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1. Тема: Форми, системи оплати праці фармацевтичних працівників. Порядок обліку робочого часу та заробітної плати.  Гарантійні та компенсаційні виплати. Обов’язкові утримання та нарахування, правила розрахунку.
2.Актуальність теми.  

У ринковій економіці головним фактором стабільного розвитку суспільства є посилення матеріальної зацікавленості працівників у підвищенні результативності діяльності на основі забезпечення тісного взаємозв'язку розмірів доходів працюючих з кількістю і якістю витраченої ними праці. Зростання ролі матеріальної зацікавленості обумовлено тим, що в умовах ринкової економіки підприємства шукають нові моделі оплати праці, які ламають зрівнялівку й дають простір розвитку особистої матеріальної зацікавленості. У ринковій економіці необхідно не просто забезпечувати матеріальну зацікавленість у певних результатах праці, але й зацікавити працівника в підвищенні ефективності праці. Тому, вивчення основ організації та обліку з обліку заробітної плати у аптеках (фармацевтичних фірмах) є актуальнми. Сучасне трудове право має забезпечити реалізацію конституційних приписів стосовно того, що людина є в Україні найвищою соціальною цінністю, і кожен працюючий має безумовне право на відплатність своєї праці. З цією метою необхідно передбачити нові підходи і розробити такі механізми, що адекватно відповідатимуть як сьогоднішнім складним, так і подальшим ринковим явищам у цілому за умови їх сталого розвитку і стабілізації. У нинішній ситуації наука трудового права покликана оперативно відреагувати і створити теоретичне підґрунтя для вирішення цього практичного завдання, що зумовлює актуальність проведення різнопланових наукових досліджень у галузі трудового права, і насамперед у сфері оплати праці. 

3. Цілі лекції (мета): 

- навчальні

студенти повинні вивчити:   

· Облік праці та інших видів використання робочого часу в аптечних закладах.

· Нарахування заробітної плати працівникам аптечних закладів.  

· Обов’язкові утримання з фонду заробітної плати.   

· Відрахування від фонду заробітної плати підприємства.

-виховні:

виховувати у студентів відповідальне відношення щодо дотримання вимог законодавчих і нормативних документів щодо правових основ медичного обслуговування

сформувати професійну гордість за  високе звання провізора; 

виховувати у студентів поваги до відвідувачів аптечних закладів та обов’язкового дотримання  вимог фармацевтичної етики та деонтології. 
4. План та організаційна структура лекції.

	№№

п.п.
	Основні  етапи лекції та їх зміст
	Цілі у ступенях абстракції
	Тип лекції. Обладнання лекції.
	Розподіл часу

	1
	2
	3
	4
	5

	І.

1.

2.

ІІ.

3.
ІІІ.

4.

    5.

6.
	Підготовчий етап.
Визначення навчальної мети.

Забезпечення позитивної мотивації.
Основний етап.

Викладення лекційного матеріалу за планом:
(див.нижче)
Заключний етап.
Резюме лекції. Загальні висновки.

Відповідь лектора на можливі запитання.

Завдання для самопідго​тов​ки.
	 I,П,Ш

II,Ш

Ш,1У


	У відповід​нос​ті з виданням: Методичні рекомендації до складання та оформлення навчальнометодичного забезпечення освітнього процесу в Одеському національному медичному університеті / уклад. : В. Г. Марічереда, І. П. Аннєнкова, В. І. Борщ та ін. — Одеса : ОНМедУ, 2022. — 60 с.

Список літератури, питання, завдання.
	5%

85 – 90%

5%


5.Зміст лекційного матеріалу:

1. Форми та системи оплати праці. Фонд заробітної плати. Основні поняття, структура.
2. Облік праці та інших видів використання робочого часу в аптечних закладах.

3. Нарахування заробітної плати працівникам аптечних закладів.  

4. Порядок обчислення різних видів виплат: зарплати основної, преміальних, відпускних, у зв’язку з тимчасовою непрацездатністю, у зв’язку з вагітністю та пологами, за роботу у святкові дні, нічний час, понаднормову працю. 
5. Обов’язкові утримання з фонду заробітної плати.  Відображення операцій з розрахунку й виплат заробітної плати в бухгалтерському обліку
6. Обов’язкові утримання з сукупного доходу громадян (податку з доходу фізичних осіб, внесків до загальнообов’язкових фондів). 
7. Відрахування від фонду заробітної плати підприємства.

