ОПЛАТА ТРУДА НА ПРЕДПРИЯТИИ
План 

1. Организация оплаты труда
2. Регулирование оплаты труда

3. Тарифная система

4. Формы, системы оплаты труда и их источники

Основным элементом системы стимулирования труда яв​ляется заработная плата работников. Оплата труда отражает взаимоотношения между нанимателем и наемным работником по поводу использования рабочей силы (рис. 1).
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Рис.1. Система взаимоотношений по поводу найма рабочей силы
Наемный работник продает свою рабочую силу, которую наниматель использует для производства материальных благ и достижения своих целей. За использование наемного труда наниматель выплачивает работнику заработную плату.
Заработная плата - это денежные или натуральные выплаты, которые наниматель выплачивает наемному работнику за выполненную для него работу в соответствии с ценой рабочей силы в зависимости от результатов труда.
Экономическая сущность заработной платы заключается в том, что она представляет собой доходы наемного работника от владения рабочей силой, т.е. ресурсами человеческого труда. Для нанимателя заработная плата - расходы, связанные с использованием покупной рабочей силы, Исходя из этого основными функциями заработной платы являются социальная (воспроизводственная) и экономическая (стимулирующая).
Социальная функция заработной платы состоит в том, что она должна обеспечить работнику воспроизводство способностей к труду и их развитие в перспективе, то есть должна быть достаточной для обеспечения жизнедеятельности не только самого работника, но и членов его семьи.
Экономическая функция заработной платы означает, что она должна стимулировать высокопроизводительный качественный труд. Названные функции теснейшим образом взаимосвязаны, ибо повышение стимулирующей функции означает усиление производственной, и наоборот.
Исследования показывают, что в настоящее время заработная плата не выполняет ни воспроизводственной, ни стимулирующей функций, ибо средняя заработная плата в республике незначительно отличается от минимального потребительского бюджета.
Размер заработной платы зависит от многих факторов, которые могут быть объединены в четыре группы:
1.
Факторы внешней среды (спрос и предложение труда, стоимость жизни, государственное регулирование);
2.
Факторы, связанные с характером работы (сложность труда, условия труда, степень ответственности, требуемые навыки);
3. Факторы предприятия (производительность, прибыльность предприятия, формы стимулирования труда, влияние профсоюзов);

4. Кадровые факторы (масштабы или продолжительность найма).

