = 148,19 %
Тр выручки от продаж (141,83 %) 
Тр полной себестоимости (142,16 %) 
Тр прибыли.(148,19 %)
Таким образом, в обоих периодах не соблюдаются представленное выше неравенство. Не достижение данного неравенства характеризует деятельность ООО «Рестолайф» с негативной стороны.
Таблица 2.2 – Показатели деловой активности ООО «Рестолайф»
	Показатели
	2015
	2016
	2017
	Отклонение
	Темп роста, %

	
	
	
	
	2016 от 2015
	2017 от 2016
	2016 к 2015
	2017 к 2016

	Выручка от продаж, тыс. руб.
	1520446
	1682247
	2385913
	161801,00
	703666,00
	110,64
	141,83

	Среднегодовая стоимость оборотных активов, тыс. руб.
	156990
	172079
	233623
	15089
	61544
	109,61
	135,76

	Среднегодовая стоимость запасов и затрат, тыс. руб.
	439,5
	416
	256,5
	-23,5
	-159,5
	94,65
	61,66

	Среднегодовая стоимость дебиторской задолженности, тыс. руб.
	144045
	169824,5
	218944
	25779,5
	49119,5
	117,90
	128,92

	Среднегодовая стоимость кредиторской задолженности, тыс. руб.
	152994
	170622,5
	212353
	17628,5
	41730,5
	111,52
	124,46

	Коэффициент оборачиваемости оборотных активов
	9,68
	9,78
	10,21
	0,09
	0,44
	100,94
	104,47

	Длительность одного оборота оборотных активов, дни
	37,69
	37,34
	35,74
	-0,35
	-1,60
	99,07
	95,72

	Коэффициент оборачиваемости запасов и затрат
	3459,49
	4043,86
	9301,81
	584,37
	5257,94
	116,89
	230,02

	Длительность одного оборота запасов и затрат, дни
	0,11
	0,09
	0,04
	-0,02
	-0,05
	85,55
	43,47

	Коэффициент оборачиваемости дебиторской задолженности
	10,56
	9,91
	10,90
	-0,65
	0,99
	93,85
	110,01

	Длительность одного оборота дебиторской задолженности, дни
	34,58
	36,85
	33,49
	2,27
	-3,35
	106,56
	90,90

	Коэффициент оборачиваемости кредиторской задолженности
	9,94
	9,86
	11,24
	-0,08
	1,38
	99,21
	113,96

	Длительность одного оборота кредиторской задолженности, дни
	36,73
	37,02
	32,49
	0,29
	-4,53
	100,80
	87,75



Представим наглядно соотношение оборачиваемости дебиторской и кредиторской задолженности на рисунке 2.2.

