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Цель. Изучение проблем рационализации распределения фонда оплаты труда и повышения продуктивности 

работников на российском предприятии на примере предприятия трубопроводного транспорта.

Методы. Предлагается повысить стимулирующую функцию заработной платы путем совершенствования сис-

темы оценки персонала и изменения структуры заработка.

Результаты и научная новизна. В статье описан подход к совершенствованию системы управления фондом 

оплаты труда компании на примере предприятия трубопроводного транспорта.
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Purpose. Study of rationalization problems of payroll distribution and increase of employees’ on the Russian enter-

prise of pipeline transport.
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Results and scientifi c novelty. In the article, the author described an approach to the improvement of management 
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Основная задача управления персоналом пред-

приятия состоит в создании условий для реализации 

каждым работником своих потенциальных возмож-

ностей, а также в нахождении инструментов воздей-

ствия на человека для достижения целей предприятия. 

Однако, современные методы управления персоналом 

не приносят должного эффекта, если в системе управ-

ления предприятием отсутствует четкое представление 

о работниках, их потенциале и возможностях, степени 

удовлетворённости трудом, особенностях трудовых 

отношений и корпоративной культуры.

В крупных российских компаниях управле-

ние фондом оплаты труда сегодня является сложной 

проблемой. Нерациональное, непрозрачное и часто 

несправедливое распределение фонда оплаты труда 

может значительно снижать продуктивность работни-

ков. Очевидна необходимость генерирования иннова-

ций в области оплаты труда, ее соответствия личному 

трудовому вкладу, развития ее стимулирующей функ-

ции [1].

Рассмотрим внедрение актуальных инноваций 

в оплате труда на крупном предприятии. В качестве 

примера проанализируем систему управления персо-

налом одного из отечественных предприятий трубо-

проводного транспорта. Несмотря на то, что система 

управления в целом, казалось бы, построена вполне 
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рационально, можно выделить некоторые отрицатель-

ные моменты:

• Оценка персонала на рассматриваемом предпри-

ятии проводится только для специалистов и руководи-

телей, а категория рабочих не оценивается, что в свою 

очередь влияет на их ответственность к работе и моти-

вацию к более качественному и эффективному труду.

• В системе оплаты труда (СОТ) постепенно сни-

жается стимулирующая функция переменной части, 

в частности общей премии, которая начисляется на 

оклад и размер компенсационных выплат. Данная пре-

мия носит больше постоянный характер. Премии же 

рассчитаны обычно на то, чтобы поощрить дости-

жение на производстве какого-либо определённого 

результата и не должны носить постоянный характер.

• В данной СОТ не отражается система оценок 

персонала. И как следствие не учитывается индивиду-

альный вклад каждого работника.

В структуре персонала предприятия наибольшую 

долю (64,8 %) занимают рабочие. Поэтому эффектив-

ность деятельности предприятия зависит не только 

от категории руководителей, специалистов и служа-

щих (РСиС). Однако, оценке подлежит только катего-

рия РСиС, что, очевидно, является недостатком дан-

ной системы. Основная сложность в оценке рабочих 

состоит в выделении показателей для оценки отдельно 

взятого работника и высокой трудоёмкости формиро-

вания показателей для каждой профессии рабочих.

Изучив различные методики оценки персонала 

для рассматриваемого предприятия можно сформиро-

вать модифицированный метод оценки эффективности 

труда рабочих [2], [6], [7], [9]. При этом размеры мате-

риального стимулирования устанавливаются с учётом 

коэффициента эффективности труда каждого работ-

ника. Данная оценка – это систематическая проверка 

того, насколько объект способен выполнять установ-

ленные требования. Таким образом, стимулирование 

работника начинается с его осознания задачи, которую 

ему предстоит выполнить, и того, как эта задача спо-

собствует успешной деятельности предприятия. Такой 

метод будет направлен на своевременное и качествен-

ное выполнение задач и функций подразделениями 

предприятия, должностных обязанностей исполните-

лями.