Двойственный характер заработной платы порождает противоречие интересов нанимателя и наемного работника. Поскольку для нанимателя заработная плата является расходами, он заинтересован в минимизации ее и получении при этом максимума эффекта. Наемный работник, наоборот, заинтересован в увеличении заработной платы при минимизации затрат своего труда.
Согласование интересов наемного работника и нанимателя осуществляется путем научной организации оплаты труда, цель которой состоит в том, чтобы так определить размер заработка каждому работнику, чтобы заработная плата выполняла и воспроизводственную, и стимулирующую функции.
Научная организация оплаты труда базируется на следующих принципах. 
1. Оплата в соответствии с ценой рабочей силы. Принцип означает, что размер оплаты труда должен быть не меньше стоимости товаров и услуг, необходимых для расширенного воспроизводства рабочей силы. Необходимость соблюдения этого принципа обусловлена тем, что заработная плата должна прежде всего выполнять социальную (воспроизводственную) функцию, так как при этом обеспечивается стимулиро​вание повышения эффективности труда.
Стоимость рабочей силы представляет собой стоимость тех товаров и услуг, которые необходимы работнику для воспроизводства затраченной энергии. Показателем стоимости рабочей силы может служить минимальный потребительский бюджет, который в ценах декабря 2002 года составлял в Республике Беларусь 135 тыс. руб.
Цена рабочей силы определяется на рынке труда как равновесная между спросом и предложением.
Невысокий уровень заработной платы в Республике Беларусь (примерно $100 в месяц) свидетельствует о том, что принцип оплаты труда в соответствии с ценой рабочей силы не соблюдается. В связи с этим представляется целесообразным привести цену рабочей силы в соответствии с ее стоимостью, для чего следует повысить минимальную заработную плату по​этапно в начале до бюджета прожиточного минимума, а затем до минимального потребительского бюджета.
2. Оплата в зависимости от результатов труда работника. Необходимость соблюдения этого принципа возникает в связи с тем, что результаты труда работников одинаковой квалификации могут быть различными. Это обусловлено их личными качествами: профессиональным мастерством, производственным опытом, сноровкой, ответственностью и другими.
Нарушение принципа оплаты труда в зависимости от результатов при организации оплаты труда ведет к «уравниловке», что проявляется в отсутствии зависимости заработной платы от результатов труда. Уравнительность в оплате труда, что характерно для большинства государственных предприятий, нивелирует способности людей, унифицирует их потребности, игнорирует материальное стимулирование и личную заинтересованность в результатах, и таким образом является тормозом развития трудовой активности работников.
Оплата в зависимости от результатов труда обеспечивается на основе использования различных форм и систем оплаты труда в зависимости от специфики выполняемых работ, а также посредством всевозможных доплат и премий.
3. Дифференциация оплаты труда. Принцип означает, что оплата должна учитывать особенности труда, его качественную неоднородность. Труд, производящий в единицу времени больше материальных, ценностей, должен оплачиваться выше. Дифференциация оплаты труда осуществляется в зависимости от сложности труда посредством тарифной сетки, условий труда с помощью специальных доплат, технологических особенностей отраслей и производств через отраслевой коэффициент заработной платы.
Сложный труд квалифицированного работника отличается от труда простого тем, что является источником создания таких материальных благ, или выполнения таких видов работ, которые вообще непосильны труду простому. Кроме того, сложный труд требует определенной степени умелости, необходимого уровня общей и специальной подготовки работников, соответствующего уровня их квалификации. Все это и должно отражаться в заработной плате. Работники более высокой квалификации получают более высокую заработную плату.
Дифференциация заработной платы в зависимости от сложности труда необходима для того, чтобы обеспечить условия для удовлетворения потребностей предприятия в труде различной квалификации и стимулировать подготовку персонала и повышение его квалификации.
Не менее важной качественной характеристикой труда являются его условия - тяжесть, вредность, интенсивность, размещение. Труд работающих во вредных условиях, выполняющих тяжелую работу, должен оплачиваться по более высоким тарифным ставкам. Применение повышенных ставок на тяжелых работах, протекающих во вредных условиях, обеспечивает компенсацию повышенных расходов жизненной энергии работников и их заинтересованность в выполнении таких работ.