6.Текст лекції 
1. Форми оплати праці аптечних працівників та їх характеристика.
Заробітна плата (З/П) – це грошова винагорода за працю або виконану роботу. Розмір заробітної плати залежить від кваліфікації, складності та умов виконуваної роботи, професійно-ділових якостей працівника, результатів господарської діяльності підприємства. Розглянемо проблему, яка існує з тих пір, як з'явився найману працю: яким чином краще його оплачувати. Основні традиційні форми заробітної плати — погодинна і відрядна. Численні системи оплати засновані на цих двох формах оплати або їх комбінаціях. У різні періоди розвитку індустріальної цивілізації переважала то одна, то інша форма. Заробітна плата виконує різні функції, які можуть бути реалізовані з різним ступенем ефективності системами, заснованими на відрядної або погодинної оплати праці. Крім того, слід розрізняти, для кого краще та чи інша форма заробітної плати: для працівника або роботодавця. Їх інтереси можуть співпасти в одних ситуаціях і виявитися протилежними — в інших. Інтереси працівника в першу чергу реалізує відтворювальна, а роботодавця — стимулююча функція заробітної плати. Яка з двох форм оплати праці краще, ефективніше в умовах сучасної ринкової економіки? Еволюція форм і систем оплати праці за кордоном відображає тривалий пошук балансу інтересів наймачів і працівників, об'єднаних або не об'єднаних у профспілки.
Відрядна форма оплати праці
На перший погляд, відрядна форма оплати праці найбільш повно відповідає інтересам і працівника, і роботодавця, оскільки величина заробітку залежить від обсягу зробленої (реалізованої) продукції чи наданих послуг, від результатів праці і його продуктивності. Пряму залежність між результатами роботи і величиною винагороди дійсно слід віднести до переваг відрядної оплати праці. Інтереси наймача успішно реалізуються, оскільки працівник зацікавлений у збільшенні вироблення і в цьому відношенні його не потрібно контролювати. Якщо працівник з тих чи інших причин знизить вироблення або продуктивність, він же і понесе в першу чергу втрати. Отже, ризик вище, ніж ризик наймача. Якщо врахувати, що відрядна оплата залучає працівників, згодних працювати старанно і інтенсивно, то це може сприйматися як свого роду ринковий сигнал роботодавця про бажання працювати продуктивно, що важливо в умовах неповної і асиметричної інформації. Для працівника переваги відрядної оплати пов'язані з тим, що у нього є реальна можливість збільшити свій заробіток шляхом виконання більшого обсягу робіт, зростання продуктивності праці. Крім того, в деяких випадках роботу при відрядній оплаті може отримати практично будь-який працівник, незалежно від його репутації, стану здоров'я, часом — наявності документів (наприклад, на збиранні врожаю, розвантаженні вагонів тощо). Ризик наймача у подібних випадках невеликий: працівник отримує в руки кошик (короб, мішок тощо), а далі — «як потопаешь — так і полопаешь». При відрядній оплаті корисність працівника залежить від його здібностей. Емпіричні дослідження американських економістів показали, що продуктивність працівників з відрядною оплатою праці вище, ніж з погодинною. 
Справа в тому, що відрядна оплата пов'язана з цілим рядом недоліків і породжує чимало проблем — як для працівників, так і для роботодавців:
• Наймачеві буває складно врахувати фактори, що не залежать від працівника, але впливають на вироблення (хвороба, поломка устаткування, перебої з постачанням, погодні умови тощо). Якщо заробіток не буде залежати від результатів, то він навряд чи захоче особливо старатися. 
• Існує також проблема співвідношення зусиль працівника з цілями роботодавця. Не всі аспекти трудової діяльності піддаються спостереженню або вимірюванню. Як виміряти, наприклад, добросовісність, ввічливість, дружелюбність, хороші манери, відданість інтересам фірми? Встановлення будь-яких критеріїв оцінки роботи може призвести до того, що працівник буде прагнути поліпшити саме ті показники своєї роботи, які цим критеріям відповідають, ігноруючи інші аспекти трудової діяльності, не вимірювані кількісно. 
• Серйозним недоліком відрядної оплати для роботодавця є небезпека того, що в гонитві за кількістю продукції працівники не стануть приділяти увагу її якості. Витрати на контроль якості продукції (послуг) можуть звести нанівець економію на інших формах контролю. 
• 
Відрядна система оплати праці пов'язує заробіток працівника з його індивідуальними результатами, залишаючи без уваги роботу відділу, підрозділу чи організації в цілому, що негативно позначається на колективної мотивації та груповій роботі. Відбувається ослаблення почуття причетності і приналежності до колективу. Сдельщику не надто важливі успіхи колег по роботі і загальні результати діяльності фірми. У нього немає стимулів до досягнення результатів у довгостроковому періоді, важливо, скільки він заробив зараз. Одним з наслідків цього є висока плинність кадрів.
• Нерідко виникають проблеми з правильним використанням техніки. Зайва поспіх працівників призводить до поломок обладнання, порушення норм техніки безпеки, зростання травматизму, перевитрати сировини і матеріалів. Деякі фірми за кордоном навіть вимагають від відрядників використання в роботі власного інструменту або машин. 
• 
Дуже непросто встановити обґрунтовані норми виробітку, особливо при їх перегляді в період впровадження нового обладнання. Це особливо актуально для галузей з частою зміною продукції і технології. Необхідні спеціалісти нормировщики, документальне оформлення змін і т. п.
• 
При одній і тій же річної суми заробітку працівникам краще погодинна оплата. Більшість з них, відчуваючи природну неприязнь до ризику і маючи фінансові зобов'язання, пов'язані з регулярними витратами (плата за квартиру, купівля продуктів харчування тощо), віддадуть перевагу більшу визначеність заробітку. Отже, перехід на відрядну оплату зажадає вирівнюючих відмінностей в оплаті, які компенсують турботу працівників з приводу можливих коливань у їх заробіток, що принесе наймачеві додаткові витрати. До речі, це також пояснює, чому заробітки відрядників вище, ніж почасовиків. 
• При використанні відрядної системи оплати працівники нерідко стикаються з так званим «ефект храповика» (ratchet effect). Він полягає в наступному. Працівник виробляє продукції більше, ніж передбачала фірма. Менеджер пов'язує це з тим, що робота не дуже важка і, отже, заробітна плата занадто висока. Тому виникає висока ймовірність, що ставка заробітної плати знизиться. 
• При відрядній оплаті праці непросто вимірювати індивідуальний випуск. Якщо кількісні аспекти роботи можуть вимірюватися об'єктивно, то якісні часто вимагають суб'єктивних оцінок. Якщо тільки частина функцій, виконуваних працівником, піддається об'єктивному вимірюванню, то неизмеряемые обов'язки будуть ігноруватися. Але як виміряти індивідуальний випуск складальника на конвеєрі? Тут доречніше групові стимули. Як бачимо, недоліків у відрядної оплати чимало. Від них значною мірою позбавлена почасова форма оплати, хоча і в неї є свої недоліки.

