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ВВЕДЕНИЕ 

Эффективность функционирования организаций АПК и уро-
вень их конкурентоспособности в значительной степени определяют-
ся действенностью используемых материальных стимулов к труду. 
Наиболее важной формой материального стимулирования выступает 
заработная плата, уровень которой определяет возможность удовле-
творения потребностей работников. Организация оплаты труда явля-
ется важным элементом в системе организации производственно-хозяй-

ственной деятельности предприятия, неразрывно связанным с органи-

зацией и нормированием труда. 
Дисциплина «Организация и оплата труда в АПК» входит в про-

грамму подготовки специалистов высшей квалификации по специали-

зации 1-25 01 07 15 «Экономика и управление на предприятии АПК». 

Будущие экономисты-менеджеры должны владеть теоретическими 

знаниями и практическими навыками в области разработки и исполь-
зования эффективных систем организации оплаты и стимулирования 
труда в целях их использования в практической деятельности субъек-
тов хозяйствования. 

Предлагаемое издание представляет собой составную часть 
краткого курса лекций по дисциплине «Организация и оплата труда в 
АПК». Оно составлено в соответствии с учебной и рабочей програм-

мами по одноименному курсу, основывается на действующем законо-
дательстве Республики Беларусь и отраслевых нормативных доку-
ментах, регламентирующих общие и специальные вопросы оплаты 

труда на предприятиях агропромышленного комплекса. 
Использование материалов, представленных в издании, может 

служить дополнением к материалу, рассматриваемому на лекционных 
занятиях по одноименному курсу для студентов специализации  

1-25 01 07 15 «Экономика и управление на предприятии АПК» дневного 
и заочного отделений. 
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ТЕМА 1 

ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ОПЛАТЫ ТРУДА 

1.1. Сущность заработной платы и особенности  

ее формирования в условиях рыночной экономики 

Заработная плата – совокупность вознаграждений в денежной 

или (и) натуральной форме, полученных работником в зависимости от 
количества, качества затраченного им труда и результатов дея-
тельности всего предприятия.  

Заработная плата классифицируется следующим образом: 

– по виду – основная (зависит от результатов труда и определяет-
ся тарифными ставками, расценками по разрядам, должностными ок-
ладами, а также надбавками и доплатами согласно действующего за-
конодательства) и дополнительная (зависит от результатов хозяйст-
венной деятельности предприятия и устанавливается в виде премий, 

вознаграждений, других поощрительных и компенсационных выплат, 
не предусмотренных законодательством), внутри видов – по отдель-
ным элементам; 

– в зависимости от вида работников – заработная плата работни-

ков списочного и несписочного состава; 
– по категориям персонала – заработная плата промышленно-

производственного персонала (в том числе – рабочих, инженерно-
технических работников, служащих, младшего обслуживающего пер-
сонала, учеников) и непромышленного персонала. 

Заработная плата представляет собой цену рабочей силы, кото-
рая, в свою очередь, является одним из элементов рынка труда. Стои-

мость рабочей силы сводится к стоимости определенной суммы жиз-
ненных благ, которые работник приобретает на вознаграждение, по-
лучаемые за результаты своего труда. Конкретной формой цены ра-
бочей силы в денежном выражении и является заработная плата. Од-

нако размер заработной платы может отклоняться от стоимости рабо-
чей силы. Причинами таких отклонений могут быть рост цен на това-
ры и услуги, их дефицит, а также инфляция, которая в значительной 

степени сокращает покупательскую способность денег. В этой связи 

различают номинальную и реальную заработную плату. 
Номинальная заработная плата – сумма денежных средств, 

получаемых работником за результаты своего труда. Таким образом, 

это заработная плата в денежном выражении.  
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Реальная заработная плата – объем товаров и услуг, которые 
работник может приобрести на свою номинальную заработную плату 
в текущем периоде при данном уровне цен после уплаты налогов и 
других отчислений. Размер реальной заработной платы отражает ее 
фактическую покупательную способность и представляет собой сум-
му конкретных потребительных стоимостей – товаров и услуг, обес-
печивающих существование работника и его семьи.  

Для того чтобы в условиях инфляции заработная плата соответ-
ствовала стоимости рабочей силы, в масштабах государства исполь-
зуется индексация доходов населения. Индекс реальной заработной 
платы определяется путем деления индекса начисленной среднеме-
сячной номинальной заработной платы на индекс потребительских 
цен на товары и услуги. 

Кроме того, на заработную плату влияет занятость, соотношение 
спроса и предложения на рабочую силу. Здесь можно выделить три 
возможных варианта: 

1) на рынке труда спрос на рабочую силу соответствует предло-
жению (идеальный вариант) – в этом случае цена рабочей силы, опре-
деляемая заработной платой, которую получает работник, будет равна 
ее стоимости; 

2) спрос на рабочую силу превышает предложение – при этом 
варианте работодатели могут предлагать заработную плату значи-
тельно выше ее стоимости; 

3) предложение на рабочую силу превышает спрос на нее (дос-
таточно распространенное явление в условиях рыночной экономики) –  
в этом варианте возможна тенденция к снижению цены рабочей  силы  
и размеров заработной платы. 

Таким образом, в современных условиях заработная плата фор-
мируется под влиянием совокупности рыночных и нерыночных фак-
торов. К рыночным факторам относятся: спрос и предложение рабо-
чей силы, взаимозаменяемость ресурсов, полезность труда как факто-
ра производства для предприятия, изменение цен на потребительские 
товары и услуги, эластичность спроса на труд. Нерыночные факторы 
включают: меры государственного регулирования заработной платы, 
итоги деятельности предприятия и собственный вклад работника, 
взаимодействие профсоюзов и работодателей. 

1.2. Принципы организации и регулирования оплаты труда 
Принципы оплаты труда – это основные положения (правила), 

учитываемые при ее организации как на уровне субъектов хозяйство-
вания, так и в масштабе региона и страны. Основными из них являются: 
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 – принцип повышения реальной заработной платы по мере рос-
та эффективности производства – означает возможность получать 
за свой труд заработную плату в зависимости от результатов произ-
водственно-хозяйственной деятельности предприятия и эффективно-
сти труда. Отсутствие такой связи может привести к получению неза-
работанных денег, к инфляции, а следовательно, к снижению реаль-
ной заработной платы или к выплате заниженной номинальной, не 
соответствующей затратам труда; 

– принцип опережающих темпов роста производительности 
труда над темпами роста средней заработной платы (или темпов 
роста объемов производства над темпами роста фонда потребления) – 

означает максимизацию трудовых доходов на основе развития и по-
вышения эффективности производства. Его нарушение приводит к 
выплате необеспеченных товарами и услугами денег, инфляции, раз-
витию негативных явлений в экономике. Для конкретного предпри-

ятия это означает замедление обновления средств производства, от-
сутствие ориентации и средств на внедрение новой техники и техно-
логии и, как результат, выпуск неконкурентоспособной продукции; 

– принцип дифференциации заработной платы – призван учи-

тывать зависимость трудового вклада каждого работника в результа-
ты деятельности предприятия от организации и условий труда, района 
расположения и отраслевой принадлежности предприятия; 

– принцип равной оплаты за равный труд – предполагает недо-
пущение дискриминации в оплате труда по полу, возрасту и другим 

признакам, а также справедливость распределения средств по трудо-
вому вкладу каждого работника. Это одно из важных требований к 
организации оплаты труда на предприятии, заключающееся и в том, 

чтобы показатели, используемые для учета затрат труда наемных ра-
ботников, давали возможность оценивать их количество и качество; 

– принцип учета воздействия рынка труда – предопределен не-
обходимостью учета условий, складывающихся на рынке труда, где 
формируется оценка различных его видов, широкий диапазон зара-
ботной платы в сферах трудовой деятельности, занятость населения, а 
в конечном счете – наличие спроса и предложения на рабочую силу;  

– принцип простоты и доступности – призван обеспечить ин-

формированность работающих и потенциальных работников о фор-
мах, системах и размере заработной платы, что позволяет им предла-
гать свой труд за определенную, заранее известную плату, а работо-
дателям – предъявлять на него спрос. Расчет заработной платы дол-



 7

жен быть простым и вполне доступным для понимания всеми рабо-
тающими. 

Рассмотренные выше принципы организации заработной платы 

должны использоваться во взаимосвязи и взаимообусловленности, с 
одной стороны, как важное средство повышения материального бла-
госостояния работников, с другой – для стимулирования роста произ-
водительности труда, ускорения научно-технического прогресса, 
улучшения качества продукции, укрепления трудовой дисциплины, 

увеличения прибыли и рентабельности производства.  

1.3. Функции заработной платы 

Выделяют следующие основные функции заработной платы: 

– воспроизводственная – заключается в том, что заработная пла-
та составляет материальную основу для воспроизводства рабочей си-

лы соответствующей квалификации. Для работника она составляет 
основную часть личного дохода, средство для удовлетворения основ-
ных жизненных потребностей (в том числе для членов его семьи) и 

повышения уровня благосостояния. С точки зрения совокупных за-
трат на воспроизводство рабочей силы ее стоимость включает такие 
аспекты жизнедеятельности работника, как затраты на удовлетворе-
ние потребностей в питании, жилье, образовании, медицинском об-

служивании и т. д. Основным условием для выполнения этой функ-
ции является установление на объективно необходимом уровне раз-
мера минимальной заработной платы; 

– стимулирующая – означает, что заработная плата выступает 
материальным стимулом для заинтересованности в труде, повышении 

производительности труда и качества работы. Реализация этой функ-
ции обеспечивается путем объединения норм труда, тарифной и пре-
миальной систем в конкретные системы заработной платы, которые 
обеспечивают изменение уровня оплаты труда в зависимости от ин-

дивидуальных и коллективных результатов труда работников; 
– измерительная – заключается в том, что заработная плата вы-

ступает оценочным показателем трудового вклада каждого работника 
и в целом затрат труда на производство продукции. С помощью раз-
личных элементов заработной платы измеряются затраты труда раз-
личного качества и количества;  

– распределительная – обеспечивает распределение средств на 
оплату труда и фонда потребления между наемными работниками и 

собственниками средств производства; 
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– регулирующая – состоит в том, что заработная плата является 
средством регулирования рынка труда.  Определяя в отраслевых та-
рифных соглашениях размер минимальных тарифных ставок 1 разря-
да, диапазон тарифной сетки и величину тарифных коэффициентов, 
виды и размеры надбавок и компенсационных выплат, можно эффек-
тивно регулировать рынок труда; 

– разместительная – позволяет оптимизировать размещение 
трудовых ресурсов по отраслям, районам, предприятиям; 

         – социальная – посредством ее устанавливается различие в уров-
нях оплаты труда.  Это различие должно быть достаточно существен-

ным и обеспечивать заинтересованность в повышении квалификации, 

а также дифференцировать уровень оплаты в зависимости от тяжести 

и ответственности труда. Вместе в тем уровень дифференциации оп-

латы труда должен соответствовать представлениям о справедливости 

в уровне заработной платы между социальными группами, работаю-

щими как на данном предприятии, так и в регионе. 

1.4. Основные элементы механизма рыночной организации 

заработной платы 

Опыт развитых стран показывает, что механизм рыночной орга-
низации заработной платы включает шесть основных элементов: 

1) государственную систему обеспечения минимальных гаран-

тий в области оплаты труда и ее защиту от негативных явлений в эко-
номике; 

2) многоуровневую коллективно-договорную систему, позво-
ляющую с достаточной полнотой отразить интересы всех заинтересо-
ванных сторон при установлении базовых условий оплаты; 

3) налоговую систему регулирования уровня оплаты труда как в 
составе индивидуальных доходов, так и в составе издержек производ-

ства работодателя; 
4) информационную систему об уровне и динамике заработной 

платы и других издержек работодателя на рабочую силу, дающую ре-
альную картину заработной платы как цены рабочей силы; 

5) увязку заработной платы с результатами труда работника че-
рез систему оплаты труда на предприятии; 

6) самостоятельный выбор форм и систем оплаты труда, а также 
форм поощрения за счет получаемой прибыли. 
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Регулирование заработной платы и создание системы мотивации 

труда происходят на двух уровнях –  внешнем и внутреннем – и осно-
ваны на так называемой гибкости заработной платы. Гибкая заработ-
ная плата означает, что она подвержена изменениям под влиянием 

внешних и внутренних факторов. Такая заработная плата испытывает 
влияние конкурентных, рыночных механизмов, в том числе на рынке 
рабочей силы. 

 Гибкость заработной платы в зависимости от внешних факторов 
означает, что изменение ее происходит в соответствии с изменением 

макроэкономических показателей развития страны (как валовой на-
циональный продукт, общественная производительность труда, ин-

фляция, внешнеторговый баланс). Гибкость заработной платы в зави-

симости от внутренних факторов означает, что ее изменение проис-
ходит на основе результатов деятельности предприятия и личных дос-
тижений самого работника.  

