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ВВЕДЕНИЕ 

С п ,еходом к экономике рыночного типа в Республике Казахстан

пршвошш принципиальные изменения в сфере труда и социально-трудовых 
отношеЕIИI. С введением в действие закона «О труде в Республике Казахстан» 

предприятий реальвого сектора экономики были 
предостаю ены практически неограниченные возможности по своему 
усыотрени определять условия оплаты труда и осуществлять вьшлату 
з:аработноi п:шты. В послед;ние годы в республике начала развиваться система 
КОJ:ЛеК'IИВlfО-ДОГОВОJ)НОГО регулирования Заработной платы, дающая: 
во:зм<

.

):>Кrю
;
с· 
.
. 

ъ отраз1.1.ть требов�ния рынка
. 
труда к цене р�бочей силы.

В у ' овиях рынка ра1ютодателъ, применяющии квалифицированныи 
труд� ори нтирующийся на до.тгосрочную перспективу работы своего
пр�·.дпр1

.

1ят
t
я�,. понимает, что наиболее ценным ресурсом, обеспечивающим 

к0Екур�1:нт способность на рынке товаров и услуг, является персонал. 
Поэтом у охранение и развитие персонала, его стимулирование для 
цостижс ни целей и задач органи:шции является одним из наиболее вюкнь1х 
вонросс,в, е1лаемь1х работодателем. Он заинтересован иметь эффективную 
систем) о латы труда�, более высокий ( че_м у конкурирующих предприятий) 
уровен1: � работной платы, благоприятный социально-психологический 
климат в к л:]ективе .. 

В то же время перед многшvш предприятиями стоит проблема выбора 
системы о латы труда�, наилучшим образом соответствующей характеру 
деятель-юс и�, достижению целей и з:адач организации. Правильно 
подобр::.нн н� система оплаты труда, структура и уровень заработной платы 
способству ,т повыш,(�нию эффективности .�:юбой организации. 

Вопр сы оргапизацш1 оплаты труда находят отражение в трудах таких 
rслассиков арубежной экон:омической науки как М.Х. Мескон, Ф.У. Тейлор, 
1Ф. Ходоур и др. Среди современных казахстанских и российских ученых 
п1роблеыы рганизаци и заработной платы и стимулирования тру;щ 
рас�::�\ilатри 1-от С.Х. Берешев, �1.С. Тимошенко, Б.Г. �1азманова, В.С. 
Ка�.::урин, :кр.п. Кокин, Р.А. Яковлев и др. 

J,I:iyч: ние трудов специалистов выявило противоречивость 
рекомеJ1� да ий по построению эффективных систем управления организацией 
опJаты тр .да на предпринт:ии, внедрению рыночных моделей органкшции 
заработной� платы, что свидете:льствует о целесообразности и актуальности 
проведени исследований в данной области. 

Акту ьность темы и нед,остаточная проработанность отдельных 
вопросов о ганизации оплаты труда определили выбор темы, цель и задачи 
;:rисс:ертаци нного исследования. 

Цель исследования яв.1яется теоретико-методологическое обоснование 
места и ро. и организации заработной платы на предприятии, исследование 

систеl\1 оплаты тру да на предприятиях по производству 
)11е:тзлшi сrес их конструкций, выявление их преимуществ и недостатков, 
ра3рабо:'Юl �лероприятий по совершенствованию системы оплаты и 
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стимулнрорания труда с учето11,,r специфики предприятий производственной 
сферы. 

,Дтя I достижения поставленной цели сформулированы следуюшие 
3адачи:: 

1

1 

- прраналил1ровать основные теоретические положения в области
организац�и заработной платы, определить сущность категории заработной 
платы; 

составляющие органи3ации оплаты труда на 
предпр11ят ях; 

- ис ледовать 3арубежный опыт в области оплаты и стимулирования 
тr>'v -,а· .t ,, ,l-1 ' 

1 

- выя ить современные тенденции в теории и практике оплаты труда;
- исс едовап. практические возможности применения различных форм

оплаты тр да на предприятиях; 
- пр анализировать особенности организации оплаты труда, систем

прt:�мир:>Ва ия и поощрения работников на предприятиях по производству 
ких конструкций; 
ить су1цествующие проблемьт: 
аботать направления совернтенствования организации оплаты и 