Дифференциация в зависимости от условий труда решает задачу привлечения и использования персонала на всех производственных участках.
4. Принцип постоянного роста заработной платы. Принцип означает, что оплата труда должна быть организована таким образом, чтобы заработная плата каждого работника увеличивалась из года в год,  Необходимость соблюдения этого принципа объясняется действием закона возвышения потребностей. Уровень заработной платы должен обеспечивать работнику возможность удовлетворения постоянно растущих потребностей. Только в этом случае заработная плата будет выполнять свою стимулирующую функцию. Кроме того, рост заработной платы обеспечивает платежеспособный спрос, что способствует росту объемов продаж, а, следовательно, развитию производства. Для реализации этого принципа представляется целесообразным по опыту стран с развитой рыночной экономикой разрабатывать «карьеры роста» для каждого работника с указанием перспектив увеличения заработной платы.
Реальное повышение заработной платы возможно только при адекватном росте производительности труда, когда затраты на рабочую силу в расчете на единицу продукции снижаются. Наниматели обязаны обеспечить такой уровень производитель​ности труда, который позволил бы выплачивать работникам достойную заработную плату.
5. Опережающий  рост  производительности  труда по сравнению с ростом заработной платы. Соблюдение этого принципа обеспечивает рост накопления и повышение темпов расширенного воспроизводства. Производительность труда является результатом сочетания на основе рациональной организации живого труда, орудий и средств труда. В связи с этим эффект от роста производительности труда должен разделяться на две части: одна используется на увеличение выплат работникам, непосредственно обеспечивающим рост производительности труда, другая направляется на расширенное воспроизводство средств производства, которые способствовали этому росту.
Нормальный уровень накопления обеспечивается в том случае, если на каждый процент прироста производительности труда обеспечивается прирост заработной! платы на 0,4 4- 0,8 %. Если рассматриваемое соотношение меньше 0,4 %, то заработная плата не выполняет стимулирующую функцию. Если же при росте производительности на 1 %, заработная плата растет более, чем на 0,8 %, то ограничиваются возможности производственного накопления, что сдерживает экономический рост.
Для обеспечения нормального соотношения темпов прироста производительности труда и средней заработной платы представляется целесообразным в коллективных договорах устанавливать показатели прироста оплаты труда на каждый процент прироста производительности труда, или прироста средств на оплату труда.
6. Регулирование оплаты труда. Необходимость соблюдения этого принципа вытекает из социальной функции государства, из функции защиты граждан. Реализация этого принципа обеспечивается сочетанием государственного регулирования, системы социального партнерства и рыночной самонастройки.
Трансформационный период характеризуется недостаточным развитием рыночных отношений и самонастраивающихся механизмов, что требует усиления роли государственного и до​говорного регулирования трудовых отношений.
Государственное регулирование заработной платы осуществляется на основе законов и законодательных, актов посредством установления социальных нормативов (минимальная заработная плата, минимальный потребительский бюджет, прожиточный минимум и т.п.), индексации заработной платы, тарифной системы и других элементов.
Система социального партнерства включает такие элементы договорного регулирования как генеральное соглашение, отраслевое соглашение, коллективный договор, индивидуальный трудовой договор.
Реализация вышеперечисленных принципов обеспечивает научную организацию оплаты труда.
2. Регулирование оплаты труда
Регулирование оплаты труда как принцип ее организации призвано согласовывать интересы нанимателей и наемных работников.
Государственное регулирование оплаты труда должно:
-устанавливать и обеспечивать гарантии в области зара​ботной платы;
-создавать системы социальных стандартов, характери​зующих не только минимально достаточный уровень жизни ра​ботников и их семей, но и динамику его повышения;
-обеспечивать сохранение покупательной способности населения посредством индексации заработной платы и адапта​ции ее к расширению платности социальных услуг и жилья.