Рисунок 2.2 – Соотношение оборачиваемости дебиторской и кредиторской задолженности
Данные таблицы 2.2 свидетельствуют об ускорении оборачиваемости запасов в 2016-2017 гг. Оборачиваемость запасов увеличилась соответственно на 584,37 и 5257,94 оборота, что привело к сокращению продолжительности одного оборота соответственно на 0,02 и 0,05 дня. 
В то же время на рисунке 2.2 мы видим, что негативной тенденцией является замедление оборачиваемости дебиторской и кредиторской задолженности в 2016 г. соответственно на 0,65 и 0,08 оборота. Период погашения кредиторской задолженности возрос с 36,73 дней в 2015 году до 37,02 дня в 2016 году. Это связано с привлечением краткосрочных кредитных ресурсов на пополнение оборотных средств. Отставание оборачиваемости дебиторской задолженности от кредиторской является негативным фактором.
По итогам 2017 г. наблюдаются следующие тенденции: оборачиваемость оборотных активов и дебиторской задолженности возросла соответственно на 0,44 и 0,99 оборота, что привело к соответствующему удлинению продолжительности одного оборота. 
Проведем коэффициентный анализ финансового состояния ООО «Рестолайф».
Определим коэффициенты на 01.01.2015 г.:
- общий показатель ликвидности:
(24 574 + 0,5 * 118 541 + 0,3 * 330) / (135 967 + 0,5 * 1 + 0,3 * 0) = 0,617;
- коэффициент абсолютной ликвидности:
24 574 / (135 967 + 1) = 0,181
- коэффициент «критической оценки» (быстрой ликвидности):
(24 574 + 118 541) / (135 967 + 1) = 1,053;
- коэффициент текущей ликвидности:
(24 574 + 118 541 + 330) / (135 967 + 1) = 1,055;
- коэффициент маневренности:
330 / ((24 574 + 118 541 + 330) – (135 967 + 1)) = 0,044;
- доля оборотных средств в активах:
(24 574 + 118 541 + 330) / 143 973 = 0,996;
- коэффициент обеспеченности собственными средствами:
(8 005 – 528) / (24 574 + 118 541 + 330) = 0,052.
Определим коэффициенты на 01.01.2016 г.:
- общий показатель ликвидности:
(436 + 0,5 * 169 549 + 0,3 * 550) / (170 021 + 0,5 * 0 + 0,3 * 0) = 0,502;
- коэффициент абсолютной ликвидности:
436 / (170 021 + 0) = 0,003
- коэффициент «критической оценки» (быстрой ликвидности):
(436 + 169 549) / (170 021 + 0) = 1,000;
- коэффициент текущей ликвидности:
(436 + 169 549 + 550) / (170 021 + 0) = 1,003;
- коэффициент маневренности:
550 / ((436 + 169 549 + 550) – (170 021 + 0)) = 1,070;
- доля оборотных средств в активах:
(436 + 169 549 + 550) / 171 555 = 0,994;
- коэффициент обеспеченности собственными средствами:
(1 534 – 1 020) / (436 + 169 549 + 550) = 0,003.
По аналогии рассчитаем коэффициенты на 01.01.2017 г. и на 01.01.2018 г. и заполним таблицу 2.3.
Таблица 2.3 – Показатели ликвидности и платежеспособности в 2014 – 2017 гг.
	Показатели
	31.12.2014
	31.12.2015
	31.12.2016
	31.12.2017

	Общий показатель ликвидности
	0,617
	0,502
	0,516
	0,588

	Коэффициент абсолютной ликвидности 
	0,181
	0,003
	0,019
	0,088

	Коэффициент "критической оценки"
	1,053
	1,000
	1,012
	1,014

	Коэффициент текущей ликвидности
	1,055
	1,003
	1,014
	1,014

	Коэффициент маневренности
	0,044
	1,070
	0,118
	0,056

	Доля оборотных средств в активах
	0,996
	0,994
	0,996
	0,998

	Коэффициент обеспеченности собственными средствами
	0,052
	0,003
	0,014
	0,014



Представим наглядно динамику показателей ликвидности и платежеспособности на рисунке 2.3.

Рисунок 2.3 – Динамика показателей ликвидности и платежеспособности в 2014 – 2017 гг.
Таблица 2.3 и рисунок 2.3. свидетельствуют о повышении ликвидности и платежеспособности ООО «Рестолайф» в течение 2016 – 2017 гг., после значительного уменьшения коэффициентов в 2015 году.
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На протяжении исследуемого периода происходило обновление трудовых ресурсов ООО «Рестолайф», о чем свидетельствует рост коэффициент оборота по приему.
Таблица 2.4 – Анализ показателей движения трудовых ресурсов
	Показатели
	2015
	2016
	2017

	Среднесписочная численность работников, чел.
	23
	24
	26

	Численность принятых работников, чел.
	3
	4
	7

	Численность уволенных работников, чел.
	2
	2
	4

	в том числе:
	
	
	

	- по собственному желанию
	2
	2
	4

	Среднесписочная численность работников за период со стажем более 5 лет на данном предприятии
	10
	12
	17

	Коэффициент оборота по приему 
	0,130
	0,167
	0,269

	Коэффициент оборота по выбытию
	0,087
	0,083
	0,154

	Коэффициент стабильности кадров
	0,435
	0,500
	0,654

	Коэффициент текучести кадров 
	0,087
	0,083
	0,154

	Коэффициент постоянства кадров
	0,913
	0,917
	0,846



Как видно из представленной таблицы численность персонала с каждым годом увеличивается, но также за последний год число уволенных на 2 чел. больше, чем в 2016 году.
Анализ начнем с оценки структуры персонала ООО «Рестолайф» » в 2016 – 2017 гг.
Таблица 2.5 – Структура количественного состава ООО «Рестолайф» в 2016 – 2017 гг.
	Категория работников
	Среднегодовая численность человек
	Отклонения 2017 от 2016