сти�.1уларо ания труда в современных условиях хозяйствования. 
Объфтоl\1 исследования яв.1яются предп

.
риятия ТОО «Павлодарский 

э:авод меtа::шоконструкций --- Имсталь:кон», а также филиалы АО 
<1JJ[,,1ста:1ькрш> - У сть-Каменогорский завод металлоконструкций и

Рудненскиfi завод 1v1еталлоконструкций. 
Лре41етом исследования являются вопросы организации оплаты и 

сти 1v�ушJ:ро ания труд.а на предприятии. 
Т1::ор тической осно:вой исследования послужили положения и 

концепции представленные в работах отечественных и зарубежных авторов 
по пробле ai1.1 сущности и функций заработной платы в условиях рыночной 
э:кономнки мотиваuии труда, организашш оплаты труда, разработки новых 
моделеii о латы труда�. отвечающих современным экономическим условиям. 

Иссл дование проводилось на основе таких общенаучных методов и 
прием о :1 к�к научная абстракция, анализ и синте3, моделирование, индукция и 
дедукция, фтатист:ический анализ, сравнение и др. 

И 11ффрмационной базой исследования явились законодательные и 
нор\шт1шн�1е акты 1=�еспублики Казахстан о труде, методические и справочные 

'1 материа:1ыt а таюке финансовая и статистическая отчетность, положения 
преддриятфй по про�вводству металлических конструкций. 

Н1уч�:ая новизна исс.-rедованvrя заключается в следующем: 
·- р�зработана методика расчета норматива заработной платы на

еди 1-шцу прод,укции с учетом рыночной цены рабочего места, обоснован 
порндш корреI<:тировки нормативов. 

- у9рвершенствована система аттестации рабочих и присвоения им

квалифика+ионных разрядов; 



обоснованы преимущества внедрения коллективной сдельной 

системы оплаты труда как инструмента установления взаимосвязи оплаты 

труда с конечными результатами деятельности предприятия по производству 

металлических конструкций. 
Практическая значимость диссертационного исследования состоит в 

том, что оно содержит решение вопросов организации системы оплаты труда, 

позволяющей увязывать затраты на оплату труда с результатами 

производственной деятельности коллектива предприятия, стимулирующей 

рост производительности труда работников. 

Обоснованная в работе методика нормативного планирования фонда 

оплаты труда может быть использована в предпринимательской деятельности 

в различных отраслях промышленности. 

Основные положения диссертационного исследования были 

представлены на Международной научно-практической конференции 

«Валихановские чтения - 11» (г. Кокчетав, 2006 г.), Республиканской научной 

конференции молодых ученых, студентов и школьников «VI Сатпаевские 

чтения» (г. Павлодар, 2006 г.). 

По теме исследования опубликовано 3 статьи общим объемом 1,3 п.л. 

Диссертация изложена на 121 страницах, включает 18 рисунков, 17 

таблиц. Ее структура состоит из введения, трех глав, заключения, списка 

использованных источников и приложений. 
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1 Т�ОJ•ЕТИЧЕСКИJ[ ОСНОВЫ ОРГАНИЗАЦИИ ОПЛАТЫ И 
ctrи�vIYЛИJ)OBA.HИ��[ ТРУДА в СОВРЕМЕННЫХ УСЛОВИЯХ 
ХР3ЯЙС'JНОНАНИЯ 

!i 
:
i
1 

!i 

1" ll :�+rшботнан п.1ата ьш1к:· э1шномическ:ая категория
1
, 

В усро:виях рг:,1ночнь1х отношений принципиально меняется сущность 
таких 1шж�ейших экономических категорий и процессов, как оплата труда и 
1формирова�ие доходов. Если при: централизованной системе планирования 
народного i/i хозяйства единственным способом обеспечения трудящихся 
1,1юеригль�о-жизненны:vш б.:шгами являлось их распределение на основе 
провозгrш�енного принципа эквивалентности меры труда и меры потребления 
каждого 1\lлена общества. то при рыночной системе эти блага не 
распределя�1тся из какого-то центра,. а определяются в каждом конкретном
случае на qснове приншша прямого

. 
обмена квалификации и времени наемного 

раболш ка �а заработную плату. При такой системе заработная плата -- это не 
часть наu��онального дохода, выделяемая государством для оплаты труда, а 
часть дохqда предпр1ши1У1rателя (как собственника средств производства и 
работодатеря), расх.одуемая им для оплаты труда наемных работников в 
соответ1::тв�ш с условияJ\1и найr,.,�а (трудовым договором) и результатами труда. 
с::-�сдовап:�ьно:, оплата труда - это обя:шнность работодателя по в:�шлате 
наем:ному i;:работни:ку заработанных им средств за выполнение работы в
соотв�т1::тв*и с услов1

.
н1м

.
и трудового договора. 