Основные организационные принципы системы 

оценки эффективности труда рабочих:

• Систематический мониторинг и анализ работы 

подразделений по разработанным показателям;

• Ответственность всех работников за выявлен-

ные в процессе контроля несоответствия установлен-

ным требованиям и нормативной документации;

• Определение соответствия работников занимае-

мым должностям;

Таблица 1. Сводная оценка работника в зависимости от 

К
эт

К
эт

Оценка, балл

от 0,98 до 1,00 и выше 5

от 0,92 до 0,97 4,5

от 0,83 до 0,91 4

от 0,75 до 0,82 3,5

от 0,59 до 0,74 3

менее 0,58 2

Таблица 2. Определение К
эт

 электромонтёра

Показатели К
эт

Величина снижения 
(повышения)

Предоставление отчётов начальнику не позднее 4 числа каждого месяца (данный работ-
ник предоставляет отчёт на 1 число каждого месяца)

+0,4

Выполнение дополнительного задания без оплаты за каждый случай (данному работнику 
за квартал было поручено 2 доп. задания)

+0,1

Поощрение за выполнение особо важных заданий +0,10

Оценка санитарного состояния и культуре производства –0,15

Опоздание на рабочее место (данный работник, опаздывал на рабочее место 3 раза за 
квартал до 20 минут)

–0,3

Отсутствие мероприятий по устранению несоответствий, выявленных в подразделение 
за каждый случай

–0,15

Наличие выговора –0,05

Итог 0,95
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Таблица 3. Оценка показателей эффективности деятельности экономиста (балл)

Наименование 
показателя

Е
д

и
н

и
ц

ы
 

и
зм

ер
ен

и
я

Описание показателя
Критерии выполнения 
планового задания

О
ц

ен
к

а
 

в
ы

п
о
л

н
ен

и
я

 
п

л
а
н

о
в

о
г
о
 

за
д

а
н

и
я

Отражение  полной 
и достоверной информа-
ции при формировании 
себестоимости

Срок

Обработка поступивших первич-
ных документов для формирова-
ния затрат на производство и анализ 
сформированных затрат в целом.

До 14 числа каждого месяца – 5;
Задержка на 1 день – 3;
Задержка на 2 дня – 2;

5

Отражение  полной 
и достоверной информа-
ции по учету транспорти-
ровки нефти

Срок

Обработка поступивших первич-
ных документов для учета запасов, 
составление отчетности по движе-
нию угля, списание на затраты и т.д..

До 06 числа каждого месяца – 5;
Задержка на 1 день – 3;
Задержка на 2 дня – 2 ;

3

Изучение изменений 
в законодательстве, 
в учетной политике пред-
приятия, и применение 
в учете на практике.

Срок
Изучение изменений 
в законодательстве ежемесячно

При качественной проработке 
информации и в срок – 5;
При упущениях за изменени-
ями в законодательстве, отраз-
ившихся в искажении бухгалтер-
ской и налоговой отчетности – 0;

5

Соблюдение норматив-
ных требований и СТП 
при оформлении первич-
ных документов

Срок

Проверка заполнения всех необ-
ходимых реквизитов и подписей 
уполномоченных лиц на первичных 
документах в соответствии с уста-
новленными требованиями

При соблюдении нормативов – 5;
При любом отклонении от норма-
тивных требований – 0;

5

Контроль над дебиторской 
и кредиторской задолжен-
ностью в части услуг, пре-
доставляемых сторонними 
организациями.

Срок

Проведение анализа возникновения 
задолженности, пути ее погашения 
и проводимые в связи с этим меро-
приятия ответственными лицами.

При отсутствии просроченной (до 
3-х месяцев дебиторской и креди-
торской задолженности – 5;
Просроченная задолженность 
(более 1-3-х месяцев) по вине 
ответственного работника бух-
галтерии – 2;

2

Контроль над дебиторской 
и кредиторской задолжен-
ностью

Срок

Формировании отчетных файлов по 
дебиторской и кредиторской задол-
женности, проведение анализа воз-
никновения задолженности, пути 
ее погашения и проводимые в связи 
с этим мероприятия ответствен-
ными.

До 14 числа каждого месяца – 5;
Задержка на 1 день – 3;
Задержка на 2 дня – 2;

3

При необходимости оказа-
ние помощи в работе рас-
четного отдела.

Срок
Оказание методической , консуль-
тационной и практической помощи 
работникам расчетного отдела.

При оказании помощи при воз-
никновении необходимости – 5;
При частичном оказании 
помощи – 3;
При отказе в оказании помощи – 
2;

5

Выполнение поручений 
руководителя структур-
ного подразделения.

Срок
Выполнение в срок, поставленный 
главным бухгалтером.

В установленный срок – 5;
С задержкой на 1 день – 3;
Не выполнение – 0;

5

Средняя оценка 4,125



152

 

 

Буньковский Д. В.

• Чёткая взаимосвязь между оценкой труда, 

моральным и материальным стимулированием испол-

нителей.