	
	2016
	2017
	абсолютное
	Относительное

	Административно-управленческий персонал
	6
	6
	0
	0

	Рабочие
	18
	20
	+2
	+ 11,11

	Всего
	24
	26
	+2
	+ 8,33



Согласно данным таблицы 2.5 среднегодовая численность персонала ООО «Рестолайф» возросла на 2 человека за счет приема на работу двух поваров.
Проанализируем структуру работников ООО «Рестолайф» по различным критериям (табл. 2.6).
Таблица 2.6 – Анализ структуры работников ООО «Рестолайф» в 2016 – 2017 гг.
	Показатели
	Период
	Отклонение

	
	2016
	2017
	абсолютное
	Относительное

	По возрасту, лет

	до 20
	0
	0
	-
	-

	от 20 до 30
	9
	10
	+1
	+ 11,11

	от 30 до 40
	10
	11
	+1
	+ 10,00

	от 40 до 50
	3
	3
	-
	-

	свыше 50
	2
	2
	-
	-

	По образованию

	среднее
	4
	4
	-
	-

	среднее профессиональное
	6
	4
	-2
	- 33,00

	неполное высшее
	9
	12
	+3
	+ 33,00

	высшее
	5
	6
	+1
	+ 20,00

	По полу

	мужчины
	6
	7
	+1
	+ 16,7

	женщины
	18
	19
	+1
	+ 5,56



Согласно данным таблицы 2.6 основное количество сотрудников в возрасте от 30 до 40 лет со средне профессиональным и неполным высшим образованием. Большую долю составляют женщины, что обусловлено видом деятельности ООО «Рестолайф».
Далее проведем анализ эффективности использования персонала на основании представленных данных в таблице 2.7.
Таблица 2.7 – Анализ эффективности использования персонала
	Показатели
	2015
	2016
	2017
	Отклонение
	Темп роста, %

	
	
	
	
	2016 от 2015
	2017 от 2016
	2016 к 2015
	2017 к 2016

	Производительность труда, тыс. руб./чел.
	66106,35
	70093,63
	91765,88
	3987,28
	21672,26
	106,03
	130,92

	Фондовооружен-ность 
	33,65
	34,63
	21,85
	0,97
	-12,78
	102,89
	63,09

	Среднемесячная заработная плата, тыс. руб.
	47,48
	38,68
	41,60
	-8,80
	2,92
	81,46
	107,55

	Прибыль на одного работника
	169,35
	218,42
	298,77
	49,07
	80,35
	128,98
	136,79

	Соотношение темпов роста производительности труда и средней заработной платы
	-
	-
	-
	-
	-
	1,302
	1,217



Данные таблицы 2.7 свидетельствуют о том, что в 2016 году эффективность трудовых ресурсов увеличилась, т.к. производительность труда выросла на 6,03 %. Производительность труда по итогам 2017 г. возросла на 30,92 %. Положительной тенденцией является превышение темпов роста производительности труда над темпами роста среднемесячной заработной платы, что свидетельствует о рациональном расходе средств на оплату труда.
Проанализируем влияние факторов на производительность труда способом цепных подстановок в 2016 г.:
ПТусл. = 1682247 / 23 = 73141,17
ПТвр = 73141,17 – 66106,35 = 7034,82
ПТчр = 70093,63 – 73141,17 = - 3047,54
Проанализируем влияние факторов на производительность труда способом цепных подстановок в 2017 г.:
ПТусл. = 2385913 / 24 = 99413,04
ПТвр = 99413,04 – 70093,63 = 29319,41
ПТчр = 91765,88 – 99413,04 = - 7647,16
Таким образом, увеличение выручки от продаж поспособствовало приросту производительности труда на 7034,82 тыс. руб. / чел. в 2016 г. и на 29319,41 тыс. руб./ чел. в 2017 г. В то же время увеличение численности работников привело к снижению производительности труда соответственно на 3047,54 и 7647,16 тыс. руб. / чел.
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Для стимулирования труда работников руководство ООО «Рестолайф» использует экономические, социальные и административные методы мотивации.
Наиболее значимым экономическим методом мотивации на предприятии является заработная плата, начисляемая по повременной системе оплаты труда.
Проанализируем эффективность расходов на оплату труда в ООО «Рестолайф» с помощью таблицы 2.10.
Таблица 2.10 – Анализ эффективности расходов на оплату труда
	Показатели
	2015
	2016
	2017
	Отклонение
	Темп роста, %