3:: раqотная плата является частью ВВП, которая отражается в 
себесто ,1м�сти продукции и распределяется в рыночной экономике между 
отраслячи �!народного хозяйства., предприятиями и отдельными работниками 
исходя из 

[

i количества и качества затраченного тру да, а также спроса и 
предлоi(енt,1я товаров. 

В р�шочной экономике заработная плата выражает сrавЕый и 
нЕ:лосредс:фенный шнтерес наемных работников, работодателей и государства в 
це:н)м. Наfождение взаимовыгодного ыеханизма реализации и соблюдения 
интересов указанного трехстороннего партнерства является одним из главных 
условиj; р�вития производства н составляет предмет функции управления 
трудом и з4Работной п.:1атой [1]. 

В Эf ономической теории существует две основных концепции 
олределен�я природы заработной платы: 

за�аботная плата есть цена труда. Ее величина и динамика 
(j:юрмируюtся под воздействием рыночных факторов и в первую очередь спроса 
и JТJедл :;,жАlния:;.. 1 ·· :шр4ботная п.шта - это денЕжное выражение стоимости товара «рабочая
сила:>;. или +превршlценная форма стоимости товара рабочая сила». Ее ве.1ичина 
опреде.1яет�я условия:ми производства 11 рыночными факторами - спросом и 
предложен�ем, под влиянием которых происходит отклонение заработной 
платы о i: с�оимости рабочей силы. 

Теор�тические основы концепции заработной платы как цена труда 
были разработаны А. С'митом и Д. Рикардо. А. Смит считал, что труд вступает в 



ка1Jество тфвара и имеет есп:ственную цену, то есть «естественную заработную 
плату». OJjш определяется издер:ккам:и производства, в состав которых он 
вкrтюча.-� с'Jfоимость необходимых средств существования рабочего и его cervrьи.

Л ... ('м�г н� проводи:� ра�шичия ме)кду трудом и «рабочей силой» и поэтому QОД

<:<естестЕJеЩюй заработной платой» понимал стоимость рабочей силы. Величину 
,, 

заработноц платы он определял фи:шческим минимумом средств 
суIJ:ествовtния рабочего. Кроме этого, заработная плата включает в себя 
историчес�ие и кулыурные элементы. 

Конqепция заработной платы как денежное выражение стоимости товара 
<<рабочня. �ипю:> раз:работана К. l\1арксом. В основу он заложил положение о 
ра:зграничфии понятий «трую> и «рабочая сила» и обосновал, что труд не 
м:ожет 5ьпfь товаром и не: имеет стоимости. Товаром является рабочая сила, 
обладшлц� способ+юстью к труду, а заработная плата выступает в качестве 
цены ЭJ'ог4 товара в виде денежного выражения стоимости. Рабочий получает 
оплату не: ia весь труд, а тол,ко за необходимый труд. Экономическая природа 
заработно� платы состоит в то\1, что за счет этого дохода удовлетворяются 
:\штериа,ш,+ые и духовные потребности, обеспечивающие процесс 
воспроазвфдства рабочей силы. К, Маркс установил, что величина заработной 
платы не q�о,цится к фи:шологическому мини""1уму средств существования, она 
з,шиси·т qr экономического, социального, культурного уровня развития 
обш,естЕiа, 1ia также от уровня производительности и интенсивности труда, его 

,1 
� сложностиjl и от рьшо (1нои J1шнъюшпуры. 