Погодинна форма оплати праці
Все більш широке поширення в світі погодинної оплати праці пояснюється багатьма обставинами, головним з яких є науково-технічний прогрес, який вносить зміни в технологію і організацію виробництва. Поглиблюється поділ праці і спеціалізація, зростають вимоги до кваліфікації персоналу, в тому числі і в сфері послуг. Все частіше результати праці окремого працівника важко або неможливо виділити із загальних результатів і виміряти кількісно. Нерідко виробничий процес строго регламентований. Не завжди існує можливість збільшення випуску, та не завжди це й потрібно, особливо якщо збільшення випуску продукції може привести до погіршення її якості або фірма вирішує завдання економії матеріальних ресурсів.
Важливою перевагою погодинної форми оплати для роботодавця є зменшення витрат контролю якості продукції. При цьому легше формувати у працівника відчуття причетності до інтересів усієї організації (фірмовий патріотизм). Знижується плинність кадрів, можна використовувати такі моделі мотивації персоналу, які «працюють» тільки при довгостроковому співробітництві працівника з фірмою.
Погодинна оплата для працівника — це гарантія відносно стабільного заробітку. Трудовий колектив, у якому робота оплачується почасово, зазвичай буває більш згуртованим, оскільки плинність кадрів менше, а економічні інтереси одних працівників рідше протистоять інтересам інших.
Але й проблем також чимало. Адже працівник отримує гроші, фактично, за присутність на робочому місці, у нього немає стимулів до продуктивної праці. З'являється необхідність у надзирателе, який контролює процес праці, обсяг випуску продукції. Але це вимагає чималих витрат, знижує можливості спеціалізації. Спостерігач повинен мати достатньо повну інформацію. Іноді детальний контроль просто нездійсненний. Контролери можуть змовлятися з тими, за ким покликані стежити, тому їх самих доводиться контролювати.
В умовах досконалої конкуренції фірми, які оплачують працю відрядно, так само як і оплачують погодинно, будуть отримувати однакову, нормальну прибуток. При цьому фірми, що використовують погодинну форму оплати праці, не зможуть оплачувати витрати контролю (величина їх прибутку виявиться нижче нормальної вони розоряться), і їх будуть оплачувати самі працівники зі своєї заробітної плати. До речі, це є ще одним поясненням більш низьких заробітків при погодинній оплаті, ніж при відрядній. Вибір системи оплати праці може залежати від того, наскільки високі витрати контролю: фірми з високими витратами воліють оплачувати працю відрядно, а фірми з низькими витратами виберуть погодинну оплату. Оплачуючи працю працівника почасово, тобто фактично лише за присутність у певні години на робочому місці, наймач бере на себе ризик коливань у його продуктивності. Продуктивний працівник збільшує прибуток фірми, непродуктивний — навпаки, а заробітна плата у них однакова. Оплату праці складніше пов'язати з кінцевим результатом. Крім того, працівники можуть поставити свої власні інтереси вище інтересів споживача, що в довгостроковому періоді може принести фірмі збитки.
Переваги і недоліки відрядної і погодинної оплати праці представлені в таблиці 1.
Таблиця 1. Порівняльні характеристики відрядної і погодинної систем оплати праці
	
	 Відрядна оплата праці
	 Погодинна оплата праці
 

	 
	Позитивні сторони

	Роботодавець 
	 1. Працівник зацікавлений у збільшенні виробітку.
2. Коливання в продуктивності в більшій мірі покладаються на працівника.
3. Зниження витрат контролю за працівником.
4. Зменшення ризику у роботодавця.
5. Готовність до праці на умовах відрядної оплати — сигнал про бажання працювати продуктивно.
	 1. Зменшуються витрати контролю за якістю продукції.

2. У працівника вище почуття причетності до організації.