Руководители подразделений и цехов ежеквар-

тально проводят анализ оценки эффективности труда 

вверенных им рабочих, рассчитывают коэффициент 

эффективности труда (К
эт

) – количественное отраже-

ние эффективности труда работника. К
эт

 является уни-

версальным показателем, определяющим степень соот-

ветствия фактического уровня выполняемых функций 

и задач заданному уровню. Числовое выражение К
эт

 

отражает полный объём эффективности труда работ-

ника за текущий период (квартал). Каждый показатель 

К
эт

 характеризуется коэффициентом снижения (К
с
), 

учитывающим несоответствие и отступление от уста-

новленных требований, и коэффициентом повышения 

(К
п
), учитывающим перевыполнение заданных показа-

телей, инициативность и творчество работника.

К
эт

 = 1+ К
с
 + К

п
, (1)

где 1 – номинальное значение коэффициент эффектив-

ности труда;

К
с
 – значение коэффициентов снижения в рассма-

триваемом периоде;

К
п
 – значение коэффициентов в рассматриваемом 

периоде.

Для конкретизации оценки работника разобьем 

значения К
эт

 по пятибалльной шкале (табл. 1).

Результаты расчетов показателей эффективно-

сти труда рабочего на примере работника в должно-

сти электромонтер приведен в таблице 2. В основные 

обязанности электромонтера входит обслуживание 

и ремонт оборудования электроцеха.

В соответствие с таблицей 1, в зависимости от 

К
эт

, оценка деятельности данного рабочего состав-

ляет 4,5 балла. Полученный таким образом показатель 

будет использован при расчете месячного заработка 

этого рабочего.

Если провести параллель с оценкой, использу-

ющейся на предприятии в данный момент, можно 

сделать вывод, что данный работник полностью 

соответствует требованиям этого предприятия, но 

рекомендуемые мероприятия по улучшению эффек-

тивности труда работника, конечно, будут отли-

чаться.

Для наглядного примера приведем расчёт оценки 

РСиС, которая в последующем будет использоваться 

при расчёте месячного фонда зарплаты этих работни-

ков. Оценка показателей эффективности деятельности 

(ПЭД) экономиста за квартал приведена в таблице 3.

Далее рассчитанная оценка корректируется 

на оценку компетентности специалиста, которая 

Таблица 4. Оценка экономиста

Критерии оценки
Оценка

5 4 3 2 1

Руководителем структурного подразделения

Гибкость +

Умение эффективно планировать 
работу

+

Профессиональная грамотность +

Коммуникации с руководителем +

Эффективное межличностное 
общение

+

Корпоративная исполнительность +

Итого: (5+4+5+2+3+3) / 6 4,5

Сотрудниками подразделения

Гибкость + +

Умение эффективно планировать 
работу

+; 
+

Профессиональная грамотность + +

Коммуникации с руководителем + +

Эффективное межличностное 
общение

+; 
+

Корпоративная исполнительность + +

Итого: (4,5+3+4,5+2,5+2+3,5) / 6 3,3

Сотрудниками смежных подразделений

Гибкость +

Умение эффективно планировать 
работу

+

Профессиональная грамотность +

Коммуникации с руководителем +

Эффективное межличностное 
общение

+

Корпоративная исполнительность +

Итого: (5+5+4+3+4+3) / 6 4

Самооценка экономиста

Гибкость +

Умение эффективно планировать 
работу

+

Профессиональная грамотность +

Коммуникации с руководителем +

Эффективное межличностное 
общение

+

Корпоративная исполнительность +

Итого: (4+5+5+3+5+5) / 6 4,5
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определяется исходя из оценки его труда руководите-

лем подразделения, сотрудниками и его самооценки 

(табл. 4).

Средняя оценка компетентности 4,1. В результате 

составляется итоговая оценочная ведомость для эко-

номиста (табл. 5).

В соответствии с проведёнными оценками дан-

ный специалист-экономист соответствует требованиям 

общества, но его дальнейшая деятельность должна 

быть построена в соответствии с разработкой плана 

развития, который будет разработан руководством.

Выбор сдельной или повременной формы оплаты 

труда обычно обуславливается особенностями тех-

нологии и организации производства, обеспечением 

качества продукции, формами организации труда. 