Т::орµя мин:и:�v1уJ\Ш средств существования дальнейшее развитие получила 
у Д,. Риккардо. Исходные основы определений заработной платы он связывш1 с 
двумя пре*положениями �Ла�1ьтуса: законом «убывающего плодородия почв» и 
3Шконоч Щ1родонаселения. На основе первого закона Риккардо сделал вывод, 
1-гго с рсJ13витием общества стоимость средств существования растет,
с;·1едов:ле�ыю, должна расти и заработная плата. На основе второго закона он
прише.:· Kli заключению о невозможности: превышения заработной платы
рабочих с.ерх уровня мини.мальных средств существования. Сущность этого
вывода за�шочается в том, что с ростом заработной платы стимулируется
рождаемоqть,, а это ведет к росту предложения труда и снижению заработной
платы. B'I, свою очередь,, сни:кение заработной платы сопровождается
со1сраше1-Щем чис:1Е�нности насе;шния и предложения труда на рынке, а это
ведет Jf: рфсту заработной плать1. Под воздействием колебаний предложения

,, ,.. � труда шр�оотная п:тата сохраняет тенденцию к установлению не:которои 
постоя1шо# величины в виде физИ L[еского минимума средств существования. 

К ро�е проанализированных основных конuепций, в зарубежной 
эконоNшчq.;кой .1итературе создано много других теорий определения природы 
:заработно4 платы. 

Тео��я <<рабочеJГо фонда>> (И. Бантам, Т. JV[альтус, Дж. Милль). В основе 
этой Тl::ор�и лежит догма, по которой: капитал, расходуемый на покупку 
рабочей с�ль1, есть :величина постоянная, поскольку масса жизненных средств, 
прнобр1:таtмых на этот капитал, ограничена природой и составляет стабильную 
и обосс,бл�нную частъ национального богатства. «Рабочий фонд», расходуем.ый 
на вып rшту 3аработной платы, рассматривается представителями этой теории 



как ве.rшчIJна, предопределенная д:о начала производства, и ее уве.1ичение за 
счет допо.Jiнительного привлечения прибылей невозможно, так как в этом 
случае каr�талисты лишатся части принадлежащего им «фонда» и потеряют

стимул к д�ЛЕ>нейше:vlу развитюо прои:3водства. 
«J1рqизводите:т1>ная» теория заработной платы. Согласно этой теории 

главным ф�ктором, определяющим размер з:аработной платы, является уровень
производиtе:1ьности труда. Амер11канский экономист Г. Кэрри утверждал, что 
заработнаяii плата повьrшается и падает пропорционально производите.г:ьности 
труда. Ос�овным недостатком этой теории является использование при 
определ,енфи различий в уровнях заработной платы .:1:ишь одного фактора -
производиtе:льности труда. 

Т:�ор�я предельной производительности. Эта теория была 
сфор:мулчtована ю11ериканским экономистом Дж. Кларком. Она основывается 
на том:, tJ.тo производите.lъность любого фактора падает по мере его 
увеличени�, если одновременно другие факторы остаются неизменньiми. 
Применит�льно к заработной плате Дж. Кларк исходил из того, что при 
неизменно� величине капитала вс.який дополнит,ельный работник будет давать 
убывюош)fО 1чассу продукции" В этих условиях заработная плата будет 
определят�ся предельной низшей прои:шодительносты-о, свойственной 
ПОС.:Iеднемr, •(<Предельному» рабочему. 

При 1Рассмотрении сущности заработной платы известный американский 
эконо1,нiсг; Дж.Кейнс также придерживается теории предельной 
производиtе:льности. Он считает., что для повышения «предельной 
эффектfшфсти капиталю>� деловой активности и занятости населения 
необхо,щl\� стабилы-IЬIЙ объем девег в обращении. Этого можно достигнуть за 
ечет с (1ст�:мы государственных мер, направленных либо на абсолютное 
увеличсни� денег в <<деловом обращении», либо на относительное их 
уве.пичсни�. Первое обеспечивается с помощью так называемой регулируемой 
инфля1ши,ii второе путе:\1 пони)кен:ия заработной платы. Кейнс полагает, что 
понижени4 заработной платы, как и всякого дохода, должно способствовать 
росту с Ешо�ности к потреблению и расширению 3а счет этого потребительского 
рынка. Та).<0Й вывод он: обосновывается сформулированным им «основным 
пеихо;l11:�ги�еским законом»: че:\1 ниже доход, тем в еще большей мере ниже 
сберегаемф{ часть дохода и тем больше доля дохода, идущая на потребление. 
Д,анное rфложение является решающей основой программы Кейнса о 
3а:\юражи�ании и понижении заработной платы [2]. 

В за/конодате.:п>стве употребля�отся два термина - «оплата труда» и 
<<Зс.рабитн4я плата>>. 