Важнейшими элементами государственного регулирования оплаты труда являются минимальная заработная плата, индексация заработной пшаты, тарифная система, а также различные нормы и правила, регламентирующие взаимоотношения между нанимателем и наемным работником.
Минимальная заработная палата - государственный минимальный обязательный размер денежных и (или) натуральных выплат работник) нанимателем в течение месяца за работу в нормальных условиях при соблюдении установленной продолжительности рабочего времени и выполнении норм труда. В состав минимальной заработной платы не входят доплаты, надбавки, премии и другие компенсационные и поощрительные выплаты.
Размер минимальной заработной платы определяется исходя из минимального потребительского бюджета и устанавливается правительством Республики Беларусь.
Минимальный потребительский бюджет - стоимость «потребительской корзины», то есть набора потребительских товаров и услуг для удовлетворения основных социально-культурных и физиологических потребностей человека. Минимальный потребительский бюджет пересматривается и утверждается не реже одного раза в квартал. На 1 января 2003 года его величина составляла примерно 135 тыс. руб. в месяц на члена семьи из четырех человек.
На основе минимального потребительского бюджета рассчитывается бюджет прожиточного минимума, который определяет стоимость набора товаров и услуг, необходимых для удовлетворения минимальных физиологических и социально-культурных, потребностей человека. В соответствии с действующим законодательством этот показатель составляет 60 % минимального потребительского бюджета и определяет «черту бедности».
На основе минимальной заработной платы устанавливается тарифная ставка первого разряда. Единовременный пересмотр минимальной заработной платы и соответственно тарифных ставок: используется для компенсации населению потерь от инфляции. Однако рост минимальной заработной платы является социально несправедливым способом защиты от инфляции, так как работники различных тарифных разрядов получают компенсацию потерь от инфляции пропорционально соответствующим тарифным коэффициентам. Кроме того, рост минимальной заработной платы обусловливает инфляцию.
Экономически более целесообразным способом защиты населения от инфляции является индексация заработной платы автоматический ее рост в меру инфляции. Индексация заработной платы производится, если прирост индекса потребительских цен, исчисленный нарастающим итогом с момента предыдущей индексации, превышает пятипроцентный порог. Индексации подлежит часть заработной платы, равная 50 % бюджета прожиточного минимума. Индексация осуществляется на величину индекса потребительских цен.
В отличие от роста минимальной заработной платы индексация как способ компенсации населению потерь от инфляции сдерживает этот процесс. Кроме того, индексация социально-справедливый способ зашиты от инфляции, ибо все работники независимо от тарифного разряда получают компенсацию в одинаковом размере.
Государственное регулирование обеспечивает защиту наемных работников по вопросам оплаты труда. Однако оно не может учесть специфику оплаты труда в отдельных отраслях, на различных предприятиях, что обусловливает необходимость договорного регулирования на основе социального партнерства.
Договорное - это регулирование оплаты труда на основе договора между нанимателем и наемным работником. Система договорного регулирования включает генеральное соглашение, отраслевое соглашение, коллективный договор, трудовой (индивидуальный) договор.
Генеральное соглашение заключается на республиканском уровне правительством, объединениями профсоюзов и нанимателей. Этот нормативный акт содержит положение о (об):
· развитии социального партнерства, и сотрудничества, содействии заключению коллективных договоров, предупреждении трудовых конфликтов, забастовок, запрещении массовых увольнений;
· критериях жизненного уровня работников и членов их семей, в том числе минимальном потребительском бюджете, минимальной заработной плате, пенсиях, государственных пособиях, стипендиях;
· заработной  плате  работников организаций, финансируемых из бюджета и пользующихся государственными дотациями, государственных пособиях, стипендиях, пенсиях, компенсационных выплатах в зависимости от роста цен по сравнению с установленным минимумом;
· обеспечении занятости;
· охране труда и окружающей среды;
· иных трудовых и социально-экономических условиях.