Главным отличительным признаком двух форм 

оплаты труда является возможность количественного 

измерения производительности труда. При повремен-

ной оплате труда речь может идти в лучшем случае 

лишь об оценке эффективности труда [7], [9]. Но на 

данном предприятии эта оценка никак не отражается 

на зарплате персонала. Использовать сдельную форму 

оплаты не представляется возможным, поскольку рас-

сматриваемое предприятие не производит никакой 

продукции, а лишь обеспечивает транспортировку 

нефти по вверенному ему участку нефтепровода. 

Исходя из этого, необходимо ввести коэффициент 

оценки, с помощью которого будет рассчитываться 

некоторого рода поощрение в денежном эквиваленте. 

Это должно быть материальное вознаграждение 

в виде единовременной выплаты. Увеличение премии 

в данном случае нецелесообразно, поскольку пре-

мия на предприятии постепенно теряет свою стиму-

лирующую функцию и воспринимается работниками 

как должное. Таким образом, необходимо сформи-

ровать соотношение размеров общей премии и вве-

дённой единовременной выплаты так, чтобы размер 

месячного заработка не изменился, а поменялся смысл 

поощрения, и увеличилась стимулирующая функция 

зарплаты. Расчёт коэффициента оценки (К
о
) основы-

вается на результатах, проводимой на предприятии 

оценки персонала (табл. 6).

Для проведения всех необходимых изменений, раз-

мер премии должен быть на уровне 35 %, т. е. снижен 

на 7 % (42–35 %). Для того чтобы наглядно, увидеть 

результаты данных изменений, рассчитаем месячный 

фонд заработной платы работников на основе оценок 

эффективности их деятельности и сравним его с фак-

тическим значением.

Единовременную выплату по оценке эффективно-

сти деятельности работника (Е
во

) планируется начис-

лять ежеквартально.

Согласно оценке, которую мы рассчитали для 

электромонтёра (4,5 балла), К
о
 составляет 0,5. С уче-

том К
о
 рассчитаем заработок электромонтера 3 разряда 

с окладом 10625 руб. (32 % от з/п) в таблице 7. Вели-

чины окладов в статье взяты условно с учетом стати-

стических данных [10].

С введением единовременной выплаты снизится 

удельный вес оклада в заработной плате на 2 процент-

ных пункта. Однако, он останется в пределах рекомен-

дованных размеров, поэтому изменение не является 

критичным. Предлагаемая единовременная выплата 

составит 4,06 %, что компенсирует снижение доли пре-

мии и оклада и, при этом, в большей степени окажет 

стимулирующее воздействие на работника.

Согласно оценке, которую мы рассчитали для эко-

номиста (4,12 балла), К
о
 составляет 0,3. С учетом Ко 

рассчитаем заработок 9 разряда с окладом 21080 руб. 

(38,9 % от з/п) в таблице 8.

С введением единовременной выплаты месячный 

заработок экономиста снизится на 1071 рубль. Это объ-

ясняется тем, что работа экономиста была оценена не 

на высший балл. При К
о
 = 0,5, его месячный заработок 

Таблица 5. Итоговая оценка экономиста

Средняя оценка за период

Дата

Роспись

Оценка 
по ПЭД * 0,8

Оценка по 
компетенциям * 0,2

Итоговая оценка
Согласен 
с оценкой

Не согласен 
с оценкой

3,3 0,82 4,12 – – –

Таблица 6. Рассчитанный коэффициент оценки персо-

нала предприятия

Оценка, 
баллы

Характеристика результатов
о

4,5–5
Полностью соответствует требованиям 
общества

0,5

4–4,4 Соответствует требованиям общества 0,3

3–3,9
Соответствует требованиям обществ 
при условии улучшения работ (повтор-
ная оценка через 6 месяцев)

0,2

менее 3 Не соответствует требованиям компании –
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составлял бы 55234,4 руб., что в свою очередь не пре-

вышает фактический размер.

Изменится структура заработка. Удельный вес 

оклада увеличится на 0,9 процентных пункта. Единов-

ременная выплата составит 2,9 %, что компенсирует 

снижение премии. При этом единовременная выплата 

окажет стимулирующее воздействие, поскольку ее 

размер напрямую зависит от результата деятельности 

самого работника, а не от коллектива и предприятия 

в целом, как отражалось в основной премии.

Для анализа эффективности предложенной инно-

вации, целесообразно будет представить, как она 

повлияет на производительность труда. Для этого 

рассчитаем изменение фонда оплаты труда (ФОТ) 

сотрудников товарно-транспортного отдела. Для 

наглядности ФОТ рассчитаем без дополнительных 

единовременных выплат и с максимальным коэффи-

циентом оценки труда для каждого сотрудника отдела. 