Спл4та труда - это система отношений, связанных с обеспечением 
.уста.нонле1ия и осуществления работодателем в:ыплат работникам за их труд в 
(Хютве·т(:тв!ии с З',аконодате:1ьством Республики Казахстан, коллективными 
договорамр, нормативн:ыми актами работодателя и трудовыми договорами. 

Зарафотная п:шта - это вознаграждение за труд в зависимости от 
квалифrшации работника, слож:ности, :количества, качества и условий 
вь,полняемой работы, а также выплаты компенсационного и стиму.1ирующего 
характера. 

f(} 



TepJ'it.ИH «оплата труда>:> более широкий, и его целевое назначение 
направленф на организацию оп.таты труда, регламентацию ее отдельных 
эле1нентов И всей системы правовых средств в этой сфере. В то время как

термин <цаработн:ая п.1ата>> направлен на права работника в трудовых 
,, 

отЕошеfп1Jф{., на получение денЕ:)кного во3на11,аждения. 
Поняjтие <<:заработная плата>> используется применительно к лицам, 

работаюrцq:м по ш1ЙNIУ и получающим за свой труд вознаграждение в :шранее 
ОГС,ВО]ХННфМ размере. 

Зарафотная плата -- это элемент дохода работника, форма экономической 
реализаци� права с:обственнос:ти на принадлежащий ему ресурс труда. Для 
работодат�ля, которь1й покупает р,.�суре труда для испо:тьзования его в качестве 
одного из: факторов щюизводства, оплата нае\1н:ых работников является одним 
из э:1еNl(:"нтрв И3дер:>кек производства. 

Как 1; еоциально--экономическая категория заработная плата требует 
рассмо�'ре*ия с точки зрения ее роли и значения для работника и работодателя. 
Для работrика заработная: плата -- главная и основная статья его личного 
дохода, с:��едство воспроизводства и повышения уровня благосостояния его 
сююго и рго семьи�,, а отсюда и стимулирующая роль заработной платы в 
у:·1учпн:ниif результатов труда для увеличения размера получаемого 
во:!.наг�::аж.J!Цения. Для работодателя заработная плата работников - это 
расходуем�Iе им средства на испш1ьзование привлекаемой по найму рабочей 
силы, -1тoii

1 
состав:-1яет одну из основных статей расхода в себестоимости 

производи�ЬIХ товаров и услуг. При этом работодатель, естественно, 
зш;нтересdван в воз.можном снижении удельных затрат рабочей силы на 
е;:шницу 11родукции, х.отя в то :ке время может окюаться целесообрюным 
увеличить·•. расходы на рабочую силу в целях повышения ее качественного 
уровня: {tсли это позволит увеличить доход предприятия за счет 
сти:-v1ул,1ро�ания трудовой и творческой инициативы работников. Кроме того, 
уровевъ флаты труда оказываЕт ощутимое воздействие на поведение и 
рабоп-шкаJi и работодателя, складывающе:еся в связи с регулированием 
отнопн:ни� J\Н�жду ними в условиях неравновесного состояния спроса и 
Jтрецло:ке�ин рабочей с:11лы на рынке труда. 

В д�йствукнцей системе организации и оплаты труда определена 
двуединая ii задача:: с одной стороны, предоставление организациям 
31-шчип·:1ь!fых прав в выборе фop1'vI оп:шты труда�, установлении режима работы
и 'I .п.: а с *ругой --- обеспе 1:.�ение механизма защиты работников, в частности по
нижнеыу frювню оплаты труда, минимальной продолжительности трудового 
отпуска,, !1ш,rотам для отдельных категорий персонала, макси�шльной 
продолнпг�ельности рабочего дня. Одновременно сохраняется 
централи:з�ванное регулирование трудовых отношений, устанавливающее 
нормы,, об.зательные для :каждой организации независимо от вида деятельности 
и органнзаµионно-лравовой формы [3]. 

Л ро�в.пение сушности заработной платы на практике выражается в 
реа:тизгциdl ее функций, представленных на рисунке 1.