ТЕМА 2  

ГОСУДАРСТВЕННОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ  

ОПЛАТЫ ТРУДА В РЕСПУБЛИКЕ БЕЛАРУСЬ 

2.1. Механизм регулирования оплаты труда  
в Республике Беларусь 

Механизм организации и регулирования заработной платы  в 
Республике Беларусь основан на сочетании функций рыночного (сти-

хийного), государственного и коллективно-договорного регулирова-
ния и направлен на обеспечение необходимых условий для стабили-

зации жизненного уровня населения.  
Основными элементами механизма регулирования оплаты труда 

являются: рынок труда, который подчиняется закону стоимости рабо-
чей силы; государственное регулирование заработной платы; дого-
ворное регулирование, которое осуществляется работодателями и 

профсоюзами. 

Рыночное регулирование заработной платы состоит в установ-
лении ее размера на основе взаимодействия спроса и предложения на 
рынке труда. Однако практика показывает, что с точки зрения интере-
сов общества такое регулирование не является самодостаточным, т. к.  
усиливает степень расслоения общества по доходам, не обеспечивая 
социальную защиту. В этой связи возникает необходимость создания 
системы социальных гарантий в области оплаты труда путем государ-



 10

ственного вмешательства в эту сферу. При этом наибольший эффект 
достигается на основе оптимального сочетания административных и 

экономических регуляторов оплаты труда. 
Функции государства в области оплаты труда реализуются пу-

тем установления: минимального размера оплаты труда, ориентиро-
ванного на прожиточный минимум; государственных норм и гаран-

тий в оплате труда (за работу сверхурочно, в праздничные и выход-

ные дни, за время выполнения государственных обязанностей); усло-
вий определения части дохода предприятий, направляемых на оплату 
труда; межотраслевых соотношений в оплате труда; условий исполь-
зования натуральной формы оплаты труда; сроков и очередности вы-

платы заработной платы; условий оплаты труда работников бюджет-
ных организаций; минимальных размеров должностных окладов ру-
ководителей государственных предприятий и др. 

Одним из элементов рыночной модели организации заработной 

платы является система коллективно-договорного регулирования оп-

латы  труда, осуществляемая путем заключения системы тарифных 
соглашений на четырех уровнях: межотраслевом (генеральное тариф-

ное соглашение); отраслевом; региональном; производственном (при 

заключении коллективного договора предприятия). 
Коллективно-договорное регулирование вопросов заработной 

платы – одно из основных направлений деятельности профсоюзов.  
В Генеральном соглашении между правительством Республики Бела-
русь, республиканскими объединениями нанимателей и профсоюзов 
закреплены общие принципы регулирования заработной платы, яв-
ляющиеся основой для местных, тарифных соглашений, коллектив-
ных договоров. При этом главными целями политики в области дохо-
дов населения установлены: систематическое повышение реальных 
доходов населения, снижение дифференциации денежных доходов 
различных социальных групп населения, уменьшение доли населения 
с доходами ниже бюджета прожиточного минимума.  

Регулирование заработной платы призвано обеспечить рацио-
нальное распределение трудовых ресурсов по сферам производства и 

регионам, осуществление социально справедливой политики доходов, 
поддержание равновесия между платежеспособным спросом населе-
ния и предложением при сохранении стимулирующей роли заработ-
ной платы. 
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2.2. Система государственных нормативов в области оплаты  

труда работников: минимальная заработная плата  
и минимальный потребительский бюджет 

Минимальная заработная плата – это гарантированный ми-

нимум заработной платы, устанавливаемый государством в законода-
тельном порядке, ниже которого не может оплачиваться труд рабочих 
и служащих. Это один из элементов системы социальных нормативов, 
обеспечивающих государственное регулирование экономики. С эко-
номической точки зрения это нижняя граница цены рабочей силы, 

обеспечивающая вознаграждение за труд наименьшей сложности, 

выполняемый в нормальных для здоровья условиях. 
Размеры минимальной заработной платы (месячной и часовой) 

устанавливаются Советом Министров Республики Беларусь ежегодно 
с 1 января исходя из показателей бюджета Республики Беларусь, ут-
вержденного на очередной бюджетный (финансовый) год, а также  
с учетом: 

– уровня занятости и производительности труда; 
– потребностей работника в материальных благах и услугах; 
– экономических возможностей республиканского и местных 

бюджетов, а также нанимателей; 

– сложившихся величин средней заработной платы в экономике, 
пенсий, стипендий, пособий, компенсаций и других социальных вы-

плат. 
В настоящее время минимальная заработная плата применяется 

исключительно в сфере трудовых отношений, обеспечивая социаль-
ную защиту работников. Штрафы, пени и прочее исчисляются исходя 
из «базовой величины». 

Одним из критериев определения минимальной заработной пла-
ты является минимальный потребительский бюджет (МПБ). Он 
представляет собой расходы на приобретение набора потребитель-
ских товаров и услуг для удовлетворения основных физиологических 
и социально-культурных потребностей человека. Этот социальный 
норматив применяется для прогнозирования изменений уровня жизни 
населения, усиления социальной поддержки нуждающихся граждан, 
формирования системы народнохозяйственных пропорций и приори-
тетов, обеспечивающих поэтапное приближение потребления граждан 
к научно обоснованному уровню. Среднедушевой минимальный по-
требительский бюджет семьи из четырех человек служит основой для 
определения права граждан на получение льготных кредитов и субси-
дий на строительство (реконструкцию) или приобретение жилых по-
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мещений. Правительство определяет соотношение между размером 
минимальной заработной платы и МПБ, обеспечивая при этом еже-
годное поэтапное сближение их параметров. 

Минимальные потребительские бюджеты утверждаются еже-
квартально постановлением Министерства труда и социальной защи-
ты Беларуси в ценах предыдущего месяца. До 1 мая 2010 г. в Белару-
си было установлено 18 социально-демографических групп, для каж-
дой из которых рассчитывался среднедушевой МПБ, в настоящее 
время число групп уменьшено до восьми (семьи из 4-х человек; моло-
дой семьи с одним ребенком; трудоспособного населения; пенсионе-
ров; студентов; детей в возрасте до 3-х лет; детей в возрасте от 3-х до 
6-ти лет; детей в возрасте от 6-ти до 14-ти лет). Основными статьями 
расходов МПБ являются: продукты питания; одежда, белье, обувь; 
оплата жилья и коммунальные услуги; бытовые услуги, транспорт, 
связь; предметы санитарии, гигиены, лекарственные средства. 

Наряду с категорией минимальный потребительский бюджет 
выделяют рациональный потребительский бюджет. Они строятся по 
единой схеме, но различаются между собой размерами норм, набором 
включаемых товаров и услуг, а также уровнем используемых цен. 
При этом минимальные потребительские бюджеты устанавливают 
минимальный уровень доходов, пенсий, пособий, а рациональные – 
средний уровень, рассчитанный на перспективу. 

Кроме рассмотренных социальных нормативов в области опла-
ты труда в Республике Беларусь, с 1999 г. используется категория 
«прожиточный минимум», т. е. минимальный набор материальных 
благ и услуг, необходимых для обеспечения жизнедеятельности чело-
века и сохранения его здоровья. Его стоимостная величина (с учетом 
обязательных платежей и взносов) образует бюджет прожиточного 
минимума.  

Бюджет прожиточного минимума как социальный норматив 
предназначается используется для анализа и прогнозирования уровня 
жизни населения, оказания государственной социальной помощи ма-
лообеспеченным гражданам (семьям),обоснования минимальных го-
сударственных социально-трудовых гарантий. 

2.3. Инструменты государственного регулирования  

оплаты труда 
В период перехода к рыночной экономике в связи с быстрым 

ростом цен необходимо приведение в соответствие относительно 
фиксированных доходов повышению стоимости жизни. Способами 
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реализации этого соответствия являются индексация, компенсация, 
адаптация. 

Индексация доходов – метод компенсирования доходов граж-

дан в случае повышения цен, ведущих к снижению уровня жизни. 

Следовательно, задача индексирования доходов – сохранить опреде-
ленный уровень жизни граждан. Сущность индексации денежных до-
ходов населения состоит в автоматической корректировке доходов 
населения, исходя из роста цен на товары и услуги, и снижении то-
варного обеспечения рубля.  

Индексация может быть ретроспективной (обращенной к про-
шлому), ожидаемой (именуемой иногда компенсацией). В первом слу-
чае возмещаются потери в связи с ростом цен, который имел место в 
прошлом периоде, во втором – покрываются потери в связи с ожи-

даемым ростом цен, когда он предусмотрен по решению соответст-
вующих органов. 

Компенсация означает возмещение населению части дополни-

тельных расходов, вызванных повышением цен на группы товаров, 
пользующихся массовым спросом.  

Адаптация является наиболее естественным способом соотнесе-
ния фиксированных доходов населения с возрастающей стоимостью 

жизни и реализуется путем повышения фиксированных выплат (пен-

сий, пособий, стипендий, минимума заработной платы) в соответст-
вии с динамикой цен. 

Согласно ст. 56 Трудового кодекса Республики Беларусь, пре-
доставляются  государственные гарантии по оплате труда работников. 
Они включают в себя: 

1) величину минимальной заработной платы в Республике Бела-
русь; 

2) величину размера тарифной ставки первого разряда Единой 

тарифной сетки работников Республики Беларусь для работников 
бюджетной сферы; 

3) республиканские тарифы оплаты труда – часовые и (или) ме-
сячные тарифные ставки (оклады), определяющие уровни оплаты 

труда для конкретных профессионально-квалификационных групп 

работников организаций, финансируемых из бюджета и пользующих-
ся государственными дотациями; 

4) размеры увеличения оплаты труда за работу в условиях, от-
личающихся от нормативных; 
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5) меры по поддержанию уровня реального содержания зара-
ботной платы, индексации заработной платы; 

6) ограничения размеров удержаний из заработной платы, в том 

числе размеров налогообложения доходов; 
7) государственный контроль и надзор за своевременностью вы-

плат заработной платы и реализацию государственных гарантий в 
части ее размеров; 

8) ответственность нанимателей за нарушение условий коллек-
тивного договора, соглашения по оплате труда. 

ТЕМА 3 

 ТАРИФНАЯ СИСТЕМА 

3.1. Сущность и основные элементы тарифной системы 

Основой механизма оплаты труда является тарифная система, 
представляющая собой совокупность нормативных документов, по-

зволяющих устанавливать и регулировать уровень оплаты труда в 
зависимости от его сложности и условий. 

В настоящее время тарифная система включает тарифную став-
ку первого разряда, единую тарифную сетку (ЕТС) и тарифно-квали-

фикационные справочники.  

Тарифная ставка – это абсолютный размер оплаты труда ра-
ботника в единицу времени. Тарифная ставка 1-го разряда устанав-
ливается государством и периодически пересматривается с учетом 

темпов инфляции, величины прожиточного минимума. Тарифная 
ставка любого разряда определяется произведением тарифной ставки 

1-го разряда и соответствующего тарифного коэффициента. 
Единая тарифная сетка работников Республики Беларусь 

(ЕТС) является инструментом тарифного нормирования оплаты тру-

да работников и представляет собой систему тарифных разрядов и 

соответствующих им тарифных коэффициентов. На ее основе с ис-
пользованием других элементов тарифной системы: тарифной ставки 

первого разряда, Единого тарифно-квалификационного справочника 
работ и профессий рабочих (ЕТКС), Единого квалификационного 

справочника должностей служащих (ЕКСД), иных квалификацион-

ных справочников, утверждаемых в установленном порядке, уста-
навливается тарификация выполняемых работ, профессий (должно-
стей).  
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Тарифные коэффициенты ЕТС показывают, во сколько раз та-
рифные ставки (тарифные оклады) работников второго и последую-

щих разрядов выше тарифной ставки первого разряда. Кратные раз-
меры тарифной ставки первого разряда показывают, во сколько раз 
тарифная ставка (тарифный оклад) работника определенной профес-
сии (должности) выше тарифной ставки первого разряда. 

Тарифный разряд зависит от уровня квалификации, теоретиче-
ских и практических знаний, степени сложности выполняемых работ 
(обязанностей) и ответственности. Эти требования заложены в тариф-

но-квалификационных (квалификационных) характеристиках, преду-
смотренных соответствующими квалификационными справочниками. 

Тарификация – отнесение выполняемых работ к конкретным 

тарифным разрядам (профессиям, должностям) и присвоение работ-
никам соответствующей квалификации, которая осуществляется в со-
ответствии с ЕТКС, ЕКСД и иными квалификационными справочни-

ками. Порядок тарификации определяется коллективным договором, 

соглашением или нанимателем. 