	
	
	
	
	2016 от 2015
	2017 от 2016
	2016 к 2015
	2017 к 2016

	Фонд заработной платы, тыс. руб.
	13104
	11139
	12978
	-1965,00
	1839,00
	85,00
	116,51

	Выручка от продаж на рубль фонда заработной платы 
	116,03
	151,02
	183,84
	34,99
	32,82
	130,16
	121,73

	Прибыль на рубль фонда заработной платы 
	0,15
	0,34
	0,16
	0,19
	-0,18
	222,31
	46,23

	Чистая прибыль на рубль фонда заработной платы
	0,12
	0,14
	0,12
	0,02
	-0,01
	116,33
	90,78

	Уровень фонда заработной платы в процентах к выручке от реализации
	0,86
	0,66
	0,54
	-0,20
	-0,12
	76,83
	82,15

	Интегральный показатель эффективности использования фонда заработной платы
	4,22
	7,18
	5,39
	2,96
	-1,79
	170,11
	75,02



При увеличении выручки от продаж в 2016 г. на 10,64 % темп прироста фонда заработной платы составил - 15,00 %. Это обусловило уменьшение уровня фонда заработной платы с 0,86 % до 0,66 %, то есть на 0,20 %. При увеличении товарооборота в 2017 г. на 41,83 % темп прироста фонда заработной платы составил 16,51 %. Это обусловило уменьшение уровня фонда заработной платы с 0,66 % до 0,54 %, то есть на 0,12 %.
Результаты расчетов показывают, что показатель стимулирования товарооборота увеличился в 2016 г. на 30,16 %, а в 2017 г. – на 21,73 %. 
В то же время в 2016 г. снизилась чистая прибыль ООО «Рестолайф» при незначительном увеличении прибыли до налогообложения, что повлекло за собой уменьшение показателей стимулирования прибыли. Причем в 2017 г. ситуация изменилась на противоположную. В итоге по результатам 2017 г. наблюдается уменьшение показателя стимулирования прибыли отчетного периода на 53,77 %; чистой прибыли – на 9,22 %.
Проанализируем влияние факторов на долю фонда заработной платы в выручке в 2016 г.:
Уфзпусл. = 11139 / 1520446 = 0,0073
УфзпФЗП = 0,0073 – 0,0086 = - 0,0013
УфзпВР = 0,0066 – 0,0073 = - 0,0007
Проанализируем влияние факторов на долю фонда заработной платы в выручке в 2017 г.:
Уфзпусл. = 12978 / 1682247 = 0,0077
УфзпФЗП = 0,0077 – 0,0066 = + 0,0011
УфзпВР = 0,0054 – 0,0077 = - 0,0023
Таким образом, анализируемый показатель уменьшился по итогам 2016 г. на 0,20 %, причем за счет уменьшения фонда заработной платы – на 0,13 %, за счет прироста выручки от реализации – на 0,7 %. 
Уменьшение уровня фонда заработной платы по отношению к выручке в 2017 г. составило – 0,12 % в связи с тем, что темпы роста выручки от реализации значительно превысили темпы роста фонда заработной платы.
Динамика интегрального показателя эффективности использования фонда заработной платы подтверждает полученные ранее выводы о повышении эффективности использования ФЗП в 2016 г. (+ 2,96) и ее снижении по итогам 2017 г. (- 1,79).
Поскольку основной и единственной причиной увольнения работников в ООО «Рестолайф» является неудовлетворенность уровнем оплаты труда, то необходимо разработать мероприятия по устранению негативного влияния данного фактора.
В штатном расписании предлагается выделить должность менеджера по продажам, в обязанности которого будет входить заключение контрактов. Поскольку ООО «Рестолайф» является производственно-торговой организацией, то наиболее целесообразным будет заменить окладную оплату труда на оклад + процент от продаж. Данная система оплаты предлагается для вновь создаваемой должности.
Поскольку в данном случае сумма вознаграждения будет непосредственно зависеть от результативности труда работников, то это приведет к сокращению текучести кадров, к росту производительности труда, а, следовательно, к повышению эффективности расходов на оплату труда.
Выплата ежемесячного вознаграждения работникам, обеспечивающим реализацию продукции, будет осуществляться в процентном отношении от выручки, полученной от реализации продукции.
В соответствии с маркетинговыми исследованиями, при установлении зависимости процента премирования от объема продаж работника за счет повышения объемов выручки производительность труда повышается в среднем на 10 %. Повышение же выручки в свою очередь приведет к росту прибыли.
Рассчитаем, как повлияет рост производительности труда на 10 % при неизменной численности работников на изменение выручки.
Таблица 3.3 – Влияние роста производительности труда на выручку 
	Показатели
	Расчет
	Отклонение