3. Менше плинність кадрів. 

 

	 

Працівник 
	1. Є можливість збільшити свій заробіток шляхом виконання більшого обсягу робіт, зростання продуктивності праці.

2. Практично будь-який працівник (незалежно від його репутації, здоров'я та ін) може отримати роботу.
	 

1. Визначеність і відносна стабільність заробітку.

2. Можливість стабільного заробітку при обмежених зусиллях.

3. Згуртованість в трудовому колективі. 

	 
	Негативні сторони

	Роботодавець 
	1. У гонитві за кількістю працівники перестають приділяти увагу якості продукції.

2. Витрати по контролю за якістю можуть звести нанівець економію на інших формах контролю.

3. Зайва поспіх призводить до поломок обладнання, порушення норм техніки безпеки, зростання травматизму.

4. Можливий перевитрати сировини і матеріалів.

5. Існують складності при встановленні норм виробітку, особливо при їх перегляді.

6. Необхідні спеціалісти нормировщики, документальне оформлення норм.

7. Існують складності у визначенні обсягу випуску: не можна виміряти всі аспекти діяльності — працівник працює на вимірювані показники.

8. Відбувається ослаблення почуття приналежності до колективу; сдельщику не важливі успіхи колег і загальні результати фірми.

9. У працівника немає стимулів до діяльності в довгостроковому періоді (йому важливо, скільки він заробив зараз), звідси — вище плинність кадрів.

10. Необхідні вирівнюючі відмінності в оплаті, що б компенсувати турботу працівників з приводу можливих коливань у їх заробіток.
	1. Працівник отримує гроші, фактично, за присутність на робочому місці — у нього відсутні стимули до продуктивної праці.

2. Існує необхідність в «надзирателе», який здійснює контроль за процесом праці, за виробленням.

3. Необхідність контролю за обсягом випуску збільшує витрати фірми.

4. Роботодавець ризикує більше, ніж працівники: високопродуктивний працівник збільшує прибуток, непродуктивний — навпаки (заробітна плата у них однакова).

5. Роботодавець приймає на себе ризик коливань продуктивності.

6. Оплату важче пов'язати з кінцевим результатом.

7. Працівники можуть поставити свої власні інтереси вище інтересів споживача, що в довгостроковому періоді може принести шкоду інтересам роботодавця. 

 

	 
Працівник 
 
	1. Наявність коливань в заробітку, що небажано для працівників, зазвичай, не розташованих до ризику.

2. Можливість недообліку факторів, що не залежать від працівників, але впливають на вироблення, на результат.

3. Збільшується ймовірність порушення техніки безпеки.

4. При груповому стимулювання інтереси працівника і роботодавця пов'язані тісніше, однак можлива «проблема безбілетника».

5. Ефект храповика: небезпека зниження ставки заробітної плати з-за високої виробітку.
	 1. Заробітна плата нижче, ніж при відрядній оплаті.

2. Можлива несправедливість в оплаті за її непрямої зв'язку з результатами праці.

3. Можлива рівна оплата високо - і низькопродуктивних працівників.

4. Працівник не може підвищити свій заробіток шляхом збільшення трудових зусиль.

5. При груповій оплати праці можлива поява «безбілетника». 

	
	 Умови застосування

	 

 

 
	 Існують кількісні показники виробітку (виробництва, продажів, обслуговування).

У працівників існує реальна можливість збільшити виробіток.

Необхідно стимулювати робітників в подальшому збільшенні обсягів випуску.

Доцільно у масовому виробництві, де працівники виконують прості повторювані операції, тому неважко виміряти результати їх роботи.
	 Результати праці працівника важко виділити з загальних результатів.

Результати праці працівника важко виміряти кількісно.

У працівника немає можливості вплинути на збільшення випуску.

Виробничий процес строго регламентований.

Поставлена задача домогтися економії матеріальних ресурсів.

Збільшення обсягів випуску продукції може привести до погіршення її якості. 

 


Застосування відрядної оплати в чистому вигляді доцільно там, де людина працює самостійно і виробляє однорідну продукцію. У сучасному інтегрованому і высокомеханизированном виробництві, що використовує в основному інтелектуальний, а не фізична праця, таке зустрічається рідко. Тим не менш в легкій промисловості і сфері торгівлі відрядна форма оплати застосовується. У галузях, пов'язаних з наданням послуг, часто ефективніше погодинна оплата (або її різновиду), оскільки тут важко визначити обсяг послуг, наданих клієнтам окремим працівником. Форма оплати праці є важливим елементом, що реалізує її відтворювальну і стимулюючу (мотиваційну) функції. При цьому важливий не тільки розмір заробітку, але і те, яким чином і за якими правилами він формується. Це впливає на економічні, моральні, психологічні та інші аспекти діяльності організації. Для аптечних підприємств найбільш прийнятною системою оплати праці є погодинна і погодинно-преміальна, що обумовлено специфікою роботи.

2. Норма тривалості робочого часу.