Тарифная ставка (тарифный оклад) работника, рассчитанная по 
ЕТС, определяется путем последовательного умножения тарифной 

ставки первого разряда, действующей у нанимателя, на тарифный ко-
эффициент соответствующего тарифного разряда или кратный размер 
тарифной ставки первого разряда, установленный работнику по его 
профессии (должности), и на коэффициент повышения по технологи-

ческим видам работ, производствам, видам экономической деятель-
ности и отраслям. Наниматель с учетом финансового состояния орга-
низации может устанавливать работникам повышения их тарифных 
ставок (окладов), а также сдельных расценок до 300 %  включительно, 
если больший размер не установлен законодательством. 

Применение ЕТС не ограничивает прав нанимателей в выборе 
форм, систем и размеров оплаты труда, с помощью которых заработ-
ная плата работников увязывается с конечными результатами труда, 
эффективностью работы организации, и не устанавливает максималь-
ные размеры их заработной платы. 

Для тарификации рабочих (присвоения им квалификационных 
разрядов) разрабатывается и утверждается государственными ор-
ганами Единый тарифно-квалификационный справочник (ЕТКС),  

в котором содержатся характеристики работы, уровни профессио-
нальных знаний и квалификационные характеристики массовых про-
фессий рабочих, общие для всех отраслей экономики. Особенности 
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условий труда в некоторых отраслях обусловливают необходимость 
разработки отраслевых справочников. ЕТКС используются для уста-
новления разрядов работ и при аттестации работников. Тарификация 
работ и рабочих осуществляется администрацией предприятия по 
представлению квалификационной комиссии. Для определения уров-
ня квалификации и требований, предъявляемых к руководителям, 

специалистам и служащим, используется индикационный справочник 
должностей руководителей, специалистов и служащих. В нем пред-

ставлена номенклатура должностей, квалификационные характери-

стики по каждой должности, включающие перечень наиболее часто 
встречающихся работ, требования в отношении специальных знаний, 

а также знаний законодательных актов, инструкций и других руково-
дящих документов, которые необходимо применять при выполнении 

служебных обязанностей.  

3.2. Структура и порядок формирования тарифной  

части заработной платы 

Система организации заработной платы состоит из тарифной и 

надтарифной части.  

Тарифная часть заработной платы работников организаций со-
стоит из тарифных ставок рабочих, должностных окладов служащих, 
фиксированных должностных окладов.  

Дифференциация и регулирование тарифной части заработной 

платы различных профессионально-квалификационных групп работни-

ков организаций производятся в зависимости от следующих факторов: 
– сложности труда (квалификации) в пределах одной профессии, 

должности (внутрипрофессиональная, внутридолжностная дифферен-

циация); 
– содержания и специфики труда рабочих, руководителей, спе-

циалистов и других служащих (межпрофессиональная, междолжност-
ная дифференциация); 

– общих условий труда, сложности выпускаемой продукции, то-
варов (работ, услуг), видов деятельности и других специфических 
факторов, характерных для определенной отрасли (подотрасли) (меж-

отраслевая дифференциация). 
Тарифные ставки рабочих определяются путем суммирования: 
– тарифной ставки рабочего, рассчитанной на основе ЕТС, кото-

рая исчисляется путем умножения тарифной ставки 1-го разряда, дей-
ствующей в организации, на тарифный коэффициент соответствую-
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щего тарифного разряда ЕТС (кратный размер тарифной ставки 1-го 
разряда), установленный рабочему по его профессии, и на коэффици-
ент повышения по технологическим видам работ, производствам, ви-
дам экономической деятельности и отраслям;  

– сумм повышений тарифных ставок рабочих, исчисленных от-
дельно по каждому основанию путем умножения тарифной ставки, 
рассчитанной на основе ЕТС, на размеры установленных рабочему 
повышений. 

Должностные оклады служащих определяются путем суммиро-
вания: 

– тарифного оклада служащего, рассчитанного на основе ЕТС, 
который исчисляется путем последовательного умножения тарифной 
ставки 1-го разряда, действующей в организации, на тарифный коэф-
фициент соответствующего тарифного разряда ЕТС, установленный 
служащему по его должности, на коэффициент от 0,93 до 1,07 (вклю-
чительно), а отдельным руководителям и высококвалифицированным 
специалистам, внесшим значительный вклад в эффективность работы 
организации, участвующим в реализации инвестиционных и иннова-
ционных проектов, способствующих модернизации производства и 
внедрению новейших технологий, – до 2,0 (включительно); 

– сумм повышений тарифных окладов служащих, размеры кото-
рых предусмотрены нормативными правовыми актами. 

Установленные тарифные ставки рабочих, должностные оклады 
служащих закрепляются в штатном расписании, разрабатываемом и 
утверждаемом в каждой организации. Их величины являются осново-
полагающими для учета затрат по оплате труда, учитываемых при це-
нообразовании. 

ТЕМА 4 

ОРГАНИЗАЦИЯ ОПЛАТЫ ТРУДА  

НА ПРЕДПРИЯТИИ 

4.1. Задачи организации оплаты труда на предприятии 

Основная задача организации оплаты труда состоит в том, что-
бы поставить оплату труда в зависимость от его количества и качест-
ва трудового вклада каждого работника и тем самым повысить сти-

мулирующую функцию вклада каждого. Организация  оплаты труда 
предполагает: 

– определение форм и систем оплаты труда работников  пред-

приятия; 
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– разработку критериев и определение размеров  доплат за от-
дельные достижения работников и специалистов предприятия; 

– разработку системы должностных окладов служащих и спе-
циалистов; 

– обоснование показателей и системы премирования сотрудни-

ков. 
В соответствии с требованиями рыночных отношений органи-

зация заработной платы на предприятии должна решать следующие 
задачи: 

– повышать заинтересованность каждого работника в выявлении 

и использовании резервов своего труда; 
– устранять уравнительный принцип в оплате труда, обеспечи-

вая зависимость размера заработной платы от результатов труда; 
– стимулировать рост технического и организационного уровня 

производства, снижение себестоимости и повышение качества про-
дукции; 

– активно привлекать трудовой коллектив к участию в оценке 
индивидуальных результатов труда и в распределении коллективного 
заработка; 

– оптимизировать соотношения в оплате труда работников раз-
личных категорий с учетом сложности выполняемых работ, условий 

труда, достижения конечных результатов производства и конкуренто-
способности продукции. 

4.2. Формы оплаты труда 
Выплата заработной платы работникам может производиться в  

натуральной, денежной и смешанной формах. 
Натуральная форма предполагает оплату труда работника пу-

тем выдачи продукции (товаров), производимой юридическим лицом 

либо приобретенной у третьих лиц. При этом товары должны быть 
подходящими для личного потребления и выгодными для работника и 

его семьи. Натуральная оплата не может осуществляться в виде неф-

тепродуктов, горючесмазочных материалов, лекарственных средств, 
изделий медицинского назначения, алкогольных напитков, табачных 
изделий, наркотических веществ, непищевой спиртосодержащей про-
дукции, драгоценных металлов, драгоценных камней в любом виде и 

состоянии, взрывчатых и отравляющих веществ, а также в форме дол-
говых обязательств, расписок, продовольственных и промтоварных 
карточек и иных заменителей денежных средств. 
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Замена денежной оплаты полностью либо частично натуральной 

оплатой (смешанная форма оплаты) допускается только с согласия 
работника и может предусматриваться в коллективном договоре юри-

дического лица, а в случае, если коллективный договор не заключает-
ся, устанавливается нанимателем. 

Наиболее распространенной формой оплаты труда выступает де-
нежная, разновидностями которой являются сдельная и повременная.  

Сдельная применяется там,  где возможен количественный и ка-
чественный учет выработки продукции или объема работ и техниче-
ски обосновано нормирование выработки. На каждую единицу про-
дукции или объема работ устанавливается сдельная расценка, которая 
представляет собой величину оплаты труда. Расценка может быть 
единичной или комплексной.  

При повременной оплате труда мерой труда выступает отрабо-
танное время, а заработок начисляется в соответствии с тарифной 

ставкой или окладом за фактически отработанное время. 
Как сдельная, так и повременная системы оплаты труда могут 

дополняться премированием, которое сочетается с ними и позволяет 
устанавливать более конкретные зависимости между результатами 

труда и  размером заработной платы. 

Предприятия самостоятельно выбирают приемлемые для них 
формы и системы организации заработной платы. При этом необхо-
димо соблюдение ряда условий, которые определяют целесообраз-
ность их использования. 

Условия, предусматривающие целесообразность применения 
сдельной оплаты труда, следующие: 

– наличие количественных показателей выработки или работы, 

правильно отражающих затраты труда; 
– наличие у работников реальной возможности увеличить выра-

ботку или объем работ против установленной нормы в реальных ор-
ганизационно-технических условиях производства; 

– наличие необходимости стимулирования роста выработки про-
дукции, увеличения объема работ или сокращения численности ра-
ботников за счет интенсификации труда рабочих; 

– возможность и экономическая целесообразность разработки 

норм труда и учета выработки у работников; 
– отсутствие отрицательного влияния сдельной оплаты труда на 

уровень качества продукции, степень соблюдения технологических 
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процессов, требований техники безопасности, рациональность расхо-
дования сырья, материалов и энергии. 

Отсутствие таких условий предопределяет применение повре-
менной оплаты труда. Организация повременной оплаты труда требу-
ет соблюдения следующих условий: 

– надлежащего учета фактически отработанного времени; 

– наличия строго регламентированных автоматизированных 
производств, где работник не может влиять на время выполнения 
технологических операций; 

– высоких требований к качеству продукции; 

– отсутствия необходимости форсировать увеличение объемом 

выпуска продукции; 

– установления и правильного применения трудовых норм и 

нормативов – нормированных производственных заданий на смену, 
неделю, месяц. Такие показатели целесообразно устанавливать для 
рабочих, обслуживающих поточные и конвейерные линии, системы 

машин, агрегаты и установки, где показатели каждого работника не 
учитываются и индивидуальные нормы выработки не вводятся. 

4.3. Системы заработной платы и особенности  

их применения 

Классификация систем оплаты труда: 
1. По способу измерения количества труда: 
– сдельные (где количество труда измеряется количеством изго-

товленной работником продукции или произведенной работы); 

– повременные (где количество труда измеряется количеством 

отработанного времени); 

– аккордные (где количество труда измеряется объемом работ).  
2. По формам выражения и оценки результатов труда: 
– коллективные (базирующиеся на оценке коллективного труда); 
– индивидуальные (базирующиеся на оценке результатов труда 

каждого отдельного работника). 
3. По количеству показателей, принимаемых во внимание при 

оценке трудового вклада работника: 
– однофакторные простые (простая сдельная, простая повременная); 
– многофакторные (сдельно-премиальная, аккордно-премиальная, 

косвенно-премиальная, сдельно-прогрессивная и т. п.). 

4. По характеру действия работника на результат труда: прямые 
и косвенные. 
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5. По механизму распределения фонда оплаты труда (дохода): 
тарифную, бестарифную, рейтинговую. 

С учетом этой классификации в организации заработной платы 
на предприятиях применяют следующие системы оплаты труда: 

– прямая сдельная, при этой системе заработок каждого рабоче-
го пропорционален его выработке и определяется как произведение 
изготовленных или выработанных единиц продукции: 

 Рс = 
ч

ч

B

C
, или Рс = Сч  tн, (4.1) 

где Сч – часовая тарифная ставка, устанавливаемая в соответствии с 
разрядом выполняемой работы, р./ч; Вч – часовая норма выработки дан-
ной продукции; tн – норма времени на единицу продукции (работы), ч; 

– косвенная сдельная – служит  для оплаты труда наладчиков 
технологического оборудования, слесарей-ремонтников, помощников 
мастеров и других вспомогательных рабочих, от результатов деятель-
ности которых зависит производительность основных рабочих. Рас-
считывается по формуле 

 Рс.к = 
ч

ч

B

C
 р, (4.2) 

где Сч  – тарифная часовая ставка обслуживаемого рабочего, оплачи-
ваемого по косвенно-сдельной системе, р./ч; Вч – часовая норма выра-
ботки (производительности) одного обслуживаемого рабочего (объек-
та, агрегата) в натуральных единицах; р – количество обслуживаемых 
рабочих (объектов, агрегатов) – норма обслуживания.; 

– сдельно-премиальная, при которой рабочему, кроме заработка 
по прямым сдельным расценкам, выплачивается премия за выполне-
ние и перевыполнение установленных показателей. Премии опреде-
ляются за фактически отработанное время на основании сдельного 
заработка; 

– сдельно-прогрессивная, при этой системе  труд рабочего оплачи-
вается по прямым сдельным расценкам, в пределах выполнения норм и 
по повышенным (прогрессивно возрастающим) расценкам за выполне-
ние работ сверх норм.  Заработок рабочего (Зсп) определяется в зависи-
мости от принятой системы прогрессивной оплаты (за весь объем или за 
часть объема работ, выполненных  сверх нормы) по формуле 

 Зсп = Зс.р 
н

прбазнс.р )(З

J
JJ q−

+ , (4.3) 
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где Зс.р – сумма основного заработка рабочего, исчисленная по пря-
мым сдельным расценкам, р.; Jн – выполнение норм выработки рабо-
чим, %; Jбаз – базовый уровень норм выработки, сверх которого при-
меняется оплата по повышенным расценкам, %; qпр – коэффициент в 
долях единицы, показывающий, на сколько увеличивается сдельная 
расценка за выработку продукции сверх установленной нормы; 

– при аккордной  системе оплаты  величина  заработной платы 
устанавливается за весь объем работы, а не за каждое изделие или 
операцию. Эта система обычно сочетается с премированием за со-
кращение сроков выполнения аккордных заданий. Общая стоимость 
работ определяется на основе норм времени (выработки) и расценок. 
Бригаде выдается аккордный наряд, предусматривающий весь ком-
плекс основных и вспомогательных работ. В наряде указывается на-
чало и окончание работ, а также суммы заработной платы и премий с 
учетом качества. При долгосрочном выполнении сумма премии из-
вестна заранее. 