Отраслевое (тарифное) соглашение заключается на отраслевом уровне объединениями нанимателей и профсоюзов и соответствующими органами государственного управления. В нем регламентируются особенности организации труда и его оплаты в конкретной отрасли.
Коллективный договор — локальный нормативный, акт, регулирующий трудовые и социально-экономические отноше​ния между нанимателем и работающими у него работниками. В коллективном договоре содержатся: положения о нормировании труда, формах и системах оплаты труда, премировании и депремировании, размерах тарифных ставок, доплат, надбавок и другие.
Трудовой (индивидуальный) договор заключается между нанимателем и работником. В нем регламентируются особенности оплаты труда каждого конкретного работника.
Одним из элементов регулирования оплаты труда является тарифная система.
3. Тарифная система как элемент регулирования
Тарифная система представляет собой совокупность нормативных документов, с помощью которых осуществляется дифференциация и регулирование уровня оплаты труда различных групп и категорий работников в зависимости от квалификации, условий, тяжести, интенсивности выполняемых работ, а также ответственности за их проведение и результативность.
Республиканская тарифная система включает тарифно-квалификационные справочники, единую тарифную сетку, тарифные ставки и оклады.
В основе тарифной системы лежит Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих (ЕТКС). Он включает в себя перечень работ и профессий в различных отраслях экономики и требования, предъявляемые рабочим, выполняющим различные по содержанию и профилю работы, которые требуют определенных производственных, навыков, профессиональных и экономических: знаний, приемов труда, умения организовать работу.
Единый тарифно-квалификационный справочник используется для проведения тарификации работ и присвоения квалификационных разрядов рабочим. Тарифно-квалификационные характеристики рабочих могут применяться на предприятиях всех отраслей экономики, где имеются соответствующие профессии рабочих и виды работ, а также предусматривается их тарификация с 1-го по 8-ой разряд, что позволяет оценивать сложность той или иной профессии единым измерителем - номинальная величина разряда. Тарифно-квалификационные характеристики, включенные в ЕТКС, содержат описание основных, наиболее распространенных работ по профессиям рабочих.
Квалификационный уровень руководителей, специалистов и служащих определяет Квалификационный справочник должностей государственных служащих, утвержденный постановлением Госкомтруда 21 декабря 1993г. Этот документ устанавливает круг служебных обязанностей и объем квалификационных требований, которые предъявляются управленческому персоналу в соответствии с занимаемой должностью.
Перечень основные служебных обязанностей работников определяется инструкциями, которые разрабатываются на предприятии и утверждаются руководителем или его заместителями.
Для более полного учета в должностных окладах различий в уровнях квалификации, сложности и ответственности за выполняемые работы, повышения заинтересованности специалистов в росте профессионального мастерства осуществляется категорирование инженеров, техников и других специалистов, т.е. присвоение им 3, 2,1 и высшей категории, а также категории ведущего специалиста. Квалификационная категория отражает степень фактической квалификации специалиста, его деловые качества, умение самостоятельно, творчески выполнять порученную работу.
Присвоение тарифных разрядов и категорий персоналу предприятия позволяет организовать оплату труда в зависимости от его сложности. При этом используется Единая тарифная сетка.
Единая тарифная сетка (ETC) - это совокупность квалификационных разрядов и соответствующих им тарифных коэффициентов, с помощью которых определяются размеры тарифных ставок или оклады, то есть устанавливается зависимость оплаты труда от квалификации работников.
Квалификационные разряды и тарифные коэффициенты. Единой тарифной сетки работников отраслей экономики Республики Беларусь (утверждены постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 27,02.2001 г. №277) и приведены в таблице 1.
Тарифный разряд - это показатель степени сложности работы и уровня квалификации работника. Он зависит от слож​ности, точности и ответственности выполняемых работ. Рабочие начального или низшего уровня квалификации тарифицируются 1-ым разрядом, наивысшего - последним для данной профессии.
В тарифной сетке каждому разряду соответствует определенный тарифный коэффициент, который выражает отношение тарифной ставки второго и последующих разрядов к тарифной ставке первого разряда,
Тарифная сетка характеризуется следующими параметрами: числом разрядов, диапазоном и межразрядным соотношением.
Число разрядов - это количество тарифных разрядов, предусмотренных тарифной сеткой. В настоящее время в Рес​публике Беларусь применяется 27-разрядная Единая тарифная сетка для всех категорий работников всех отраслей национальной экономики (табл. 1.).
Диапазон сетки - это соотношение коэффициентов крайних разрядов сетки. Он показывает, во сколько раз тарифная ставка последнего разряда больше тарифной сетки 1-го разряда. В Республике Беларусь 27-разрядная Единая тарифная сетка имеет диапазон 1:7,84.
Таблица 1
Единая тарифная сетка работников производственных отраслей экономики Республики Беларусь
утверждена постановлением Министерства труда Республики Беларусь от 9 января 1998 года № 1