1.1 



Функции заработной платы 
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Восrwоизводстненная функция. Она проявляется в том, что размер 
зар1бо,пюq платы тес но связан с уровн1�м жизни населения, с таким важным 
социа;11, н:ьqм: стандарТО.l\,I, как прожиточный уровень, который характерк�ует 
миним:: .. :п>�о допусти �ilыe условия активного физического состояния человека. 
Эта фу :·IКЦИЯ тесно связана с ос:о(5енностями государственного регулирования 
:шрабо1ноц платы:, установлением на :шконодательном уровне такого 
минимал>If:ого ее раз:r..{ера�, который обеспечивал бы воспроизводство рабочей 
еилы. 

Сти:�уJшрующая функция. Ее сущность состоит в установлении 
3аниси11юсtи :шработн:ой платы работника от его трудового вклада� от 
ре:::у.:1ы атd1В пршвво;::�:ственно-хозяйс:твенной деятельности предприятия, 
приче1'·! ук�анная зависимость до;1жна заинтересовать работника в постоянном 
улучшени� результатов своего труда. Мотивационный механизм 
непосрсдсtвенно заработной. платы имеет определяющее значение и, в 
частности в реаш:вации стратегии на перспективу. Однако это значение 
обус.rювле:чю не только рабочей долей :шработной платы в общем доходе 
работю[Ю;Ч Традиционно в со:знании работника заработная плата 
психол(JГИ1J:ески асс:оциируется с признанием его авторитета на предприятии, 
косвенно ,ыражает его социальнь1й статус. Через заработную плату работник 
косвенно qценивает себя, свои успехи в работе сравнительно с другими. 

Изм�рительно·-распределите.1ьная функция. Эта функция предназначена 
для отра:>1-9�ния мерь� живого тру да при распределении фонда потребления 
ме:,f,:ду на'�� .. шыми работникамш: и собственниками средств производства. 
Пос::ред::твvм заработной платы определяется индивидуальная доля в фонде 



тгреблен]jfя каждого участника производственного процесса в соответствии с 
его тру,юв�1м вкладо.м. 

Р1�суvс:но-раз11.Jе·ст:ительная функция. Значение данной функдии в

настоящее iвремя суще·стве:нно возрастает. Сущность ее состоит в оптимизапии 
ра·л"rещени1я трудовых ресурсов по регионам, отраслям экономики, 

предприятJям. В условиях:, когда государственное регулирование в области 
paJJ\,reщeш� трудовых ресурсов сводится к минимуму, а формирование 
эффектшнр функционирующего рынка труда возможно лишь при наличии 
свободы yi; каждого наемного работника в выборе места приложения своего 
труда. стремление к повышению жизненного уровня обусловливает его 
г1еремеще:цие с [[елыо нахождения работы�. в максимальной степени 
удовлетвоgяющей его потребности [4] .. 

В от�ошениях оплаты труда. стало играть главную роль возникновение 
органи·: овцнных форм рынка тру.ца. Величина заработной платы определяется 
на основе :Затрат на воспроизводство рабочей силы с учетом спроса на нее, 
стоимосги:11и пены на рынке труда. 

Объ�ктом на рынке труда является право использования единицы ресурса 
труда опрфд1�:л,енного качества в течение некоторого промежутка времени в 
определен�гых условиях .. Рыночная цена единицы тру да - это ставка заработной 
платы, офворенная в ,договоре, сшределяющая уровень оплаты труда 
конкре1'НЬ* профессиона.11ыю--квалификационных характеристик в единицу 
времени. tаким образом, основным элементом заработной платы является 
ставка шр.ботной платы�, но ее размер не учитывает некоторые особенности. 
Пре:жд,1: в4его -- индивидуалыгые различия в способностях работников., их 
физиче12:ко:ti силе и т.п" По этой причине выделяется переменная часть 
3аработноц платы, которая отра)ка1�т данные различия (премии, надбавки и т.п.). 

На р�мер ставки з.аработной пшLть1 влияет ряд рыночных факторов: 
- из�енение спроса и предлткения на рынке товаров и услуг, при

щроизводсrве которь1х используется данвый труд; 
- по�езность ресурса для предпринимателя; 
- вз.и:�лозаменяемость ресурсов:;
- из�<�нение цен на по1l'ребительские товары и ус.1уги.
I-la уровень оплаты труда во:щействуют не только рыночные факторы. К

ю -rерь1ноч1�ЫJ\,1 факторам можно отнести меры государственного регулирования, 
связанв ы,� с установлением минимума :заработной платы, уровня 
гарант1,руqмых законодательствоr-.1 КОJ\шенсационных доплат, а также меры по 
регулиров�ию занятости и защите внутреннего рынка труда [5]. 