Тривалість робочого часу працівника не повинна перевищувати 40 годин на тиждень. Скорочена тривалість робочого часу встановлюється :

1. Для працівників віком від 16 до 18 років – 36 годин в тиждень

2. Для працівників у віці від 15 до 16 років – 24 години на тиждень

3. Для працівників зайнятих на роботах з шкідливими умовами праці– 36 годин на тиждень.

Нічним вважається час з 22.00 до 6.00. Забороняється залучати до роботи в нічний час:

- вагітних жінок, а також жінок, що мають дітей у віці до 3-х років;

- осіб, молодше 18-ти років.

Надурочними вважаються роботи понад встановлену тривалість робочого дня. Понаднормові роботи не повинні перевищувати для кожного працівника 4 годин протягом двох днів підряд і 120 год на рік. До надурочних робіт забороняється залучати:

- вагітних жінок, а також жінок, що мають дітей у віці до 3-х років;

- осіб, молодше 18-ти років;

- працівників, які навчаються в загальноосвітніх школах і ПТУ без відриву від виробництва, в дні занять.

Працівникам надається перерва для відпочинку і харчування продолжителтностью не більше 2 год. Перерва не включається в робочий час.

При п'ятиденному робочому тижні працівникам надають 2 вихідних в тиждень, а при шестиденному – один. У випадку, коли святковий день збігається з вихідним днем, вихідний день переноситься на наступний після святкового. В Україні встановлені такі святкові дні:1 січня, 7 січня, 8 березня, 1 і 2 травня , 9 травня, 28 червня, 24 серпня, один день (неділя) – Пасха (великдень), один день (неділя) – Трійця

3. Фонд оплати праці, визначення, характеристика.

Всі витрати підприємства на оплату праці поділяються на:

• фонду основної заробітної плати;

• фонду додаткової заробітної плати;

• другиепоощрительные та компенсаційні виплати.

Фонд основної заробітної плати

Фонд основної заробітної плати включає нарахування винагороди за виконану роботу відповідно до встановлених норм праці (норми часу, виробітку, обслуговування, посадових обов'язків). До складу фонду основної заробітної плати входять:

1. Винагороди за виконану роботу відповідно до встановлених норм праці за тарифними ставками (окладами), відрядними розцінками робітників та посадовими окладами керівників, фахівців, технічних службовців, включаючи в повному обсязі внутрішнє сумісництво.

2. Суми процентних або комісійних нарахувань залежно від обсягу доходів (виручки), отриманих від реалізації продукції (робіт, послуг), у разі, якщо вони є основною заробітною платою.

3. Оплата праці за час перебування у відрядженні (при цьому не включається відшкодування витрат у зв'язку з відрядженням: добові, вартість проїзду, витрати на наймання житлового приміщення). 

4. Вартість продукції, виданої працівникам при натуральній формі оплати праці. 

Фонд додаткової заробітної плати (винагорода за працю сверхустановленных норм, за трудові успіхи, винахідливість та особливі умови праці).

Фонд додаткової заробітної плати включає доплати, надбавки, гарантійні і компенсаційні виплати, передбачені чинним законодавством, премії, пов'язані з виконанням виробничих завдань і функцій. До складу фонду додаткової заробітної плати входять:

1. Надбавки та доплати до тарифних ставок (окладів, посадових окладів) у розмірах, передбачених чинним законодавством, за:

• суміщення професій (посад);

• розширення зони обслуговування або збільшення обсягу робіт;

• виконання обов'язків тимчасово відсутнього працівника;

• роботу у важких, шкідливих та особливо важких і особливо шкідливих умовах праці;

• інтенсивність праці;

• роботу в нічний час;

• керівництво бригадою;

• високу професійну майстерність;

• інші надбавки і доплати, передбачені законодавством, в тому числі доплати до розміру мінімальної заробітної плати.

2. Премії та винагороди, у тому числі за вислугу років, що мають систематичний характер, незалежно від джерел фінансування (крім сум, зазначених у п. 3).

3. Процентні або комісійні винагороди, виплачені додатково до тарифної ставки (окладу, посадового окладу).

4. Оплата роботи в позаурочний час, в святкові та неробочі дні, у розмірах та за розцінками, установленими чинним законодавством. 

5. Оплата за невідпрацьований час:

• оплата, а також суми грошових компенсацій у разі невикористання щорічних (основної та додаткової) відпусток та додаткових відпусток працівникам, які мають дітей;

• оплата додаткових відпусток у зв'язку з навчанням або творчих відпусток.

Інші заохочувальні та компенсаційні виплати.

Включають винагороди та премії, які мають одноразовий характер, компенсаційні та інші грошові і матеріальні виплати, які не передбачені чинними законодавчими актами. До них відносять:

• нарахування за невідпрацьований час, не передбачені законодавством, наприклад, працівники, які вимушено працювали скорочений робочий час або перебували у відпустці з ініціативи адміністрації; 

• винагороди або заохочення, що здійснюються 1 раз на рік або мають одноразовий характер (винагороди за результатами роботи за рік, премії за виконання важливих та особливо важливих завдань, одноразові заохочення, не пов'язані з конкретними результатами праці – грошові виплати до ювілею або пам'ятних дат);

• інші виплати, що мають індивідуальний характер (оплата квартири та найманого житла та ін)

Виплати, які не входять у фонд оплати праці.