	
	
	№ строки
	Категории и должности работников
	Тарифные разряды

	
	
	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18
	19
	20
	21
	22
	23

	
	
	
	коэффициенты
	1,00
	1,16
	1,35
	1,57
	1,73
	1,90
	2,03
	2,17
	2,32
	2,48
	2,65
	2,84
	3,04
	3,25
	3,48
	3,72
	3,98
	4,18
	1,39
	4,61
	4,84
	5,08
	5,33

	
	
	1
	Рабочие на работах с нормальными условиями труда
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	2
	Технические исполнители
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	3
	Руководители подразделений хоз.обслуживания
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	4
	Специалисты со средним спец. образованием
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	4.1
	специалист
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	4.2
	специалист II категории
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	4.3
	специалист I категории
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	5
	Специалисты с высшим образованием
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	5.1
	специалист
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	5.2
	специалист II категории
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	5.3
	специалист I категории
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	5.4
	ведущий специалист
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Уровни 

 управления
	
	
	Руководители функциональных служб, отделов
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	1
	6
	Начальник бюро, сектора
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	2
	7
	Начальник отдела, центральной лаборатории
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	3
	8
	Главный специалист
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	4
	9
	Главный инженер
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	Линейные руководители
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	1
	10
	Мастер
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	2
	11
	Старший мастер
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	3
	12
	Начальник участка, смены
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	4
	13
	Начальник цеха
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	5
	14
	Начальник производства
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	6
	15
	Руководитель предприятия
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Примечание: для определения разряда учитывается уровень образования конкретного работника, а также сложность выполняемой работы, требующей соответствующей квалификации. Лица, не имеющие специальной подготовки или стажа работы, установленных квалификационными требованиями, но обладающие достаточным практическим опытом и выполняющие качественно и в полном объеме возложенные на них должностные обязанности, по рекомендации аттестационных комиссий, в порядке исключения могут быть назначены на соответствующие должности, также, как и лица, имеющие специальную подготовку и стаж работы.
Межразрядное соотношение показывает, во сколько раз тарифная ставка данного разряда больше тарифной ставки предыдущего разряда. Межразрядное соотношение определяется как отношение тарифного коэффициента данного разряда к тарифному коэффициенту предыдущего разряда.
Тарифные коэффициенты используются для определения тарифной ставки соответствующего разряда.
Тарифная ставка - нормативная величина, которая определяет размер оплаты труда работника определенного разряда в единицу времени. Различают часовые, дневные и месячные тарифные ставки.
Особое значение в организации заработной платы играет месячная тарифная ставка 1-го разряда. Этот норматив зависит от величины минимальной заработной платы и устанавливается правительством. На 1.01.2003 года месячная тарифная ставка 1-го разряда по республиканской тарифной системе составляла 25000 руб.
Хозрасчетные предприятия и организации используют тарифные ставки, предусмотренные республиканской тарифной системой, в качестве ориентиров. При наличии финансовых ре​сурсов они могут устанавливать для своих работников более высокие тарифные ставки, что определяется коллективным договором или нанимателем.
Тарифная ставка 1-го разряда используется для определения тарифных ставок других квалификационных разрядов. При этом используется формула:
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- тарифная ставка соответственно i-го и 1-го разряда, тыс. руб.;
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- тарифный коэффициент 1-го разряда, i= 1,2,...,27.
Для дифференциации оплаты труда работников в различных отраслях промышленности, выполняющих определенные технологические виды работ, установлены отраслевые коэффициенты заработной платы. Они показывают, во сколько раз тарифные ставки на определенных технологических видах работ в данной отрасли выше тарифных ставок по Единой тарифной сетке, и изменяются от 1,0 до 1,9. Максимальный отраслевой коэффициент заработной платы, равный 1,9, установлен для отдельных видов горных работ (добыча и обогащение сырья и соли, геологоразведочные работы и др.).
С учетом отраслевого коэффициента заработной платы тарифная ставка i-ro разряда (
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где 
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 - отраслевой коэффициент повышения ставок работников.
На основе месячных тарифных ставок определяются оклады управленческого персонала и других категорий работников, работающих на окладной системе оплаты труда.
Таким образом, элементы тарифной системы позволяют определить размер тарифной ставки работникам различных категорий, а также на их основе базируются формы и системы оплаты труда.
4. Формы и системы оплаты труда и их источники
Многообразие выполняемых персоналом предприятия работ, специфика рабочих мест, различия в условиях труда обусловливают необходимость использования различных форм и систем оплаты труда (рис.2.).