	Производительность труда, тыс. руб. 
	- 
	238591,3

	Темп роста производительности труда, %
	-
	110

	Производительность труда с учетом роста за счет назначение премии работникам за повышение объемов выручки, тыс. руб.
	238591,3*1,10 (производительность труда (ПТ) отчетного периода умножается на предполагаемый темп роста произв. труда)
	262450,43

	Резерв роста производительности труда, тыс. руб.
	262450,43-238591,3 (из предполагаемой ПТ вычитается ПТ отчетного периода и получаем предполагаемый резерв ее роста)
	23859,13

	Выручка до назначения премии, тыс. руб. 
	-
	2385913

	Выручка после назначения премии с учетом роста производительности труда, тыс. руб.
	262450,43*10 (выручка рассчитывается как произведение ПТ на численность работников – ПТ*Ч)
	2624504,3

	Резерв роста выручки, тыс. руб.
	2624504,3-2385913 (из предполагаемой выручки вычитается выручка отчетного периода и получаем предполагаемый резерв ее роста)
	238591,3

	Рентабельность продаж, %
	
	0,33

	Размер увеличения прибыли от реализации, тыс. руб.
	238591,3 * 0,33 %
	787,35



Таким образом, рост производительности труда на 10 % за счет установлении зависимости процента премирования от объема продаж работника составит 23859,13 тыс. руб. 
В свою очередь резерв роста выручки за счет повышения производительности труда составит 238591,3 тыс. руб.
Проведем расчет возможного повышения себестоимости оказанных услуг за счет предполагаемого роста расходов на оплату труда на 1,7 % (максимальный уровень в предлагаемой шкале).
Таблица 3.4 – Влияние увеличения фонда оплаты труда на изменение себестоимости
	Показатели
	Расчет
	Отклонение

	Фонд оплаты труда, тыс. руб. 
	-
	3684

	Темп роста фонда оплаты труда, %
	-
	1,017

	Фонд оплаты труда с учетом роста за счет назначение премии работникам, тыс. руб.
	3684*1,017 (фонд оплаты труда (ФОТ) отчетного периода умножается на предполагаемый темп роста ФОТ)
	3746,628

	Сумма увеличения фонда оплаты труда, тыс. руб.
	3746,628-3684 (из предполагаемого ФОТ вычитается ФОТ отчетного периода и получаем предполагаемый резерв его роста)
	62,628

	Сумма налогов, начисляемые на увеличение фонда оплаты труда 
	62,628*0,30
	18,79

	Резерв роста прибыли от реализации, тыс. руб. (данные взяты из таблицы 3.4)
	-
	787,35

	Размер увеличения прибыли от реализации с учетом увеличения фонда оплаты труда, тыс. руб.
	-
	705,932



Таким образом, установление зависимости процента премирования от объема продаж работника приведет к прибыли от продаж на 705,932 тыс. руб. Таким образом, данное мероприятие является целесообразным, поскольку это приведет к росту производительности, выручки и показателей прибыли.
Определим эффективность данного мероприятия:
705,932 / (62,628 + 18,79) * 100 = 867 %
Определим экономическую эффективность описанных мероприятий в целом для ООО «Рестолайф».
Таблица 3.5 – Оценка экономической эффективности мероприятий
	Показатели
	Мероприятие 1
	Мероприятие 2
	Итого