1. Внески підприємств на загальнообов'язкове державне соціальне страхування.

2. Допомога та інші виплати, що здійснюються за рахунок коштів фондів державного соціального страхування:

• допомога по тимчасовій непрацездатності;

• допомога по вагітності та пологах;

• допомога при народженні дитини;

• допомога по догляду за дитиною по досягненню нею трирічного віку;

• допомога на поховання;

• оплата путівок на санаторно-курортне лікування та оздоровлення;

• допомога по частковому безробіттю.

3. Оплата перших п'яти днів тимчасової непрацездатності за рахунок коштів підприємстві, установи, організації. 

4. Соціальні допомоги та виплати за рахунок коштів підприємства, установлені колективним договором (працівникам, які перебувають у відпустці по догляду за дитиною, на народження дитини, сім'ям з неповнолітніми дітьми). 

5. Одноразова допомога працівникам, які виходять на пенсію згідно з діючим законодавством та колективними договорами (включаючи грошову допомогу державним службовцям та науковим (науково-педагогічним) працівникам).

6. Суми вихідної допомоги при припиненні трудового договору. 

7. Витрати на відрядження: добові, вартість проїзду, витрати на наймання житлового приміщення.
4. Порядок обліку праці в аптечних закладах

Облік, використаного робочого часу штатним складом підприємства здійснюється в табелі обліку використання робочого часу, в якому проставляється кількість відпрацьованих годин або наводяться шифри причин неявки на роботу. 

Робочий час сумісників, понаднормових годин і роботи в нічний час підлягає обліку в окремому табелі або в основному, але окремим рядком. 

Заповнений та оформлений належним чином табель обліку використання робочого часу подається в бухгалтерію з документами, які пояснюють причину неявки працівників на роботу, наприклад лист тимчасової непрацездатності, наказ про відпустку та ін.
5. Порядок нарахування заробітної плати згідно посадових окладів. 

1. Нарахування заробітної плати згідно посадових окладів.

Основою організації оплати праці є тарифна система оплати праці, яка включає тарифні ставки, схеми посадових окладів і тарифно-кваліфікаційні характеристики (довідники). Тарифна система оплати праці використовується для розподілу робіт залежно від їх складності, а працівників – залежно від їх кваліфікації та за розрядами тарифної сітки. Вона є основою формування та диференціації розмірів заробітної плати. 

Схеми посадових окладів керівників аптечних установ залежать від групи аптеки по оплаті праці керівного персоналу, відповідних установ (аптека, база, склад) і рівня освіти. Окремо передбачається плата за кваліфікаційну категорію.

Існують певні особливості оплати праці в нічний час, святкові (неробочие) дні, понаднормові години і при суміщенні посад:

Оплата праці у нічний час оплачується у підвищеному розмірі, що встановлюється колективним договором, але не менше 20% тарифної ставки за кожну годину роботи у нічний час.

Оплата праці в святкові дні - якщо робота в цей день в межах місячної норми робочих годин – компенсація в розмірі середнього одноденного заробітку, якщо понад місячної норми робочих годин – оплата в розмірі середнього дводенного заробітку. За бажанням працівника, який працював у святковий день, йому може бути наданий інший день відпочинку.

Оплата праці в надурочний час оплачується в подвійному розмірі погодинної ставки. Компенсація надурочних робіт шляхом надання відгулу не допускається. 

Оплата праці при суміщенні посад і виконанні обов'язків тимчасово відсутнього працівника - розміри доплат встановлюються на умовах, передбачених у колективному договорі.

Заробітна плата повинна виплачуватися працівникам регулярно в робочі дні у строки, встановлені колективним договором, але не рідше двох разів на місяць через проміжок часу, який не перевищує 16 календарних днів.

У разі, якщо день виплати заробітної плати збігається зі святковим або неробочим днем, заробітна плата виплачується напередодні.

При звільненні працівника виплата всіх сум, належащих оплаті ведеться в день звільнення. Якщо працівник в день звільнення не працював, то зазначені суми мають бути виплачені не пізніше наступного дня після пред'явлення звільненим працівником вимоги про розрахунок.

В разі невиплати з вини власника або уповноваженого ним органу належних звільненому працівникові сум у зазначені строки, підприємство, установа, організація повинні виплатити працівникові його середній заробіток за весь час затримки по день фактичного розрахунку. У разі, якщо звільнений працівник до одержання остаточного розрахунку влаштуватися на іншу роботу, компенсація зменшується на суму заробітної плати, одержаної за новим місцем роботи.

2. Порядок нарахування відпускних.

Умови, тривалість і порядок надання щорічних основних та додаткових відпусток регулюється Законом України «Про відпустки».