Аккордные сдельные расценки (Рак) при индивидуальной форме 
труда рассчитываются по формуле 

 Рак = ∑
n

1

Рi Qi, (4.4) 

при коллективной форме труда: 

 Рак = ,

P
1

Q

n

Qii∑
 (4.5) 

где Рак – аккордная коллективная расценка; Pi – расценка i-го вида 
работ; Qi – объем i-го вида работ; Q – общий  объем работ. 

Сумма аккордного заработка определяется по формуле 

 Зак = ∑
n

1

 Рак Q. (4.6) 

Повременная форма оплаты труда бывает простая и повремен-

но-премиальная: 
– при простой повременной системе заработок зависит от та-

рифной ставки (должностного оклада) (Сч) и количества отработанно-
го времени (tраб) и рассчитывается по формуле 
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 ЗПп  = Сч  tраб; (4.7) 

– при повременно-премиальной системе оплаты труда, кроме за-
работка по тарифным ставкам (окладам), выплачивается премия за дос-
тижение определенных количественных и качественных показателей: 

 ЗПпп  = Сч  tраб ⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛

+
100

р
1  , (4.8) 

где р – размер премии в % к тарифной ставке за выполнение уста-
новленных показателей и условий премирования. 

4.4. Оплата труда в условиях бригадной организации работы 

Все системы сдельной оплаты труда  с разной степенью эффек-
тивности могут применяться как при индивидуальной, так и при кол-
лективной форме организации труда. Особенностью их применения 
при коллективной (бригадной) форме работы является оплата по ко-
нечным результатам работы коллектива в целом. Оплата по конечным 

результатам может производиться на основе индивидуальных сдель-
ных расценок в условиях, когда труд рабочих, выполняющих общее 
задание, строго разделен, и на основе общей нормы выработки и кол-
лективной сдельной расценки за единицу работы всей бригады. 

Коллективная сдельная расценка на все виды работ устанавли-

вается по формуле 

 Рбр = ∑
n

1
icT Tшт, (4.9) 

где 
icT – тарифные ставки разряда выполняемых работ членами бри-

гады; Тшт – норма времени, установленная на единицу выполняемой 

работы; n – число членов бригады. 

Заработная плата всей  бригаде рассчитывается по формуле 

 Збр = ∑
=

m

i 1

 Рбр Nф, (4.10) 

где Nф – фактическая выработка продукции бригадой за расчетный 
период; m – число элементов работы. 

Коллективная форма труда предполагает справедливое распре-
деление начисленной бригаде суммы заработной платы. При этом 

имеется в виду как распределение тарифного заработка, так и сдель-
ного приработка и премий.  
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Одним из распространенных способов распределения бригадно-
го заработка является его распределение с помощью коэффициента 
приработка, расчет которого сводится к следующему: 

1) устанавливается сумма тарифной заработной платы всей бри-

гаде за фактически отработанное время; 
2) определяется коэффициент приработка путем деления факти-

ческой заработной платы бригады по коллективной расценке на сум-

му тарифной заработной платы; 

3) рассчитывается фактический заработок каждого  члена брига-
ды, для чего его заработок по тарифу за отработанное время умножа-
ется на коэффициент приработка. 

На практике индивидуальные вклады работника в общие ре-
зультаты работы коллектива различны, а заработная плата  при равен-

стве разрядов и отработанного времени будет одинаковой. Это об-

стоятельство приводит к необходимости корректировать обычные  
способы распределения заработка. 

Одним из широко применяемых методов является распределе-
ние сдельного приработка и премии, начисленной бригаде с исполь-
зованием коэффициента трудового участия (КТУ). При установлении 

КТУ следует учитывать индивидуальную производительность  труда, 
сложность и качество выполнения работ, соблюдение трудовой и 

производственной дисциплины и другие факторы. 

Средний размер КТУ принимается за единицу. Основанием для 
его снижения является: недобросовестное отношение к труду, невы-

полнение индивидуального задания, брак в работе, низкая производи-

тельность труда и др. Повышенные коэффициенты устанавливают ра-
ботникам, которые добиваются высокой производительности труда, 
высокого качества работы, выполняют работы по смежным специаль-
ностям.   

4.5. Фонд заработной платы и порядок его формирования 

В общем виде в фонд оплаты труда на предприятии входят сле-
дующие укрупненные элементы: оплата за отработанное время; опла-
та за неотработанное время; единовременные поощрительные выпла-
ты; выплаты на питание, жилье, топливо. 

Заработная плата определяется исходя из планируемого рабоче-
го времени и объема производства по тарифным ставкам, окладам или 

сдельным расценкам.  
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Фонд заработной платы рабочих включает прямую (тарифную) 

заработную плату и все доплаты к ней. Прямая заработная плата со-
стоит из суммы сдельных расценок, выплачиваемых рабочим-

сдельщикам, и заработной платы рабочих-повременщиков, исчисляе-
мой по тарифным ставкам. 

При планировании определяют фонд часовой заработной платы, 

фонд дневной заработной платы, фонд годовой (квартальной, месяч-
ной) заработной платы. 

Размер фонда часовой заработной платы включает: 
– фонд заработной платы рабочих-сдельщиков:  

 ФЗПсд = 
iасцP ОПі, (4.11) 

где 
iасцP – штучная сдельная расценка на единицу объема производ-

ственной программы; ОПі – объем продукции i-го вида. 
– плановый фонд заработной платы рабочих-повременщиков: 

 ФЗПпов = 
icповT

ii плп ФЧ , (4.12) 

где  
icповT  – часовая тарифная ставка рабочего-повременщика i-го разря-

да; 
iпЧ – численность рабочих-повременщиков 1-го разряда; 

iплФ –  плано-
вый фонд рабочего времени i-го разряда; 

– фонд заработной платы руководителей, специалистов и слу-
жащих – определяется по должностным окладам путем умножения 
месячного оклада каждой группы работников на число месяцев в году 
и на число работников в группе. Например, фонд заработной платы 

руководителей: 

 ФЗПр = 12 Чі 
iкО , (4.13) 

где 12 – число месяцев в году; Чі – численность руководителей, имею-

щих одинаковый должностной оклад, чел.; 
iкО  – месячный оклад данной 

группы руководителей, р. 
В фонд оплаты труда включаются также: выплаты стимули-

рующего характера – премии, размер которых определяется в соот-
ветствии с действующими премиальными системами на предприятии; 

выплаты компенсирующего характера, связанные с режимом работы 

и условиями труда (по районным коэффициентам, коэффициентам за 
работу в пустынных, безводных и высокогорных районах; за непре-
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рываемый стаж работы; за условия труда; за работу в ночное (вечер-
нее) время; за работу в выходные и праздничные (нерабочие) дни).   

Денежные суммы за непроработанное время включают: оплату 
ежегодных и дополнительных отпусков; доплаты матерям за время 
перерывов в работе на кормление грудных детей и доплаты подрост-
кам за сокращенный рабочий день; доплаты неосвобожденным брига-
дирам за руководство бригадой). 

 На основе детальных расчетов составляется сводная таблица 
планируемого фонда оплаты труда. Средняя заработная плата уста-
навливается на основе рассчитанной численности определенных кате-
горий работающих и фондов их оплаты. 

Для руководителей, специалистов и служащих определяется 
среднегодовая заработная плата, а для рабочих – среднегодовая, сред-

недневная и среднечасовая по формулам: 

 СЗПпл = 
плФ

ФЗП
р

 и СЗПпл = 
сп

р

Ч
ФЗП

, (4.14) 

где  ФЗПр – фонд заработной платы, р.; Фпл – рассчитанное число 
чел.-ч, чел.-дней работы; Чсп – среднесписочное число рабочих в рас-
четном периоде. 

На стабильно работающих предприятиях, где существенно не 
меняются производственные и экономические показатели, плановый 

фонд заработной платы может исчисляться исходя из прямой зара-
ботной платы, рассчитанной по расценкам, тарифным ставкам и 

должностным окладам. Последняя в условиях инфляции корректиру-
ется на ожидаемый инфляционный индекс. Все прочие элементы пла-
нового фонда, входящие и состав часового, дневного и годового фон-

дов, объединяются в так называемый «коэффициент дополнительной 

заработной платы», показывающий, во сколько раз полной годовой 

фонд заработной платы больше фонда прямой заработной платы.  
В случаях, когда на предприятии существенно изменяются объ-

емы производства и производительность труда, а следовательно, и 
численность работников, плановый фонд заработной платы может 
быть приблизительно рассчитан исходя из отчетного фонда, скоррек-
тированного на показатели изменения численности и средней зара-
ботной платы или изменения объемов производства производитель-
ности труда и средней заработной платы. 

Одним из широко распространенных укрупненных методов 
планирования фонда заработной платы является нормативный ме-
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тод, который позволяет по базовым показателям, а на новых предпри-

ятиях или при существенных изменениях ассортимента продукции –  

расчетным путем определить норматив заработной платы на единицу 
или на 1 тыс. р. продукции. При расчете по базовым исходным дан-

ным фактический расход заработной платы корректируется на плано-
вое отношение индекса роста средней заработной платы к индексу 
производительности труда: 

 ⎟
⎠

⎞
⎜
⎝

⎛

п.т

пср.з.
базН

I
I

. (4.15) 

Аналогично определяется и расчетный норматив: сначала под-

считывается весь потребный фонд заработной платы на новую или 

изменившуюся производственную программу, а затем этот фонд де-
лится на показатель объема производства. Однажды рассчитанный, 

такой норматив с указанной выше корректировкой может служить не-
сколько лет. 

В целом фонд заработной платы планируется на основе сле-
дующих данных: 

– производственная программа в натуральном и стоимостном 

выражении, ее трудоемкость; 
– состав и уровень квалификации работников, необходимых для 

выполнения программы; 

– действующая тарифная система; 
– применяемые формы и системы оплаты труда; 
– нормы и зоны обслуживания, а также законодательные акты 

по труду, регулирующие заработную плату (род выплат и доплат, 
учитываемых при оплате труда). 

ТЕМА 5 

 ГИБКИЕ СИСТЕМЫ ОПЛАТЫ ТРУДА 

5.1. Бестарифная система оплаты труда и порядок 

 ее применения 

Бестарифной является система оплаты труда, при которой зара-
ботная плата  всех работников организации представляет собой долю 

работника в фонде оплаты труда всей организации или ее подразде-
ления. В основе данной модели организации заработной платы – со-
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отношения в оплате труда разного качества в зависимости от квали-

фикационных групп работников, разрядов, профессии, должностей и 

т. д. С учетом данных соотношений средства, предназначенные на 
оплату труда (ФОТ), распределяются между работниками на основе 
следующей формулы: 

 ЗПі = 

∑
=

n

1

К

ТК

і
ii

ii

Т
 ФОТ, (5.1) 

где ЗПі − размер заработной платы i-го работника; n– общая числен-

ность работников предприятия; Кi − коэффициент, показывающий, во 
сколько раз оплата труда данного (i-го) работника выше минималь-
ной; Ті − количество рабочего времени, отработанного работником в 
период, за который производится оплата. 