Оклады сотрудников товарно-транспортного отдела 

приведены в таблице 9.

Результаты расчетов приведены в таблице 10.

Из данных таблицы 10 видно, что ФОТ сотруд-

ников товарно-транспортного отдела увеличился на 

41 352 руб., заработная плата каждого сотрудника уве-

личилась в среднем на 200 руб. Такие изменения про-

изойдут в случае, когда каждый сотрудник по ито-

гам оценки за квартал получит максимальную оценку 

и соответственно максимальный коэффициент эффек-

тивности труда.

В таблице 11 приведем фактическое значение 

основных технико-экономических показателей дея-

тельности товарно-транспортного отдела за квартал.

Далее приведем результаты расчета основ-

ных технико-экономических показателей дея-

тельности товарно-транспортного отдела за квар-

тал с учетом предложенной инновации (таблица 12). 

Таблица 7. Расчёт заработной платы электромонтера

Выплаты по видам Формула и расчёт
Сумма, 

руб.
Уд. вес, 

%

Доплата за ночное время с 22.00 часов до 
6.00 – (60 % к окладу); Данный работник 
работает 7 ночных смен в месяц.

Д
нв

 = час. тариф. ставка · кол-во ночных часов 
в месяц · 0,6; 
Д

нв
 = 63,74 руб. · (8 ч · 7 смен) · 0,6 ;

2141,7 6,55

Доплата за приёмку и сдачу смены. По при-
казу 30 минут (0,5 часа) на смену. У данного 
работника 15 смен в месяц.

Д
пс

 = час.тариф. ставку · кол-во затраченных доп. 
часов;
Д

пс
 = 63,74 руб. · (0,5 ч · 15 смен)

478,05 1,5

Оплата за выходные и праздничные дни 
составляет 50 %. У данного работника на 
выходные дни выпадает 2 смены.

Д
вп

 = 63,74 руб. · (8 ч · 2смены) · 0,5; 509,92 1,6

Премия начисляется в размере 35 %.
Премия = (Оклад + Д

нв
 + Д

пс
 + Д

вп
) · 0,35;

Премия = (10625 + 2141,7 + 478,05 + +509,92) · 
0,0,35;

4815 14,73

Районное регулирование. Районный коэффи-
циент – 30 % и северная надбавка – 30 %; 30 % 
+30 % = 60 % (0,6)

Р
рег

 = (Оклад + Д
нв

 + Д
пс

+ Д
вп

+ Премия) · 0,6;
Р

рег
 = (10625+ 2141,7 + 478,05 + +509,92+ 4815) 

· 0,6;
11141,8 34,1

Единовременные выплата за выслугу лет 
начисляется ежемесячно исходя из 1/12 части 
тарифной ставки (должностного оклада) 
работника за отчётный месяц с учётом стажа 
работы. Работник работает на предприятии 
более 15 лет, коэффициент = 1,3.

Е
вл

 = (10625/12) · 0,7; 620 1,9

Вознаграждение за год – «13 заработная 
плата»

В
г
 =((Оклад + Премия) / 21 день) · Ктрудового 

вклада в зависимости от стажа (1,3)
В

г
 = ((10625 + 4815) / 21) · 1,3;

956 3,1

Единовременная выплата по оценке деятель-
ности работника

Е
во

 = (Оклад / 4) · Коэффициент оценки (К
о
 = 

0,5);
Е

во
 = (10625 / 4) · 0,5;

1328 4,06

Итого з/п:
З/п = 10625 + 2141,7 + 478,05 + 509,92 + 4815 + 
+11719 + 620 + 1015 + 1328;

32615,47 100
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В данном прогнозе показатели соответствуют иде-

альной, по результатам оценки эффективности труда, 

работе товарно-транспортного отдела.

Результаты расчетов показали, что после осу-

ществления предложенной инновации, сотрудники 

товарно-транспортного отдела смогут в большей сте-

пени выполнять запланированный объём работ, что 

приведет к увеличению дохода предприятия. При 

этом фонд оплаты труда отдела увеличится несуще-

ственно – на 0,6 %. Значительно повысится стимули-

рующая функция заработной платы, так как в случае 

невыполнения планов, сотрудники соответственно 

получат невысокую оценку эффективности труда, и их 

заработок будет снижен.

Таблица 8. Расчёт заработной платы экономиста

Выплаты по видам Формула и расчёт
Сумма, 

руб.
Уд. 