Працівникам надаються щорічні (основна та додаткові) відпустки із збереженням місця роботи (посади) і заробітної плати. Тривалість щорічної основної відпустки за відпрацьований робочий рік - 24 календарних дні. Особам віком до 18 років надається ежегодый основна відпустка тривалістю 31 календарний день. Додаткова щорічна відпустка надається працівникам:

1. За роботу із шкідливими і важкими умовами 2. За особливий характер праці:

- працівникам, робота яких пов'язана з підвищеним нервово-эммоциональной та інтелектуальної навантаженням або виконується в особливих природно-географічних і геологічних умовах та умовах підвищеного ризику для здоров'я 

- працівникам з ненормованим робочим днем

Святкові дні при визначенні тривалості щорічної відпустки не враховуються. Щорічні основна та додаткові відпустки повної тривалості у перший рік роботи надаються працівникам після закінчення 6 місяців безперервної роботи на даному підприємстві. Поділ щорічної відпустки на частини будь-якої тривалості допускається на прохання працівника за умови, що основна безперервна її частина становитиме не менше 14 календарних днів.

Сума виплат за період щорічної основної відпустки розраховується шляхом ділення сукупного доходу за останні 12 місяців на відповідну кількість календарних днів року, за винятком святкових днів і множенням отриманого результату (середньоденного доходу на кількість календарних днів відпустки.
	
	
	Совокупний дохід за останні 12 місяців
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При розрахунку середньої заробітної плати для оплати відпускних у сукупний дохід включається: 

• основна заробітна плата;

• доплати (кваліфікаційна категорія, науковий ступінь);

• доплата за суміщення;

• оплата за роботу у святкові і вихідні дні, понаднормову роботу;

• виплати по тимчасовій непрацездатності;

• премії.

При розрахунку середньої заробітної плати для оплати відпускних до сукупного доходу НЕ включається: 

• виплати за виконання окремих доручень;

• одноразові виплати (компенсації за невикористання відпустку, матеріальна допомога тощо);

• компенсаційні виплати на відрядження;

• пенсії;

• доходи (дивіденди і проценти), нараховані за акціями трудового колективу.

3. Виплата допомоги по соціальному страхуванню.

Значне місце в доходах громадян становлять соціальні виплати за рахунок коштів:

1. Пенсійного фонду – виплата трудових пенсій за віком, соціальних пенсій (інвалідам I та II групи).

2. Фонду соціального страхування у зв'язку з тимчасовою втратою працездатності, – допомогу по тимчасовій непрацездатності, допомоги по вагітності і пологах, допомога по догляду за дитиною до 3-х років, одноразова допомога при народженні дитини, допомога по догляду за хворою дитиною, допомогу по догляду за дитиною-інвалідом, допомога на поховання.

3. Фонд соціального страхування на випадок безробіття – допомога по безробіттю, матеріальна допомога у період професійної перепідготовки безробітного.

Умови надання допомоги по тимчасовій непрацездатності.

Підставою для призначення допомоги по тимчасовій непрацездатності є листок непрацездатності, виданий лікарем лікувально-профілактичного закладу. Не мають права видавати листки непрацездатності лікарі приватних закладів охорони здоров'я, станцій швидкої допомоги, стаціонарів переливання крові, будинків відпочинку, санітарно-профілактичних установ. 

Допомога по тимчасовій непрацездатності з фонду соціального страхування у зв'язку з тимчасовою втратою працездатності надається:

• при тимчасовій непрацездатності внаслідок захворювання або травми не пов'язаної з нещасним випадком на виробництві;

• при необхідності догляду за хворою дитиною віком до 14 років, але не більше 14 днів;

• при необхідності догляду за хворим членом сім'ї, не більше 3-х днів, а у виняткових випадках до 7-ми днів;

• при необхідності догляду за дитиною до 3-х років;

• при карантин, накладений органами санітарно - епідеміологічної служби; 

• при протезуванні в приміщенні стаціонару;

• при санаторно-курортному лікуванні.

Допомога по тимчасовій непрацездатності з фонду соціального страхування у зв'язку з тимчасовою втратою працездатності НЕ надається:

• працівникам, які навмисно нашкодили власному здоров'ю з метою ухилення від роботи; 

• при тимчасовій непрацездатності від захворювання, що настала внаслідок сп'яніння; 

• якщо тимчасова непрацездатність настала внаслідок травм, одержаних при здійсненні злочину.

Допомога по тимчасовій непрацездатності виплачується залежно від страхового стажу, який практично дорівнює загального трудового стажу, надається у розмірі:

100 % середньої заробітної плати – при трудовому стажі понад 8 років;

80 % середньої заробітної плати - при трудовому стажі від 5 до 8 років;

60 % середньої заробітної плати - при трудовому стажі до 5 років.

Незалежно від трудового стажу 100% оплачується певним категоріям громадян згідно зі ст. 37 Закону України № 2240 

При нарахуванні суми виплат за листками непрацездатності виходять із середньоденного заробітку за останні 6 місяців, який множиться на кількість днів хвороби та на % середньої заробітної плати в залежності від трудового стажу.
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Законом України від 11.02.2001 р. № 2013 встановлено, що допомога по тимчасовій непрацездатності внаслідок захворювання або травм, не пов'язаних з нещасним випадком на виробництві, виплачується за перші 5 днів за рахунок коштів підприємства, а з 6-го дня – за рахунок фонду соціального страхування у зв'язку з тимчасовою втратою працездатності.