Рис. 2. Формы и системы оплаты труда
Сдельная - такая форма оплаты труда, при которой размер заработка работники зависит от количества произведенной продукции или объёма выполненных работ. В основе этой фор​мы оплаты труда лежит сдельная расценка - норматив оплаты за единицу произведенной продукции или выполненных работ. Сдельная расценка зависит от тарифной ставки, соответствующей разряду выполняемых работ, и их нормативной трудоёмкости. С учётом этого сдельная расценка (
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где 
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 — часовая тарифная ставка i-того разряда, руб.;
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 - нормативная трудоёмкость, норма времени на выполнение единицы продукции , работ, услуг, час.
На основе нормативной трудоёмкости может быть рассчитана норма выработки (НВ) - объём работ (количество единиц продукции), который работник: или группа работников определенной квалификации обязаны выполнить в единицу рабочего времени в определенных организационно-технических условиях. Различают часовую, дневную и месячную норму выработки. Для расчёта нормы выработки продолжительность рабочего времени (соответствующий фонд рабочего времени) делится на нормативную трудоёмкость единицы продукции или работ (
[image: image13.wmf].
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Сдельная расценка может определяться по норме выработки и равна:
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Заработок, работника по сдельной форме оплаты определяется умножением сдельной расценки на фактический объём произведенной продукции или выполненных работ.
Различают пять систем сдельной формы оплаты труда (рис.2.).
Прямая сдельная - такая система оплаты труда, при которой размер заработка работника (
[image: image15.wmf].
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Система применяется, как правило, для оплаты труда неквалифицированных и малоквалифицированных рабочих, которые в процессе трудовой деятельности не оказывают существенного влияния ни на какие результаты кроме объёма выполненных работ.
Сдельно-премиальная - такая система оплаты труда, при которой размер заработной платы работника складывается из заработка по прямой сдельной системе и премии.
Размер премии определяется в соответствии с разработан​ными на предприятии премиальными положениями, в которых регламентированы показатели и условия премирования, а также размер премии. Сдельно-премиальная система стимулирует достижение определенных необходимых для предприятия результатов.
Сдельно-прогрессивная - такая система, при которой оплата работ, выполненных в пределах установленной нормы, осуществляется по обычным сдельным расценкам, а работы, выполненные сверх нормативного (базового) уровня, оплачиваются по повышенным расценкам в зависимости от степени выполнения задания. Применение этой системы ограничено участками, сдерживающими работу предприятия в целом.
Косвенно-сдельная - такая система оплаты, при которой размер заработка работника зависит от результатов труда других работников, трудовую деятельность которых он обеспечивает. Система используется для оплаты труда, как правило, вспомогательных рабочих (наладчиков, механиков, ремонтников и др.) 
Аккордная - такая система, при которой размер заработка устанавливается на весь объём работ. Система применяется при выполнении строительных и ремонтных работ и стимулирует сокращение сроков их выполнения.
Повременная - такая форма оплаты труда, при которой размер заработка работника зависит от его тарифной ставки и количества отработанного им времени. В отличие от сдельной формы оплаты труда, в основе которой лежит сдельная расценка, повременная форма базируется на тарифной ставке. По прямой повременной системе оплаты труда размер заработка работника определяется как произведение тарифной ставки соответствующего разряда на количество отработанного времени. Повременно-премиальная система кроме этого включает премию по результатам трудовой деятельности работника. 
Источником средств на оплату труда является фонд заработной платы - это сумма денежных средств, предназначенных для выплаты наемным работникам в зависимости от результатов труда. Фонд заработной платы как часть вновь созданной стои​мости зависит от ее величины. Он формируется за счет средств на оплату труда, включаемых в себестоимость, а также за счет чистой прибыли, направляемой на потребление (рис. 3).
Тарифная часть (заработок по тарифу) представляет собой ту часть заработной платы, которая определяется по сдельным расценкам (для сдельщиков), по тарифным ставкам (для повременщиков), по окладам (для управленческого персонала).
Величина тарифной части заработной платы в основном учитывает постоянные факторы, т.е. затраты труда в пределах норм и заданий, и недостаточно учитывает личные качества работников (отношение к труду, проявление творческой инициативы при выполнении заданий и другое). Для стимулирования повышения эффективности труда и решения конкретных производственных задач осуществляется премирование работников.