I] сфтветствии с ll'рудовым законодательством месячная оплата труда
работника,i! отработавшего полностью определенную на этот период норму 
рабочего вреJ'vtени и выполнившего свои трудовые обязанности (нормы труда), 
не мож1::r �ыть ниже миним:алыюго размера оплаты тру да. 

!\/[ин�J1,шльный раз:МЕ':р заработной платы устанавливается одновременно 
на всей теJ:tритории Республики Казахстан законом о республиканском бюджете 
на (:оотзетфтвующий финансовый год на основе прожиточного минимума. 

В настоящее время мини\шльная заработная плата выполняет три
основные функции: 

13 



- :шл�е:тся ми1н11\,·1ш1ыюй государственной оплатой труда;
- слуrит критерием определения размера большинства социальных

пособий и рругих выплат, связанных с социальной защитой населения; 
- выr�rшяет роль норматива при установлении размера штрафов, налогов

и других сфоров [ 6]. 
В урловиях рыночной экономики доход сотрудника предлриятия 

вк.п-оча::т ftледующие элементы: оплата по тарифным ставкам и окладам;
рьЕючная tшшонента; доплаты и компенсации; надбавки; премии; социальные 
выплатJ,r; дивиденды .. 

Т:1ри�ные ставки и оклады определяют величину оплаты труда в 
соответствµи с его с�1оясностью и ответственностью. 

Р>:.rночная коJvшонента отраж:ает соотношение спроса и предложения на 
труд да ынqго вида. 

Назн�чением доплат является возмещение дополнительных затрат 
рабочей с�лы из·-3а объективных различий в условиях и тяжести труда. 
Ко,11пе1!са��ии учитывают н:е зависящие от предприятия факторы, в том числе 
рост це�1. 

1--lадGавки и пре11,.1ии вводятся для стимулирования добросовестного 
отношени>� к труду, повышения качества продукции и эффективности 
гrроизводсtва. Различия: между надбавками и премиями в том, что нгдбавки 
вьгiлачrшаются в одинаковом разыере каждый месяц в течение установленного 

1 

периода, ai премии могут быть нерегулярными:. и их величина существенно 
меня:ется В'i1зависимос:ти от достигнутьгх ре:зультатов.

Тзки� образом., д.оплаты и компенсации отражают те производственные и 
социа;rы-rь�iе характеристики труда, которые объективно не зависят от 
сотрудншк�. Надбавки и премии отражают результаты его собственных 
ДОСТИЖ�Нl�!Й· 

I+:1 эt<шюмической сущности прем.ий следует, что они могут быть двух 
основных : видов: за качественное и своевременное выполнение работ; за 
:п1чны{ 11Ворческий: вклад работника в общий результат деятельности 

,, подраздел,ния и предприятия. 
Стр)tктура опш1ть1 труда позволяет определить, какие составляющие 

элементы '3Ходят в оплату труда работника, каков удельный вес конкретного 
элемента вi. общей ве:тичине заработной платы. В общем виде структура оплаты 
труда рабсtгника предприятия или органи=-шции представлена на рисунке 2. 

Структура оплаты труда 
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Оснqвная заработная пшrrа начисляется в зависимости от принятых на 
предприят-.�и фор:м оплаты труда. Основная заработная плата согласно 
деЙСIВ\ юЩему трудово:му законодательству должна выплачиваться работникам

•' 
11 

не реже., ч�м один р,1з в месяц. 
Допqлнительная заработная плата начисляется на основании документов, 

J[Юд,твержд�ющее право работника на оплату за неотработанное время. К таким 
выплат:tм 1тносятся: 

-· дфплаты за неблагоприятные и вредные условия труда;
-· дфплаты за работу по технически обоснованным нормам;
-· н�.дбавки э:а совl\Iещение прс,фессий и выполнение дополнительных

об язан1-: ос,lей; 
-- д1плата за работу в вечернюю и ночную смены; 
- Дфплата бригадирам и звеньевым за руководство;
-· н�дбавки ?.а классность водителей и машинистов;
-· нфJ:ба:вки за учс:ные степени и звания, почетные звания, установленные

госуда1:,стврм; 
-· пфрсональньте надбавки руководителям

кв2Jл1ф .·Jкацию; 
-· д�платы за неI-ЮJНv[и:руемый рабочий день;

и специалистам за 

ощлата сверхурочнь1х часов, работы в выходные и праздничные дни; 
--- дфплата за вреУIЯ выполш:ния государственных обязанностей; 
-· щругие индивидуальнь1е стимулирующие выплаты.
Пере1Численные выше надбавки, доплаты и компенсации чаще всего 

fiачисш1ют�я в виде опред,еленных, установленных государством или 
предпрнят�ем, процентов к основной заработной плате, выплачиваются из 
фонда ОПЛф.ТЬI труда. 