Внедрение бестарифной системы оплаты труда осуществляется 
в следующей последовательности: 

1) издается приказ по предприятию о подготовке к переходу на 
новую модель оплаты труда, где излагаются основные причины пере-
хода на бестарифную систему оплаты труда, мероприятия, которые 
необходимо провести, с указанием сроков и ответственных за их вы-

полнение, утверждается состав комиссии по проведению подготови-

тельной работы; 

2) определяется квалификационный коэффициент для каждого 
работника. При этом в качестве основы используется Единая тариф-

ная сетка работников.  
Для определения коэффициента квалификационного уровня ра-

ботника учитываются следующие основные выплаты:  

– оплата по тарифным ставкам (сдельным расценкам) – для ра-
бочих и оплата по должностным окладам – для специалистов, служа-
щих, руководителей, а также отдельных рабочих, для которых уста-
новлены оклады вместо тарифных ставок;  

– премии за основные результаты деятельности, выплаченные 
работникам по действующим системам премирования;  

– надбавки за работу в многосменном режиме (если работники 

систематически работают посменно);  
– доплаты за совмещение профессий, расширение зон обслужи-

вания и аналогичные им выплаты;  

– доплаты за повышенную интенсивность труда;  
– доплаты за руководство бригадой;  
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– доплаты за условия труда (если они не включены в тарифные 
ставки и расценки и учитываются отдельно); 

3) разрабатывается развернутая сетка соотношений в оплате тру-
да работников разных квалификационных групп предприятия, т. е. 
определяются наиболее характерные квалификационные группы и 
рассчитывается «вилка» квалификационных коэффициентов для каж-
дой группы; 

4) разрабатывается макет штатного расписания с диапазоном 
«вилок» оплаты труда для всех штатных единиц предприятия. Все ра-
ботники предприятия проходят аттестационную комиссию и каждому 
присваивается базовый квалификационный коэффициент. По всем 
подразделениям предприятия (отделам, цехам) раздаются опросные 
листы с целью выявления критериев дооценки трудового вклада ра-
ботников. На основании опросных листов для каждого подразделения 
разрабатывается и утверждается система критериев повышающих и 
понижающих базовый коэффициент квалификационного уровня ра-
ботников данного подразделения; 

5) издается приказ о внедрении бестарифной модели оплаты 
труда; 

6) проводится анализ эффективности организации оплаты труда 
по бестарифной модели. На основании проведенного анализа разраба-
тываются дополнительные мероприятия по совершенствованию бес-
тарифной организации оплаты труда с учетом первых результатов ее 
использования на практике и изучения мнения работников организа-
ции об эффективности данной модели. 

5.2. Основные разновидности бестарифных систем  

оплаты труда 
Существуют следующие разновидности бестарифных систем 

оплаты труда: 
1. Система оплаты труда с использованием балльных оценок. 

Эта система основана на жесткой увязке размера начисления заработ-
ной платы с результатами хозяйственной деятельности, прежде всего 
с реальными поступлениями средств за реализацию продукции, а 
также с учетом вклада каждого подразделения и его отдельного со-
трудника в общие результаты. В этой системе заработная плата зави-

сит от обобщающей оценки трудового вклада каждого работника, 
представляющего собой сумму признаков, присущих каждому виду 
трудовой деятельности, и отражающего трудовой вклад работника. 
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Основными  количественными  и  качественными признаками, харак-
теризующими  работника,  являются:  профессионально-квалификацион-

ный уровень (ПК); деловые качества (ДК); сложность выполняемой 

работы (СР); конкретные результаты работы (КР). 

Каждый признак имеет 4 уровня: низкий, средний, выше средне-
го, высокий. По каждому признаку разрабатываются конкретные оце-
ночные показатели, и по удельной значимости каждого из них состав-
ляется шкала балльных оценок. Комплексная оценка трудового вкла-
да каждого работника определяется суммированием баллов по всем 

факторам, его характеризующим. Фактический заработок каждого 
члена подразделения определяется путем умножения «цены» одного 
балла на количество баллов, заработанных работником в данном ме-
сяце. К полученной величине расчетного заработка прибавляются ин-

дивидуальные доплаты. 

2. Оплата труда исходя из соотношений в оплате труда разного 
качества.  В основу этой системы положены соотношения в оплате 
труда разного качества (в зависимости от квалификационных групп 

работников, мастерства рабочих, профессий, должностей и т. п.).  

С учетом этих соотношений и распределяются средства, предназна-
ченные на оплату труда, между работниками. Заработная плата кон-

кретного работника определяется по формуле 

 ЗПі = 
nсрК

ФЗПK i , (5.2) 

где ЗПі – заработная плата i-го работника; Кі – коэффициент, пока-
зывающий, во сколько раз заработная плата i-го работника выше ми-

нимальной; ФЗП – фонд заработной платы, предназначенный для рас-
пределения; Кср – средний коэффициент соотношений в оплате труда 
на предприятии; n – общая численность работников на предприятии. 

По приведенной формуле вычисляется доля общего фонда зара-
ботной платы, которую должен получить конкретный работник со-
гласно его квалификационному уровню и качеству труда. При этом 

соотношения в заработной плате различных категорий Кi не должны 

быть точечными. Их следует устанавливать в виде «вилок» с доста-
точно широким диапазоном, что позволяет более активно стимулиро-
вать творческий, эффективный труд, ответственное отношение работ-
ников к своим обязанностям. 

Такой способ расчета заработной платы  позволяет установить 
зависимость ее размеров не только от степени реализации потенци-
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альных  способностей и трудового вклада каждого конкретного ра-
ботника, но и от результатов работы коллектива, в котором он рабо-
тает. Этим обеспечивается сочетание интересов предприятия и кон-

кретного работника. 
3. Система оплаты, обеспечивающая применение тарифной 

ставки первого разряда на уровне прожиточного минимума. Эта сис-
тема позволяет гарантировать работнику самой низкой квалификации 

заработную плату на уровне бюджета прожиточного минимума и 

обеспечивает воспроизводственную функцию заработной платы. 

Системой предусматривается, что тарифная часть заработной 

платы работников 1-го разряда состоит из двух частей: гарантирован-

ной тарифной части и компенсационных выплат до уровня бюджета 
прожиточного минимума. 

Размер компенсационных выплат устанавливается в одном раз-
мере всем категориям работников на каждом предприятии и может 
уменьшаться или вообще не применяться, если предприятие обеспе-
чит за счет собственных средств введение тарифной ставки 1-го раз-
ряда на уровне бюджета прожиточного минимума. В связи с тем что 
доля компенсационных выплат к тарифной части заработной платы 

вызывает значительное уменьшение заработной платы работников с 
более высокими квалификационными разрядами, т. е. руководящих 
кадров предприятия, они будут в большей степени заинтересованы в 
росте объемов производства и эффективном использовании трудовых 
и материальных ресурсов, т. к. рост тарифной ставки 1-го разряда бу-
дет увязан с ростом производительности труда на предприятии. Каж-

дый процент прироста производительности обеспечивает рост тариф-

ной ставки 1-го разряда также на 1 %. 

4. Контрактная система.  При контрактной форме найма ра-
ботников начисление заработной платы осуществляется в полном со-
ответствии с условиями контракта, в котором  оговариваются: усло-
вия труда; права и обязанности; режим работы и уровень оплаты тру-
да; конкретное задание; последствия в случае досрочного расторже-
ния договора. 

5. Рейтинговая система применяется на многих предприятиях. 
Согласно данной системе оплаты труда, рейтинг конкретного работ-
ника определяет размер его месячной заработной платы.  

При этом размер заработной платы ежегодно повышается и у 
работников формируется так называемое чувство принадлежности к 
своей компании. Кроме того, работодателем может устанавливаться 
любая иная форма оплаты труда, не нарушающая интересы работни-
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ка, а также не ухудшающая его положение по сравнению с преду-
смотренным в коллективном договоре и в законодательстве. 

5.3. Оплата труда руководителей, специалистов и служащих 
При организации заработной платы руководителей, специали-

стов и служащих используется система должностных окладов, кото-
рая представляет собой абсолютный размер месячной заработной 
платы, устанавливаемой соответственно занимаемой должности. Труд 
этих категорий работников весьма разнообразен и имеет творческий 
характер. Качество и результативность их труда могут быть опреде-
лены лишь косвенно, через показатели деятельности подразделений, в 
которых они работают. 

Совокупность должностных окладов с учетом межотраслевого и 
внутриотраслевого регулирования заработной платы принято назы-
вать схемой должностных окладов. Она отражает определенные соот-
ношения в заработной плате различных групп и категорий руково-
дителей и специалистов. 

Для более полного учета в должностных окладах различий в 
квалификации, сложности и ответственности выполняемых работ 
введено понятие категория специалистов. 

Квалификационная категория отражает степень фактической 

квалификации специалистов, уровень его деловых качеств, умения 
самостоятельно и творчески выполнять порученную работу. Ква-
лификационная категория и оклад специалистов устанавливается ру-
ководителем предприятия на основе рекомендаций аттестационных 
комиссий. Присвоение специалисту следующей квалификационной 

категории производится при условии его профессионального роста и 

выполнения работ более высокой степени сложности. 

Должностные оклады руководителей предприятий, их замести-

телей, линейных руководителей, а также руководителей структурных 
подразделений устанавливаются в зависимости от отнесения пред-

приятий к группам по оплате труда, учитывающим масштабы пред-

приятия и уровень управления. 
При разработке и совершенствовании схем должностных окла-

дов для работников предприятий необходимо учитывать следующие 
требования: 

– должностные оклады должны иметь абсолютное нарастание 
оплаты от низшей группы к высшей; 

– дифференцированное квалификационное категорирование; 
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– должностные оклады специалистов должны учитывать значи-

мость отдельных видов производств (сложность производимой про-
дукции); 

– средний оклад по «вилке» нижестоящей группы должен быть 
равным минимальному окладу вышестоящей группы, а макси-

мальный оклад по «вилке» оклада – вышестоящей квалификационной 

группы. 

Ориентиром при установлении оклада руководителю может вы-

ступать диапазон оплаты в пределах того или иного должностного 
наименования руководителя подразделения. 

Должностные оклады руководителей предприятий могут ого-
вариваться контрактами (договорами), которые заключаются между 
работодателем и исполнителем на определенный срок. 

Должностные оклады руководителей предприятий могут уве-
личиваться в установленном порядке: 

– за обеспечение роста объемов производства (работ, услуг) на-
растающим итогом с начала года в сопоставимых ценах по сравне-
нию с соответствующим периодом предыдущего года при условии 

увеличения объема реализованной продукции, рентабельности про-
изводства; 

– за создание дополнительных по сравнению с предыдущим го-
дом рабочих мест; 

– за увеличение доли продукции в общем объеме реализованной 

продукции, экспортируемой за валюту. 

ТЕМА 6  

ОПЛАТА ТРУДА В СЕЛЬСКОХОЗЯЙСТВЕННЫХ  

ОРГАНИЗАЦИЯХ 

6.1. Формирование тарифной части заработной платы  

и порядок установления расценок за продукцию 

 Оплата труда в сельском хозяйстве регламентируется постанов-
лением Министерства сельского хозяйства и продовольствия Респуб-

лики Беларусь от 19 марта 2007 г. № 23 «Об утверждении Рекоменда-
ций по особенностям оплаты труда работников в сельском хозяйст-
ве». Регулирование и дифференциация основной тарифной части за-
работной платы работников сельскохозяйственных организаций осу-
ществляется в соответствии с Инструкцией о порядке применения 
Единой тарифной сетки работников Республики Беларусь, утвер-
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жденной постановлением Министерства труда и социальной защиты 

Республики Беларусь от 22 декабря 2006 г. № 162.  

 Тарификация работ и работников устанавливается согласно 
Справочнику по тарификации механизированных и ручных работ в 
сельском хозяйстве, утвержденному постановлением Министерства 
сельского хозяйства и продовольствия Республики Беларусь от 27 

июня 2005 г. № 35 «Об утверждении Справочника по тарификации 

механизированных и ручных работ в сельском хозяйстве» по согласо-
ванию с Министерством труда и социальной защиты Республики Бе-
ларусь, Единому тарифно-квалификационному справочнику работ и 

профессий рабочих, Квалификационному справочнику должностей 

служащих, занятых в сельском и рыбном хозяйствах, и иным квалифи-

кационным справочникам, утвержденным в установленном порядке. 
Особенностью тарификации в сельском хозяйстве является то, что от-
дельным работникам растениеводства, включая трактористов-
машинистов сельскохозяйственного производства, тарифные разряды 

не присваиваются, а тарифицируются сельскохозяйственные работы в 
зависимости от их сложности и характера труда. Перечень профессий 

рабочих, не тарифицируемых по разрядам ЕТС, предусмотрен в 
ЕТКС. 