Умови надання допомоги по вагітності та пологах.

Допомога по вагітності та пологах компесирует втрату заробітної плати за період відпустки по вагітності та пологах. Допомога по вагітності та пологах виплачується за весь період відпустки, тривалість якої становить 70 календарних днів до пологів і 56 (у разі ускладнених пологів або народження двох і більше дітей - 70) календарних днів після пологів. Жінкам, постраждалим внаслідок Чорнобильської катастрофи 180 календарних днів ( 90 – до і 90 – після пологів). Допомога по вагітності та пологах оплачується виходячи із середньоденного заробітку за останні 6 місяців, який множиться на кількість днів непрацездатності. Нарахована сума сплачується з 1 дня тимчасової непрацездатності за рахунок Фонду соціального страхування в розмірі 100% незалежно від стажу роботи і не оподатковується.
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6. Види утримань із заробітної плати. Податкова соціальна пільга, порядок розрахунку, розмір. Відрахування з фонду заробітної плати.

Мінімальна заробітна плата в Україні встановлюється Закoном "Про держбюджет нa 2022 рік" за поданням Kaбінету Міністрів України (відповідальний - Мінфін).

Отже, мінімальна заробітна плата – 2022 в Україні, 6700 гривень.


Основна ставка ПДФО становить 18%

3 2016 року встановлена загальна ставка ЕСВ 22 % та ставка 8,41% для прaцівників-інвалідів


Ставка військового збору складає y всiх випадках 1,5% вiд об'єкту оподаткування.
7. Порядок обліку виплат заробітної плати.Кореспонденція рахунків бухгалтерського обліку по обліку заробітної плати

Відповідальність за організацію обліку та виплату заробітної плати в аптеках несуть бухгалтер і завідувач. Контроль за використанням Фонду заробітної плати здійснюють фінансові органи Державного банку у встановленому порядку.

Виплати основної та додаткової заробітної плати штатних і позаштатних працівників відносять до статті витрат «Витрати на оплату праці». Ця стаття містить до 70% загальних витрат (витрат) обігу.

Основою для нарахування різних видів виплат є табель обліку робочого часу. Для розрахунку з працівниками складається розрахунково-платіжна відомість. У цій відомості підлягають обліку всі види виплат і утримань, а також позначається сума, яку повинен отримати працівник. Розрахунково-платіжна відомість підписана бухгалтером і завідуючим, є підставою для одержання грошей у банку, що оформляється прибутковим касовим ордером. При отриманні заробітної плати в цих відомостях ставляться підписи осіб, які отримують відповідні суми.
8. Службові відрядження, характеристика, порядок оплати. 

Службове відрядження – це поїздка працівника за розпорядженням керівника підприємства на певний термін для виконання службового доручення поза місця постійної роботи працівника. Термін відрядження встановлює керівник. Цей термін у межах України не може перевищувати 30 календарних днів, за кордоном - 60 календарних днів. Відрядження відносяться до службових обов'язків працівників. Відмова від них без поважних причин вважається дисциплінарним порушенням. Винятки становлять:

• жінки, які мають дітей до трьох років, або вагітні (направлення їх у відрядження забороняється ст. 176 Кзпп);

• жінки, які мають дітей від 3 до 14 років скерування їх у відрядження можливе лише за їх згодою).

На час відрядження за працівником зберігається місце роботи (посада) і середня зарплата, в тому числі й за час перебування в дорозі.

Прийнята наступна послідовність операцій з підзвітною особою, направленим у відрядження:

• отримання завдання підзвітною особою;

• отримання авансу для оплати витрат;

• направлення працівника на місце призначення;

• повернення працівника з відрядження;

• складання звіту про використання отриманого грошового засоби.

Підзвітна особа зобов'язана заповнити авансовий звіт про витрачання готівкові кошти протягом 3-х робочих днів після повернення.

Оплачуються витрати на проїзд, проживання і добові. Добові – це частина витрат на службове відрядження, до яких відносять не підтверджені документально витрати працівника на власні потреби, які він повинен здійснювати у зв'язку з відрядженням (постанова КМУ від 23.04.99 № 663).   
Добові (2016)    = 1378,00 * 0,20 = 275,60 гривен.

Добові  за кордон (2016) = 1378,00 * 0,750 = 1033,50 гривен.
7.Загальне матеріальне та навально-методичне забезпечення лекції:
· лекційна аудиторія (очна форма навчання)

· навчальний клас на платформі MS Teams (дистанційна форма навчання)

·  обладнання:

мультимедійний проектор

·  устаткування:
персональний комп’ютер

· ілюстративні матеріали:

· мультимедійна презентація

 

8.Питання для самоконтролю:
1. Облік праці та інших видів використання робочого часу в аптечних закладах.

2. Нарахування заробітної плати працівникам аптечних закладів.  

3. Обов’язкові утримання з фонду заробітної плати.   

4. Відрахування від фонду заробітної плати підприємства.
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