вес, %

Оплата сверхурочной работы – за пер-
вые два часа в полуторном размере, 
а за последующие часы – в двойном 
размере. Данный специалист работал 
сверхурочно 7 часов за месяц: 4 часа – 
1,5; 3 часа – 2;

Д
св

 = (( час. тариф. ставка · кол-во часов, проработанных 
сверхурочно) · 1,5) + ((час. тариф. ставка · кол-во часов 
проработанных сверхурочно) · 2;
Д

св
 = (126,45 · 4 · 1,5)+(126,45 · 3 · 2);

1517,4 2,8

Премия в размере 35 %.
Премия = (Оклад + Д

св
) · 0,35;

Премия = (21080 + 1517,4) · 0,35;
7909 14,6

Районное регулирование; Районный 
коэффициент – 30 % и северная над-
бавка – 30 %; 30 % +30 % = 60 % (0,6)

Р
р
 = (Оклад + Дсв + Премия) · 0,6;

Р
р
 = (21080+1517,4+7909) · 0,6 ;

18303 33,8

Единовременные выплата за выслугу 
лет. Работник на предприятии работает 
7 лет – коэффициент 0,9

Е
вл

 = (21080 / 12) · 0,9 ; 1581 2,9

Вознаграждение за год –«13 заработ-
ная плата»

В
г
 = ((Оклад + Премия) / 21 день) · Ктрудового вклада по 

стажу (1,6)
В

г
 = ((21080+7909) / 21) · 1,6;

2209 4,07

Единовременная выплата по оценки 
деятельности работника

Е
во

 = (Оклад / 4) · Коэффициент оценки (К
о
 = 0,3);

Е
во

 = (21080 / 4) · 0,3;
1581 2,9

Итого месячный фонд з/п
З/п = Оклад + Д

св
 + Премия + Рр + Е

вл
 + В

г
 + Е

во
;

З/п = 21080 + 1517,4 + 7909 + 18303 + 1581 + 2209 + 1581;
54180,4 100

Таблица 9. Оклады сотрудников товарно-транспортного 

отдела

Должность
Кол-во 
человек

Разряд
Оклад, 

руб.

Начальник отдела 1 15 41565

Заместитель 
начальника отдела

3 14 37060

Начальник смены 9 10 23545

Заместитель 
начальника смены

27 8 18785

Диспетчер 36 5 13345

Оператор-
машинист

122 6 14960

Итого 198 – –

Таблица 10. ФОТ сотрудников товарно-транспортного 

отдела до и после инновации

Должность
Кол-во 

чел.
ФОТ до

ФОТ 
после

Начальник отдела 1 94 435,68 94 976

Заместитель 
начальника отдела

3 252 600,6 254 046,3

Начальник смены 9 481 448,2 484 201,8

Заместитель 
начальника смены

27 1 152 347 1 158 937

Диспетчер 36 1 091 462 1 097 755

Оператор-
машинист

122 4 146 670 4 170 399

Итого 198 7 218 964 7 260 316
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Таблица 11. Основные показатели деятельности товарно-транспортного отдела

Наименование показателя План

Факт

Перевалка, слив/налив, 
прием/сдача, погрузка/

выгрузка, всего

В том числе

сдача
налив 

в ж/д цистерны

Объем транспортировки (перекачки, налива, 
сдачи), млн. т

14 980 14 970,733 10 117,779 4 852,954

Выручка от оказания регулируемых услуг, тыс.
руб.

500 000 476 108 123 189 352 919

Себестоимость оказания услуг 450 230 403 920 117 954 285 966

Заработная плата 7 218 964 991280,2 6227683,8

Численность персонала, занятого в регулируе-
мом виде деятельности

198 27 171

Таблица 12. Основные показатели хозяйственной деятельности товарно-транспортного отдела после внедрения меро-

приятия

§Наименование показателя План

Факт

Перевалка, слив/налив, 
прием/сдача, погрузка/

выгрузка, всего

В том числе

сдача
налив 

в ж/д цистерны

Объем транспортировки (перекачки, налива, 
сдачи), млн. т

14 980 14 985 10 016 4 969

Выручка от оказания регулируемых услуг, тыс.
руб.

500 000 495 784 132 591 353193

Себестоимость оказания услуг 450 230 435 288 119 258 316 030

Заработная плата 7 260 316 996955,8 6263360,2

Численность персонала, занятого в регулируе-
мом виде деятельности

198 27 171
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