 Тарифные ставки и должностные оклады работников определя-
ются исходя из тарифной ставки первого разряда, установленной в 
организации, и соответствующих тарифных коэффициентов Единой 

тарифной сетки работников Республики Беларусь. 
 Учитывая напряженность и интенсивность в работе, применяется 
повышенная оплата труда: 
 – при массовой уборке урожая (зерновых, картофеля, льна, ово-
щей, кормов и т. д.) для работников, занятых на этих работах; 
 – при оплате труда работников за полученную продукцию (доп-

лата за продукцию) при расчете расценок за продукцию (за тонну 
зерна, картофеля, льносоломки, овощей, кормов, молока, мяса, за 
приплод и т. д.); 
 – при высоком качестве продукции, работ и досрочном их вы-

полнении; 

 – в зависимости от сроков службы техники. 

 Начисление заработной платы работникам, занятым в растение-
водстве и животноводстве, производится по расценкам за центнер 
(единицу) произведенной (реализованной) продукции или за стои-

мость ее в денежном выражении. 
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 Расценки за продукцию в натуральном или денежном выраже-
нии, как правило, устанавливаются для бригады, звена в целом. Рас-
ценки за продукцию определяются исходя из нормы производства 
продукции и тарифного фонда заработной платы, повышенного в за-
висимости от роста урожайности сельскохозяйственных культур и 

продуктивности животных с учетом качества продукции. 

 Тарифный фонд заработной платы для расчета расценок за про-
дукцию определяется: 
 а) в растениеводстве – по технологическим картам, составляе-
мым по каждой культуре, на основе запланированного объема работ, 
включая работы незавершенного производства, установленных норм 

выработки и соответствующих тарифных ставок; 
 б) в животноводстве – исходя из нормативной численности ра-
ботников, рассчитанной по технически обоснованным нормам обслу-
живания, профессионального состава животноводов и соответствую-

щих тарифных ставок. 
 Кроме того, в тарифный фонд заработной платы бригад, звеньев 
растениеводства и животноводства для расчета расценки за продук-
цию включается заработная плата бригадира, помощника бригадира, 
звеньевого, а также рабочих, с согласия коллектива выполняющих 
вспомогательные работы в технологическом процессе производства 
продукции (слесари, мастера-наладчики, электромонтеры, водители 

автомобилей, рабочие кормоцехов и др.), численность которых опре-
деляется в соответствии с нормативами, и отдельных специалистов. 
 Тарифный фонд заработной платы бригаде, звену устанавлива-
ется по технологической карте на урожайность, продуктивность, пре-
дусмотренные при расчете нормы производства продукции. 

 Расценки за продукцию могут устанавливаться на ряд лет.  
В случае изменения технологии производства, повышения уровня ме-
ханизации, внедрения более урожайных сортов, улучшения кормовой 

базы, укомплектования стада более продуктивным скотом, птицей 

изменения условий оплаты труда и других показателей расценки 

должны пересматриваться в установленном законодательством по-
рядке. 
 Расценки за продукцию устанавливаются на год или дифферен-
цируются по периодам. 
 Для оплаты труда членов коллективов и отдельных работников 
могут устанавливаться прогрессивно возрастающие расценки за про-
дукцию. 
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 Конкретный размер повышения тарифного фонда заработной 

платы для расчета расценок за продукцию по каждому подразделе-
нию устанавливается в коллективном договоре по согласованию с 
профсоюзным комитетом. При этом в большей степени тарифный 

фонд заработной платы для расчета расценок повышается бригадам, 

звеньям или отдельным рабочим, добившимся более высоких показа-
телей урожайности сельскохозяйственных культур и продуктивности 

животных по сравнению с другими подразделениями, организациями. 

 Норма производства продукции бригаде, звену или отдельному 
рабочему разрабатывается в организации в соответствии с конкрет-
ными условиями производства (технологии производства, нормы вне-
сения удобрений, сорта семян, тип содержания животных, уровень 
механизации труда и др.) с учетом уровня урожайности и продуктив-
ности животных, достигнутого за предшествующие 3–5 лет, или из 
плановых показателей. 

 Для работников, занятых обслуживанием скота, птицы, зверей и 

др., расценки для оплаты труда устанавливаются: 
 – в молочном животноводстве – за 1 ц молока и полученного 
теленка, 1 ц прироста живой массы, за одно плодотворное осеменение –  

полученных телят, за обслуживаемую голову; 
 – в свиноводстве –  за обслуживание одной головы и за случен-

ных свиноматок, за уход и передачу одной головы на опорос,  1 ц при-

роста живой массы поросят при отъеме, 1 ц прироста живой массы 

свиней; 

 – в овцеводстве – за 1 ц шерсти и полученный приплод и  1 ц 

прироста живой массы; 

 – в птицеводстве – за 1000 яиц, 1 ц прироста живой массы мо-
лодняка, 100 деловых молодок, 1000 голов выведенного суточного 
молодняка птицы, 1000 шт. оплодотворенных яиц; 

 – в коневодстве – за 1 голову приплода, 1 ц прироста живой 

массы молодняка,  за обслуживаемую голову; 
 – в звероводстве – за 100 р. произведенной продукции (молод-

няк, забитый на шкурки, проданный на племя, переведенный в основ-
ное стадо), 1 ц прироста живой массы; 

 – в пчеловодстве – за 1 ц меда, 1 кг воска, 1 рой и др. 
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6.2. Особенности оплаты труда работников, занятых  
в растениеводстве и животноводстве 

Организация оплаты труда работников, занятых на сельскохо-
зяйственных работах в растениеводстве, производится по установ-
ленному прогрессивно возрастающему нормативу оплаты труда от 
произведенной продукции в стоимостном выражении. 

До окончательного расчета за продукцию оплата труда членов 
бригад и звеньев может производиться в виде аванса по аккордно-
премиальной или сдельно-премиальной систем за выполнение от-
дельных видов или комплекса сельскохозяйственных работ. Для рас-
чета заработной платы работников в этом случае применяются рас-
ценки за выполненный объем работ (на уборке урожая и заготовке 
кормов – по прогрессивно возрастающим расценкам за продукцию), 

рассчитанные на основе технически обоснованных норм выработки и 

соответствующих тарифных ставок трактористов-машинистов с уче-
том коэффициента повышения ставок рабочих по технологическим 

видам работ: 1,2 – для занятых на механизированных работах и 1,1 –  

для занятых на транспортных работах, не связанных с сельскохозяй-

ственным производством, и работников конно-ручного труда. 
При этом по отдельным периодам и видам работ может устанав-

ливаться повышенная оплата труда в размере до 60 % заработной пла-
ты по тарифным ставкам и дополнительная оплата труда за качест-
венное и своевременное выполнение работ в размере до 100 % сдель-
ной заработной платы. 

После окончания года с работниками, занятыми в растениевод-

стве, производится окончательный расчет заработной платы за полу-
ченную продукцию по установленным прогрессивно возрастающим 

нормативам, определенным по шкалам урожайности сельскохозяйст-
венных культур. 

Разработка шкал урожайности производится по каждому виду 
культур. При этом минимальная урожайность устанавливается на 
уровне плановой, установленной по хозяйству или фактически сло-
жившейся по хозяйству за последние 2–3 года. Максимальная уро-
жайность сельскохозяйственных культур определяется исходя из пла-
новой урожайности, скорректированной на размер доплаты за про-
дукцию, установленный по данной культуре,  %, и на 50–100 % выше. 

В интервале между максимальной и минимальной урожайно-
стью культур рассчитывается шкала. Число градаций урожайности в 
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шкале зависит от соотношения ее максимальной и минимальной ве-
личины и размера интервала изменения урожайности. 

По зерновым культурам интервал изменения показателей уро-
жайности в шкале устанавливается в пределах 1,5–2 ц/га, по картофе-
лю – 25 ц/га, по кормовым корнеплодам и кукурузе на силос – 25–50 

ц/га, по сену многолетних трав – 3–5 ц/га и т. д. 
Затем рассчитывается первоначальный норматив исходя из ми-

нимальной (базовой) урожайности и тарифного фонда заработной 

платы, рассчитанного по технологической карте, доплаты за продук-
цию и дополнительной оплаты за качественное и своевременное вы-

полнение работ. При этом первоначальный норматив по мере роста уро-
жайности от минимальной до максимальной увеличивается до 50 %  

стоимости прибавленной продукции. 

Оценка продукции при расчете норматива производится по фак-
тически сложившейся цене реализации продукции.  

Фонд заработной платы за полученную продукцию определяет-
ся по прогрессивно возрастающему нормативу данной урожайности 

сельскохозяйственной культуры и фактической стоимости получен-

ной продукции. Из этого фонда вычитается заработная плата, выпла-
ченная в течение года за объем выполненных работ, а оставшаяся 
часть выплачивается в окончательный расчет. 

Сумма, причитающаяся коллективу в окончательный расчет, 
распределяется между работниками пропорционально заработной 

плате, начисленной в течение года по сдельным расценкам за весь 
объем выполненных сельскохозяйственных работ. 

Оплата труда работников, занятых в животноводстве, произ-
водится по прогрессивно возрастающему нормативу от произведен-

ной продукции в стоимостном выражении. 

Норматив определяется по видам животноводческой продукции. 

Распределение норматива по категориям работников (доярки, скотни-

ки, слесари, трактористы-машинисты по подвозу и раздаче кормов  
и т. д.) осуществляется по удельному весу заработной платы каждой 

категории работников в общем фонде заработной платы. 

Норматив устанавливается для каждой категории работников 
единый на год или дифференцированно по периодам года (пастбищ-

ный период и зимне-стойловый). 

Для расчета норматива устанавливается норма производства 
продукции по ферме или на работника исходя из технически обосно-
ванных норм обслуживания животных, с учетом типа содержания жи-
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вотных, степени механизации процессов труда, уровня продуктивно-
сти, развития кормовой базы. 

 Нормы производства в последующем пересматриваются при из-
менении уровня механизации, технологии производства и других ус-
ловий. 

При разработке шкал норматива интервалы изменения продук-
тивности животных устанавливаются в размере от 5 до 10 %. Мини-

мальный показатель продуктивности животных определяется на 
уровне, достигнутом за последние 2–3 года, максимальный – исходя 
из плановой продуктивности, скорректированной на размер доплаты 

за продукцию, установленной по данному виду продукции, %, и на 
50–100 % выше. 

Первоначальный норматив рассчитывается исходя из мини-

мальной (базовой) величины продуктивности и тарифного фонда за-
работной платы, включая доплату за продукцию в размере до 100 %. 

При этом первоначальный норматив по мере роста продуктивности от 
минимальной до максимальной увеличивается до 50 % стоимости 

прибавленной продукции. Оценка продукции животноводства при 

расчете норматива производится по действующим в данный момент 
закупочным ценам. 

В отраслях животноводства, в которых продукция поступает в 
течение всего года (молоко, мясо (привес) и т. д.), оплата труда ра-
ботникам производится ежемесячно в виде аванса, исходя из перво-
начального норматива и фактически произведенной продукции в 
стоимостном выражении.  

 В отраслях животноводства, где продукция поступает по перио-
дам или раз в год (в овцеводстве, на выращивании молодняка, на от-
корме и нагуле и т. д.), в счет оплаты труда работников выдается 
аванс в размере абсолютной суммы с учетом выполнения норм  

обслуживания. В конце года фонд заработной платы за полученную 

продукцию определяется по прогрессивно возрастающему нормативу 
соответствующего уровня продуктивности сельскохозяйственных 
животных и полученной продукции, оцененной по фактически сло-
жившимся ценам реализации с учетом ее качества. Из данного фонда 
вычитается заработная плата, выплаченная в течение года, а остав-
шаяся часть выплачивается при окончательном расчете. При этом 

надбавка за классность и качество продукции отдельно не выплачива-
ется. 
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Расчеты с работниками (как в растениеводстве, так и в животно-
водстве) могут производиться как в денежной, так и в натуральной 

формах. 

6.3. Оплата труда руководителей, специалистов и служащих  
сельскохозяйственных организаций 

Оплата труда руководителей (включая руководителя хозяйства), 
специалистов и служащих организаций сельского хозяйства за реали-

зованную сельскохозяйственную продукцию производится по одному 
из двух вариантов. 

Вариант 1. Оплата труда производится по расценке за реализо-
ванную сельскохозяйственную продукцию в стоимостном выражении 

на 100 тыс. р. Расчет расценки производится исходя из среднегодово-
го объема реализации сельскохозяйственной продукции, достигнуто-
го за предшествующие три года по хозяйству в целом, и 100 % фонда 
заработной платы работников на данный год. 