Рис. 3. Состав и источники заработной платы работников предприятия
Премия - это часть заработной платы, которая выплачивается работнику за выполнение и перевыполнение заранее установленных показателей при соблюдении конкретных условий. Показатели, условия и размеры премий определяются в преми​альных положениях, что отражается в коллективных договорах и соглашениях.
Каждая категория работников премируется за выполнение и перевыполнение тех показателей, на уровень которых они оказывают наибольшее влияние. Так, например, рабочие-сдельщики могут премироваться за рост производительности труда, снижение брака, отсутствие претензий со стороны службы технического контроля и потребителей, экономию сырья, материалов, топливно-энергетических ресурсов, снижение потерь, отходов и другие показатели.
Размер премии устанавливается, как правило, в процентах к тарифной части заработной платы. Размер премий, выплачиваемых работнику, не ограничен. Однако рост премиальных выплат ведет к росту себестоимости продукции. В связи с этим в себестоимость продукций включаются премии в размере до 30 % тарифного заработка.
Доплаты, льготы и компенсации - это часть заработной платы, которую работник получает в связи с работой в особых условиях. Их назначение - компенсировать дополнительные затраты труда, а также стимулировать привлечение работников для работы на таких производственных участках.
Основными  видами доплат, применяемых в настоящее время, являются:
· доплаты за работу в неблагоприятных условиях;

· доплаты, работающим в зонах, радиоактивного загрязнения;

· доплаты в зависимости от местонахождения предприятия;

· доплаты за сверхурочные работы;

· доплаты за работу в ночное время и др.

Доплаты, льготы и компенсации за работу в неблагопри​тных условиях устанавливаются по результатам аттестации рабочих мест по следующей шкале (табл. 2.).
Таблица 2

Размеры доплат за работу в неблагоприятных условиях
	Количественная оценка условий труда, в баллах
	Доплаты в процентах к тарифной ставке 1-го разряда за каждый час работы в неблагоприятных условиях труда

	от 2,0 до 4
	0,14

	от 4,1 до 6
	0,20

	от 6,1 до 8
	0,25

	от 8,1 и выше
	0,31


Размер доплат работающим в зонах радиоактивного загрязнения зависит от степени загрязнения.
Работникам предприятий, учреждений и организаций, расположенных в районах с тяжелыми климатическими условиями, установлены районные коэффициенты повышения заработной платы. Это касается работников предприятий и организаций, расположенных в северных районах, Восточной Сибири, на Дальнем Востоке и Урале, в Западной Сибири, Казахстане и Средней Азии. Районные коэффициенты применяются по месту фактической постоянной работы независимо от места расположения предприятия, организации, в штате которых числится работник. В настоящее время районные коэффициенты применяются для оплаты труда работников предприятий Беларуси, выполняющих работы вахтовым методом на территории России, где установлены соответствующие коэффициенты.
Работа в сверхурочное время оплачивается не ниже чем в двойном размере. Для сдельщиков объем продукции или работ, выполненных в сверхурочное время, оплачивается не менее чем по двойной сдельной расценке. Для повременщиков сверхурочное время оплачивается не менее чем по двойной часовой тарифной ставке.
Доплаты за работу в ночное время могут устанавливаться в размере 20% часовой тарифной ставки за каждый час работы в ночное время (с 10 часов вечера до 6 часов утра). На работах в чрезвычайных ситуациях, где напряженность, интенсивность, безопасность труда в  ночное время повышается (ликвидация аварий, стихийных бедствий), размеры доплат могут увеличиваться до 3% месячной минимальной заработной платы за каждый час работы.
Тарифная часть заработной платы, премии, доплаты и компенсации выплачиваются за счет средств на оплату труда, включаемых в себестоимость.
Показатели производственно-хозяйственной деятельности предприятия во многом зависят от того, как раскрывается творческий потенциал каждого работника. Чтобы заинтересовать наемных работников в конечных результатах деятельности предприятия, реализуется система участия работников в прибыли и капитале.
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