	Прирост прибыли, тыс. руб.
	73,26
	705,932
	779,192

	Прирост затрат, тыс. руб.
	120
	81,418
	201,418

	Эффективность мероприятий, %
	61,05
	867
	386,85



Таким образом, данные таблицы 3.5 подтверждают эффективность предлагаемых к внедрению мероприятий, поскольку прирост прибыли составит 779,192 тыс. руб., а рентабельность их внедрения – 386,85 %.
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Таким образом, проведя исследование по заданной теме, мы пришли  к следующим выводам.
Оплата труда является неотъемлемым элементом социально–экономической политики государства, главным источником повышения благосостояния работников, основным средством побуждения к высокопроизводительному и высококачественному труду. Наиболее часто применяемыми системами расчета заработной платы работникам являются: повременная; сдельная. Повременная – предусматривает начисление заработной платы, исходя из отработанного времени. Наиболее часто применяется для начисления вознаграждения управленческим, административным, офисным сотрудникам. Сдельная – предполагает начисление вознаграждения, исходя из результата работы сотрудника: количества изготовленной продукции, выполненных работ, оказанных услуг. Если ссылаться на Трудовой Кодекс РФ, то оплата труда - это система отношений, связанных с обеспечением установления и осуществления работодателем выплат работникам за их труд в соответствии с законами, иными нормативными правовыми актами и трудовыми договорами.
Работа выполнена на материалах ООО «Рестолайф». В исследуемом периоде ООО «Рестолайф» функционировали эффективно. Прибыль до налогообложения возросла в 2016 г. на 1 792 тыс. руб., однако в 2017 г. данный показатель сократился на 1 756 тыс. руб. за счет значительного увеличения процентов к уплате. Чистая прибыль увеличилась в 2017 г. на 87 тыс. руб. Рост прибыли обусловлен с одной стороны закупкой сувенирной продукции на более выгодных условиях у поставщиков, с другой стороны – экономией управленческих и коммерческих расходов. 
На протяжении исследуемого периода происходило обновление трудовых ресурсов ООО «Рестолайф», о чем свидетельствует рост коэффициент оборота по приему. В качестве положительной тенденции необходимо отметить рост коэффициента стабильности кадров, что свидетельствует об увеличении доли работников, проработавших в организации более 5 лет. В то же время в ООО «Рестолайф» наблюдаются такие негативные тенденции как увеличение коэффициента текучести кадров и уменьшение коэффициента постоянства кадров. Основной причиной текучести кадров, установленной в процессе проводимого исследования, является неудовлетворенность системой мотивации менеджеров по продажам.
В  течение 2016 г. эффективность использования трудовых ресурсов повысилась, поскольку производительность труда возросла на 3987,28 тыс. руб./чел., или на 6,03 %. Причем фондовооруженность возросла на 0,97 тыс. руб. Положительной тенденцией является превышение темпов роста производительности труда над темпами роста среднемесячной заработной платы, что свидетельствует о рациональном расходе средств на оплату труда. Производительность труда по итогам 2017 г. возросла на 21672,26 тыс. руб. / чел., или на 30,92 %. Причем фондовооруженность сократилась на 12,78 тыс. руб. Положительной тенденцией является превышение темпов роста производительности труда над темпами роста среднемесячной заработной платы, что свидетельствует о рациональном расходе средств на оплату труда.
При увеличении выручки от продаж в 2016 г. на 10,64 % темп прироста фонда заработной платы составил -15,00 %. Это обусловило уменьшение уровня фонда заработной платы с 0,86 % до 0,66 %, то есть на 0,20 %. При увеличении товарооборота в 2017 г. на 41,83 % темп прироста фонда заработной платы составил 16,51 %. Это обусловило уменьшение уровня фонда заработной платы с 0,66 % до 0,54 %, то есть на 0,12 %.
Результаты расчетов показывают, что показатель стимулирования товарооборота увеличился в 2016 г. на 30,16 %, а в 2017 г. – на 21,73 %. 
В то же время в 2016 г. снизилась чистая прибыль ООО «Рестолайф» при незначительном увеличении прибыли до налогообложения, что повлекло за собой уменьшение показателей стимулирования прибыли. Причем в 2017 г. ситуация изменилась на противоположную. В итоге по результатам 2017 г. наблюдается уменьшение показателя стимулирования прибыли отчетного периода на 53,77 %; чистой прибыли – на 9,22 %. Динамика интегрального показателя эффективности использования фонда заработной платы подтверждает полученные ранее выводы о повышении эффективности использования ФЗП в 2016 г. (+ 2,96) и ее снижении по итогам 2017 г. (- 1,79).
Таким образом, в результате проведенного исследования выявлена негативная тенденция по увеличению текучести кадров, что оказывает негативное влияние на эффективность использования трудовых ресурсов, а также приводит к увеличению затрат. Увеличение выручки от продаж поспособствовало приросту производительности труда на 7034,82 тыс. руб. / чел. в 2016 г. и на 29319,41 тыс. руб./ чел. в 2017 г. В то же время увеличение численности работников привело к снижению производительности труда соответственно на 3047,54 и 7647,16 тыс. руб. / чел. В ООО «Рестолайф», как и в экономике в целом, основной причиной увольнения работников является уровень оплаты труда.
Выявленные негативные факторы позволили нам сформировать комплекс рекомендаций, направленный на повышение эффективности трудовых ресурсов: совершенствование материальной мотивации работников ООО «Рестолайф». Экономический эффект внедрения системы обучения ожидается на уровне 73,26 тыс. руб., рентабельность затрат 61,05 % или 61 коп. на 1 рубль затрат. Проект окупится менее чем за полгода (1,6 квартала). Как видим, проект имеет экономическую и социальную значимость. Невысокий показатель экономического эффекта от предложенного мероприятия объясняется тем, что программа по совершенствованию системы мотивации в ООО «Рестолайф» должна быть долгосрочной и не должна  ограничиваться 1 кварталом.
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Формы оплаты труда