Объем реализации сельскохозяйственной продукции как за 
предшествующие 3 года, так и в отчетном периоде рассчитывается с 
учетом ее качества по действующим ценам. При изменении цен на 
сельскохозяйственную продукцию должна обеспечиваться их сопос-
тавимость. 

В хозяйствах, производящих промышленную переработку сель-
скохозяйственной продукции, расценки могут устанавливаться с уче-
том объема реализации продукции переработки, которая оценивается 
по фактическим ценам реализации (при изменении цен должна быть 
выдержана сопоставимость). В этом случае продукция, идущая на пе-
реработку, в объем реализации не включается. 

Вариант 2. Оплата труда за реализованную сельскохозяйствен-

ную продукцию производится в натуральной форме по видам продук-
ции. Расценка определяется исходя из фактического объема реализа-
ции в среднем за 3 предшествующих года и 100 % фонда заработной 

платы, который распределяется по видам продукции с учетом специа-
лизации предприятия, первостепенной значимости того или иного ви-

да продукции. 

Учитывая, что продукция в сельском хозяйстве поступает в те-
чение года неравномерно, то как в первом, так и во втором вариантах 
расценку можно дифференцировать поквартально или по периодам 

работ с учетом сезонности ее поступления. 
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При этом часть должностного оклада за продукцию растение-
водства в течение года выплачивается в размере 80 % авансом с по-
следующим перерасчетом после уборки и оприходования урожая. 

Примерное распределение фонда заработной  

платы по видам продукции 

Распределение ФЗП, % 

Реализация в натуре Категория  

работников молока скота  
и птицы 

зерна сахарной 

свеклы 

льново-
локна корма 

Руководитель и спе-
циалисты общехо-
зяйственного назна-
чения 

 

 

 

25 

 

 

 

25 20 10 10 10 

Специалисты  

животноводства 50 50 – – – – 

Специалисты  

растениеводства 25 25 20 10 10 10 

Фонд заработной платы руководителей, специалистов и служа-
щих для расчета расценки определяется по должностным окладам, 

утвержденным в соответствии с Единой тарифной сеткой работников 
Республики Беларусь, и тарифной ставкой первого разряда, установ-
ленной на момент расчета расценки, включая должностные оклады по 
незамещенным должностям. 

При этом должностные оклады руководителей предприятий мо-
гут исчисляться в кратном размере тарифной ставки первого разряда 
и могут  быть увеличены при условии: 

– роста объемов производства (работ, услуг) в сопоставимых 
ценах по сравнению с соответствующим периодом предыдущего года – 

до 20 %; 

– создания дополнительных по сравнению с предыдущим годом 

рабочих мест – до 10 %; 

– увеличения доли продукции, экспортируемой за валюту – до 20 %. 

Должностные оклады главных специалистов устанавливаются в 
размере до 75 % от должностного оклада руководителя, а остальных 
специалистов и служащих – по ЕТС. Полученный фонд заработной 

платы руководителя, специалистов и служащих увеличивается на 10 % 

за работу в сельском хозяйстве. 
Общая сумма средств, направляемых на выплату надбавок, вы-

плачиваемых руководителям, специалистам и служащим и включае-
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мых в себестоимость продукции (работ, услуг), не должна превышать 
30 % суммы должностных окладов этих категорий работников. 

При установлении надбавок учитывается личный вклад каждого 
работника и могут учитываться другие показатели эффективности ра-
боты по каждой службе (агрономическая, зоотехническая, инженер-
ная, экономическая и т. д.). Такими показателями могут быть: оку-
паемость минеральных удобрений, расход кормов на единицу про-
дукции, поддержание технической готовности техники, внедрение 
новых форм организации производства и хозяйствования и др. 

Размер надбавки к должностным окладам специалистов и слу-
жащих устанавливается решением руководителя предприятия, а руко-
водителю предприятия – собственником имущества. При ухудшении 

работы надбавки снижаются или отменяются. 

ТЕМА 7 

 МОТИВАЦИЯ И СТИМУЛИРОВАНИЕ ТРУДА  

В ОРГАНИЗАЦИЯХ АПК 

7.1. Сущность, виды и основные теории мотивации 

Мотивация представляет собой побуждение работников к целена-
правленным действиям. Это сложный процесс формирования внутрен-

них побудительных сил работника для достижения личных или корпо-
ративных целей. 

Различают следующие виды мотивации: 

– социально-психологическую (формируемую под воздействием на 
работника таких факторов, как социальные ожидания, нормы, ценно-
сти, образцы поведения и т. д.) и социально-экономическую (определя-
ется более широким кругом факторов: отношениями собственности, 

предпринимательской средой и условиями для конкуренции, принци-

пами оплаты труда и формирования доходов, критериями подбора и 

выдвижения кадров, системой организации труда, производства и 

управления); 
– перспективную (если мотивы деятельности человека и постав-

ленная им цель относятся к отдаленному будущему, причем мотивы 

предусматривают стратегию поведения) и текущую (если мотивы 

связаны с ближайшим будущим и определяют тактику поведения); 
– прямую (формирует интерес к работе и ее результатам; факто-

ры мотивации – содержание труда, сознание своих достижений для 
общества, признание их окружающими, чувство ответственности и 
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самореализации личности в труде), косвенную (основана на матери-

альной заинтересованности; факторы – формы оплаты труда, уровень 
напряженности норм труда, уровень инфляции, цены на  продукцию), 

побудительную (базируется на страхе и обязанностях, которые опре-
деляются  властью, уровнем безработицы и отсутствием гарантии со-
хранения рабочего места, социальной напряженностью, неуверенно-
стью в завтрашнем дне). 

Содержательные теории мотивации основываются на иден-

тификации тех внутренних побуждений (называемых потребностями), 

которые заставляют людей действовать определенным образом. Пред-

посылкой их появления стало осознание менеджерами некоторой 

«нелогичности» поведения подчиненных. К наиболее значимым тео-
риям мотивации относятся следующие: 

1. Теория Маслоу, основывающаяся на следующих положениях: 
– потребности делятся на первичные и вторичные и представ-

ляют пятиуровневую иерархическую структуру, в которой они распо-
лагаются в соответствии с приоритетом; 

– поведение человека определяет самая нижняя неудовлетво-
ренная потребность иерархической структуры; 

– после того как потребность удовлетворена, ее мотивирующее 
воздействие прекращается. 

2. Теория Мак-Клелланда, в соответствии с которой человека  
мотивируют потребности власти, успеха и принадлежности (социаль-
ная потребность). Сегодня особенно важны эти потребности высше-
го порядка, поскольку потребности низших уровней, как правило, уже 
удовлетворены.  

 3. Теория Герцберга, основные положения которой состоят в 
следующем: потребности делятся на гигиенические факторы и моти-

вации; наличие гигиенических факторов всего лишь не дает развиться 
неудовлетворению работой; мотивации (которые примерно соответ-
ствуют потребностям высших уровней у Маслоу и Мак-Клелланда) 
активно воздействуют на поведение человека; для того чтобы эффек-
тивно мотивировать подчиненных, руководитель должен сам вник-
нуть в сущность работы. 

 Процессуальные теории мотивации – в них анализируется то, 
как человек распределяет усилия для достижения различных целей и 

как выбирает конкретный вид поведения. Имеются три основные 
процессуальные теории мотивации:  
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1. Теория ожиданий – базируется на положении о том, что нали-

чие активной потребности не является единственным необходимым 

условием мотивации человека на достижение определенной цели. 

Процесс мотивации по теории ожидания складывается из взаимодей-

ствия трех блоков: 1) усилия, 2) исполнение, 3) результат.  При этом 

усилия рассматриваются как следствие и даже результат мотивации. 

Исполнение рассматривается как следствие взаимодействия усилий, 

личных возможностей и состояния среды, а результат – как функция, 
зависящая от исполнения и от степени желания получить результаты 

определенного типа. 
2. Теория справедливости – является одной из наиболее извест-

ных теорий мотивации в западном менеджменте. Ее основные посту-
латы: люди оценивают свои взаимоотношения путем сравнения (что я 
вкладываю и что получаю); неэквивалентность вклада и отдачи явля-
ется источником дискомфорта (вины или обиды); люди, не удовле-
творенные своими отношениями, стремятся восстановить справедли-

вость. При этом существует три способа восстановления справедли-

вости: уменьшение вклада (опоздание на работу, сокращение объема 
работ, увеличение времени перерывов и т. п.); выдвижение требова-
ний повышения зарплаты, продвижения по службе, повышения пре-
мии и т. п.; разрыв отношений. Нарушение справедливости происхо-
дит по следующим причинам: неправильная психологическая валюта 
(вклад или не понимается или он не получает признания); недоста-
точность доверия (иногда служащий изначально относится к руково-
дству с недоверием и опаской, предполагая неприятности с их сторо-
ны); скрытые внутренние ожидания; накопление обид.  

3. Модель Портера–Лоулера – содержит в себе черты теории 

ожиданий и теории справедливости. Она рассматривает мотивацию 

как функцию затраченных усилий, полученных результатов, воспри-

ятия работниками вознаграждения (справедливое–несправедливое), 
степень удовлетворения. При этом результаты труда зависят от затра-
ченных усилий и способностей человека к выполнению конкретной 

работы. В свою очередь усилия, затрачиваемые работником для дос-
тижения результата, зависят от оценки вероятности получения возна-
граждения и его ценности для работника. Вознаграждение, восприни-

маемое как справедливое, повышает мотивацию, и наоборот. Степень 
удовлетворенности есть результат как внешнего, так и внутреннего 
вознаграждения. Причем именно степень удовлетворенности является 
мерой ценности вознаграждения. Внешнее вознаграждение дается  
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организацией в виде заработанной платы, похвалы, поощрений, про-
движения по службе и т. п. Внутреннее вознаграждение, исходит от 
самой работы, реализует потребности высокого уровня и, как прави-

ло, является наиболее вероятной причиной чувства удовлетворенно-
сти (значимости, признания, самовыражения). 

7.2. Сущность, функции и формы стимулирования труда 
Процесс использования различных стимулов для мотивирования 

людей называется процессом стимулирования.  
Стимулирование выполняет ряд функций:  

– экономическую, выражающуюся в том, что стимулирование 
труда содействует повышению эффективности производства, которое 
выражается в повышении производительности труда и качества про-
дукции; 

– нравственную, состоящую в том, что стимулы к труду форми-

руют активную жизненную позицию, высоконравственный общест-
венный климат в обществе. При этом важно обеспечить правильную и 

обоснованную систему стимулов с учетом традиции и исторического 
опыта; 

– социальную, которая обеспечивается формированием социаль-
ной структуры общества через различный уровень доходов, который в 
значительной степени зависит от воздействия стимулов на различных 
людей. Кроме того, формирование потребностей, а в итоге и развитие 
личности так же предопределяются организацией и стимулированием 

труда в обществе.  
Стимулы могут быть материальными (в том числе денежными 

(заработная плата, премии) и неденежными (путевки, лечение, транс-
порт)) и нематериальными (включающими социальные (престиж-

ность труда, возможность роста), моральные (уважение, награды) и 

творческие (возможность самосовершенствования, самореализации)). 

В соответствии с этим различают следующие формы стимули-

рования труда: 
– материальное, состоящее из материально-денежного и мате-

риально-неденежного стимулирования; 
– духовное, которое содержит в себе социальные, моральные и 

другие стимулы.  

Материально-денежное стимулирование – это поощрение ра-
ботников денежными выплатами по результатам трудовой деятельно-
сти. Применение материально-денежных стимулов позволяет регули-
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ровать поведение объектов управления на основе использования раз-
личных денежных выплат и санкций. 

Главной направленностью материально-неденежного стимули-

рования выступают отношения между людьми, выраженные в при-

знании руководством заслуг работника. Данный вид стимулирования 
обладает следующими особенностями:  

– ни один из материально-неденежных стимулов не обладает та-
кой универсальностью, как стимул материально-денежный;  

– многие материально-неденежные стимулы имеют характер ра-
зового действия;  

– материально-неденежные стимулы не обладают важным свой-

ством денег – делимостью. В то же время их и в своей совокупности 

трудно упорядочить в единой функции стимулирования в силу их ес-
тественной разнокачественности. Качественное разнообразие удовле-
творяемых с их помощью потребностей затрудняет их сравнение ме-
жду собой и иерархизацию; 

– материально-неденежные стимулы больше, чем денежные 
приспособлены для использования в подкрепляющей форме органи-

зации стимулирования. Их невозможно традиционно связать с опре-
деленными видами деятельности, т. к. каждый из них имеет неодина-
ковую ценность для разных людей, а ценность многих благ не подда-
ется точному измерению и однозначной оценке. 

Моральное стимулирование является самой развитой и широко 
применяющейся подсистемой духовного стимулирования труда и ос-
новывается на специфических духовных ценностях человека. Сущно-
стью морального стимулирования является передача информации о 
заслугах человека, результатах его деятельности в социальной среде. 
Моральные стимулы представляют собой такие средства привлечения 
людей к труду, которые основаны на отношении к труду как высшей 

ценности, на признание трудовых заслуг как главных. Они не сводят-
ся только к поощрениям и наградам, применение их предусматривает 
создание такой атмосферы, общественного мнения и морально-
психологического климата, при которых в трудовом коллективе хо-
рошо знают, кто и как работает, и каждому воздается по заслугам.  

Разработанное на предприятии моральное стимулирование ра-
ботников должно отвечать следующим требованиям: 

– предусматривать поощрения за конкретные показатели, на ко-
торые работники оказывают непосредственное воздействие и которое 
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наиболее полно характеризует участие каждого работника в решении 

задач, стоящих перед ним; 

– устанавливать меры поощрения за успехи в труде так, чтобы 

за более высокие достижения применять более значимые меры поощ-

рения; 
– обеспечивать уверенность в том, что при условии выполнения 

принятых повышенных обязательств участники будут поощрены в 
соответствии с достигнутыми результатами; 

– усилить заинтересованность каждого работника в постоянном 

улучшении его производственных показателей; 

– быть простым, доходчивым и понятным для работников; 
– учитывать возрастающее общественно-политическую актив-

ность и профессионально-техническое мастерство, устойчивость вы-

соких результатов в труде;  
– недопущение обесценивания моральных стимулов. 
Для эффективного применения моральных стимулов необходимо: 
– наличие положения о статусах морального поощрения и зна-

ние их работниками; 

– шире использовать разнообразные формы морального поощ-

рения в интересах развития творческой инициативы и активности; 

– моральное поощрение подкреплять мерами материального 
стимулирования, обеспечить правильное взаимодействие материаль-
ных и моральных стимулов, непрерывно их совершенствовать в соот-
ветствии с новыми задачами, изменением в содержании, организации 

и условиях труда; 
– о каждом моральном поощрении работника широко информи-

ровать трудовой коллектив; 
– поощрять работников своевременно – сразу после достижения 

определенных успехов в труде; 
– развивать новые формы поощрения и устанавливать строгую 

моральную ответственность каждого работника за порученное дело; 
– анализировать действенность стимулирования; 
– точно соблюдать установленный порядок внесения записей о 

поощрении в трудовые книжки работников.  
Организация стимулирования делится на индивидуальную и кол-

лективную и зависит от того, по результатам какого труда осуществ-
ляется стимулирование конкретных исполнителей. Если в основе ле-
жат результаты труда непосредственного работника, то это индивиду-
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альная форма организации стимулирования, а если результат деятель-
ности труда коллектива в целом – то коллективная форма. 

Достоинством индивидуальной формы стимулирования являет-
ся то, что четко прослеживается связь между эффективностью дея-
тельности конкретного исполнителя и ее поощрениями. Недостатками 

являются значительные сложности в установлении показателей для 
оценки результата работы отдельного исполнителя, происходит кон-

центрация их внимания только на выполненных конкретных произ-
водственных операциях в отрыве от целей коллектива. Такая ситуа-
ция будет сказываться на психологическом климате и на экономиче-
ских результатах деятельности предприятия. 

Стимулирование по результатам деятельности коллектива в це-
лом способствует конвергенции интересов отдельных исполнителей с 
интересами коллектива, позволяет каждому работнику ощутить себя 
частью единого коллектива, ответственным за судьбу своего пред-

приятия. Главные трудности коллективной формы стимулирования 
заключается в определении вклада конкретного исполнителя в конеч-
ные результаты деятельности трудового коллектива и соответственно 
их доли в общем объеме полученных в зависимости от эффективно-
сти этой деятельности материальных и духовных благ. 

7.3. Сущность и основные элементы механизма  
премирования 

Премирование является важным инструментом материально-
денежного стимулирования труда работников. Премия – это возна-
граждение, выплачиваемое дополнительно к оплате труда за резуль-
таты, превышающие норму труда. Основная цель премирования – по-
вышение эффективности работы предприятия на основе стимулиро-
вания трудовой активности работников. Главная характеристика пре-
мии как экономической категории – это форма распределения по ре-
зультату труда, она является личным трудовым доходом. 

Механизм премирования представляет совокупность взаимо-
связанных элементов, к числу которых относятся: показатели и усло-
вия премирования, источник и размер премии, круг премируемых. 

Показатели и условия премирования определяют те трудовые 
достижения, которые подлежат специальному поощрению и должны 
быть отражены в особой части заработной платы – премии.  

Источником выплаты премии служит фонд материального по-
ощрения, который образовывается за счет прибыли предприятия. 
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Размер премии выражает связь результатов труда с увеличением 
размера поощрения. Эффективность применяемой системы премиро-
вания работник видит в величине денежной суммы, полученной в ви-
де премии. Устанавливаться размер премии может в процентах к ок-
ладу, к экономическому эффекту или же в твердой ставке, т. е. в отно-
сительном и абсолютном выражении. 

Круг премирования – это те работники, труд которых необхо-
димо дополнительно поощрить. При определении круга премируемых 
необходимо исходить из адресного и целевого направления. Это пре-
мии за сверхплановые, сверхнормативные достижения в труде, вы-

полнение важных заданий, проявленную инициативу, давшую кон-

кретный результат. В силу своей целенаправленности такие поощре-
ния обладают большей стимулирующей силой и поэтому эффектив-
ней могут воздействовать на повышение трудовой активности. 

Различают следующие виды премий: разовые, месячные, квар-
тальные, по итогам года (тринадцатая зарплата). При этом все выпла-
чиваемые работникам премии можно условно разделить на две группы: 

1. Премирование как поощрение, предусмотренное оплатой 
труда. Речь идет о премиях, которые выплачиваются в связи с дости-

жением определенных показателей в труде за отчетный период (ме-
сяц, квартал, полугодие, год). Такие премии включаются в систему 
оплаты труда и являются частью зарплаты работников. В целях сти-

мулирования высокопроизводительного труда работников коммерче-
ских организаций в основном используется первый вид премий — за 
производственные результаты, а остальные виды, имея целевое на-
правление, используются для стимулирования труда отдельных кате-
горий работников. 

2. Премирование как поощрение (награждение) отличившихся 
работников вне системы оплаты труда. 

Все вопросы премирования работников (задачи производства, 
стимулируемые премиями; показатели и условия премирования;      
размеры премий и источники их выплаты; состав премируемых ра-
ботников; периодичность премирования; порядок начисления премий 

и их распределение между подразделениями и отдельными работни-

ками; порядок выплаты премий) отражаются в коллективном догово-
ре и положении о премировании, являющемся неотъемлемой частью 

коллективного договора. 
Утвержденное работодателем Положение о премировании явля-

ется локальным нормативным актом, обязательным для исполнения. 
Работодатель не имеет права произвольно, без тщательного анализа 



 50

выполнения условий и показателей премирования, закрепленных в 
Положении, лишить премии ни одного работника. Невыплата премии 

без соответствующих обоснований является нарушением трудовых 
прав работника. 

7.4. Система доплат, надбавок и компенсаций 

Поощрительной формой  материального стимулирования явля-
ются доплаты. Они являются формой вознаграждения за дополни-

тельные результаты труда, за эффект, полученный на конкретном 

участке. Доплаты, в отличие от тарифа, не являются обязательным и 

постоянным элементом заработной платы. Увеличение размера доп-

лат зависит от роста индивидуальной эффективности труда конкрет-
ного работника и его вклада в коллективные результаты. При сниже-
нии показателей работы доплаты могут быть не только уменьшены в 
размере, но и полностью отменены. Доплаты рассматриваются как 
самостоятельный элемент заработной платы и занимает промежуточ-
ное положение между тарифной ставкой и премиальными выплатами. 

Необходимо отметить, что одна группа доплат по своей эконо-
мической сущности более близка к тарифной части, другая – к преми-

альной. Доплаты первой группы установлены в законодательном по-
рядке, они распространяются на всех работников и их размер не зави-

сит от результатов работы, они являются мерой оплаты основных 
факторов трудового вклада. В этом случае доплаты призваны стиму-
лировать труд в сверхурочное время, в праздничные дни, в ночное 
время и за условия труда. 

Второй группе доплат свойственны черты поощрительных форм 

материального денежного стимулирования, т. к. эти доплаты, как и 

премия, являются формой вознаграждения за дополнительные резуль-
таты труда. К таким доплатам относятся надбавки к тарифным став-
кам за совмещение профессий, увеличение объема выполняемых ра-
бот, профессиональное мастерство и высокие достижения в труде. 
Среди этих прогрессивных форм стимулирования наиболее распро-
страненная – надбавка за совмещение профессий и должностей. 

Для повышения заинтересованности работников сельскохозяй-

ственных организаций в дальнейшем росте производительности труда 
устанавливаются следующие доплаты: 

– за совмещение профессий (должностей), расширение зон об-

служивания или увеличение объема выполняемых работ в размере до 
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100 % к тарифной ставке (должностному окладу) по совмещаемой 

профессии; 

– за выполнение обязанностей временно отсутствующего работ-
ника (в случае болезни, командировки, отпуска и по другим причи-

нам) без освобождения от своей основной работы в течение рабочего 
дня в размере до 100 % тарифной ставки (должностного оклада) от-
сутствующего работника исходя из фактически выполняемого за него 
объема работ; 

– работу в ночное время в размере не ниже 40 % часовой тариф-

ной ставки работника за каждый час работы в ночное время. Ночным 

считается время с 22 до 6 ч; 
– за работу в сверхурочное время. Оплата за работу в сверх-

урочное время производится при условии ведения суммированного 
учета рабочего времени. 

Каждый час работы в сверхурочное время оплачивается:  
работникам со сдельной оплатой труда – не ниже двойных 

сдельных расценок; 
– работникам с повременной оплатой труда, а также получаю-

щим должностные оклады – не ниже двойных часовых ставок (окла-
дов); 

– за работу в выходные и праздничные дни. Работа в выходные 
и праздничные дни оплачивается не ниже, чем в двойном размере 
сдельных расценок или часовых ставок (окладов). По соглашению 

сторон работа в выходной или праздничный день может компенсиро-
ваться предоставлением другого дня отдыха; 

– за работу во вредных и особо вредных условиях труда. Ука-
занные доплаты устанавливаются по результатам аттестации рабочих 
мест в зависимости от количественной оценки условий труда в бал-
лах. 

Начисление доплаты производится за время фактической заня-
тости работников на работах с неблагоприятными условиями труда. 

Надбавка к заработной плате – это денежные выплаты сверх 
зарплаты, которые стимулируют работника к повышению квалифика-
ции, профессионального мастерства и длительному выполнению со-
вмещения трудовых обязанностей. 

Могут устанавливаться надбавки четырех видов: 
1) за сложность и напряженность работы в размере до 50 % 

должностного оклада; 
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2) за продолжительность непрерывной работы (стаж работы) в 
размере до 20 % должностного оклада; 

3) руководителям эффективно работающих организаций, приоб-

ретших в порядке, установленном законодательством, в результате 
реорганизации, приобретения (безвозмездной передачи) предприятия 
как имущественного комплекса права и обязанности убыточных ор-
ганизаций (кроме убыточных сельскохозяйственных организаций, ко-
торым предоставлена отсрочка (рассрочка) погашения задолженности 

по налогам и иным платежам в бюджет) – по итогам работы за квар-
тал надбавка за увеличение объемов управленческого труда устанав-
ливается в размере, не превышающем 30 % тарифного оклада; 

4) вновь назначенным руководителям организаций, имеющих от-
срочку либо рассрочку по налогам и иным платежам в бюджет – по 
итогам работы за квартал устанавливается надбавка за высокие дос-
тижения  в труде в размере, не превышающем 20 % тарифного оклада. 

В сельскохозяйственном  производстве трактористам-машинистам 

в зависимости от их знаний и опыта работы присваиваются I, II и III 

классы квалификации и соответственно выплачивается надбавка за класс-
ность: трактористу-машинисту I класса  20 %,  трактористу-машинисту 
II класса – 10 % сдельного заработка. 

Компенсации – это денежные выплаты, установленные в целях 
возмещения работникам затрат, связанных с исполнением ими трудо-
вых или иных предусмотренных законом обязанностей (за неисполь-
зованный отпуск при увольнении, за условия труда и пр.). Матери-

альные компенсации могут принимать форму различного рода комис-
сионных, предоставления возможностей покупки акций по номиналу 
и участие в прибылях. Видом материальных компенсаций могут быть 
различного рода социальные гарантии – оплата обучения, медицин-

ского обслуживания, питания за счет организации и т. п. 
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