Повременная
Это форма оплаты труда, при которой заработная плата работника зависит от фактически отработанного времени и тарифной ставки работника, а не от количества 
выполненных работ. В зависимости от единицы учета отработанного времени применяются часовые, дневные и месячные тарифные ставки.


Сдельная
Применяется тогда, когда можно учитывать количественные показатели результата труда и нормировать его путем установления норм выработки, норм времени, нормированного производственного задания. 
При сдельной форме труд работников оплачивается по сдельным расценкам в соответствии с количеством произведенной продукции (выполненной работы и оказанной услуги).











Тарифная система


Тарифная сетка
представляет собой таблицу с тарифными ставками, представленных в виде почасовых или дневных тарифов, начиная с первого, низшего разряда. В наше время чаще всего применяются шестиразрядные тарифные сетки, дифференцированные в зависимости от условий работы. Для оплаты труда сдельщиков и повременщиков в каждой сетке предусматриваются тарифные ставки.


Тарифно-квалификационный справочник
включает в себя перечень всех работ, должностей, профессий, а также подробные характеристики основных видов работ с требованиями к квалификации исполнителя. Требуемая квалификация при выполнении работы определяется разрядом.


Тарифная ставка
это размер оплаты за выполненную работу определенной сложности, проделанная в единицу времени (месяц, день, час), выраженная в денежной форме. Размер тарифной ставки увеличения по мере возрастает разряда. Разряд представляет собой показатель трудоемкости выполняемой работы и уровня квалификации рабочего. Соотношение между разрядов выполняемой работы в зависимости от размеров тарифных ставок определяется с помощью тарифного коэффициента.














Виды заработной платы


Дополнительная
Это выплаты работникам за неотработанное время, предусмотренные ТК РФ. К этим выплатам относятся: доплата за обучение учеников, выплаты за выслугу лет, оплата отпусков, компенсации за не используемый отпуск и т.д.


Основная
К ней относится оплата труда работников, начисляемая за отработанное время, качество и количество выполненных работ. Оплата осуществляется по окладам, тарифной ставке, премиям, сдельным расценкам, доплатам и надбавкам и т.д.
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