Вознµгражде:ние за конечный результат выплачивается из фонда оплаты 
труда за фстижение определенных результатов деятельности предприятия, а 
такж:е 1лд�льных структурных подразделений. Вознаграждение стимулирует 
гру:�пювьщ интересы., rюощряе1 коллективизм в достижении конечных 
реэ,у.:�ы атd� производства и чаще всего распределяется по коэффициенту 
трудового, участия или вклада (КТУ, КТВ). На практике вознаграждения 
вь.1плачив�1тся за следующие результать1: 

у,еличение объема товарной продукции,. работ или услуг; 
---- Р?СТ производите.:л>ности труда (выработки); 

пqшышение качества продукции, работ или услуг; 
с�оевременный и досрочный ввод объектов в эксплуатацию; 

---- в�едрение изобретений и рациш-шлизаторских предложений в НИИ, 
КБ и нг пр�дприятиях:, 

--- э�ономию ресурсов (материальных, технических, финансовых, 
энергетич�сю1:х); 

--- д�угие виды достигнутых результатов [7]. 
1 

1 



1. 1 Qрганизащия ш11латы труда в современных условиях

Р1:�а.11�з:ация функций з:аработной платы осуществляется через ее 
органи:: ац�ю. Через организацию заработной п:шты достигается компром:исс 
между ин�ересами работника и работодателя, способствующий развитию 
отношени� социального партнерства между двумя движущими сила\1и 
рыночвой ,кономики. 

Оснqввая задача органи3ащии 3аработной платы состоит в том, чтобы 
поставить �шлату тру да в зависимость от его коллектива и качества трудового 
вклада кюfдого работника и тем самым повысить стимулирующую функцию 
вк.rrада l\ЮЦдого. 

С нс:г�ма организации оплаты труда представлена на рисунке 3. 
Оргаfiи:зация оплаты труда на предприятиях включает в себя, прежде 

всего, ус-фновление условий (норм) оплаты труда за работу в пределах 
опреденен�:ыrх трудоВl:,IХ обязанностей (норм труда): минимальной тарифной 
ставки. т�рифной сетки (схемь1), дифференциации ставок (окладов) по 
сложности� дифференциаuии ставо�:< (окладов) по месту работников в 
ггроизводсtвенном процессе, дифференциации оплаты по тяжести и ин­
тенсивносtи труда" Е[а предприятиях необходимо также определить условия 
оплаты 3ai, работу сверх нормы труда (трудовых обязанностей), доплаты за 
совмешен�е профессий, за работу с \1еньшей: численностью работников, 
ггремии за f1вь1сокое качество работы, за экономию различных видов ресурсов и 
т.п. К ус4овиям относится тшоf:е и ряд гарантийных и компенсационных 
вь1плат работнику работодателем. 

ГJoмijl:мo установления условий оплать1 в организацию заработной платы 
входят гакtке нормирование труда и применение разнообразных систем оплаты, 

' � устана1:ли$шощих связь между условиями оплаты и нормами труда, с однои 
стороны, ц: резу�1ьтатами труда каждого работника - с другой. Выбор систем 
оп;1аты не !jявляется произвольным. Каждая система оплаты эффективна только
в том с�учае, ес.1и она отвечает конкретным условиям (техническим, 
органи::ац�,онным, экономическим, социалы-ю-психологическим и т.д.). 

В уqловиях рыночной экономики практическое осуществление мер по 
совершенсlfвованию организации оплаты труда должно быть основано на 
соб.;1ю;1ен�и ряда лринципов оплаты труда, которую необходимо базировать на 
с:·1еду1-ощиf эконоr-.п1ческих 3аконах: законе возмещения затрат на 
воспронзвфдство рабочей силы, законе стоимости. Из требований 

1: экономшче�ких законов можно сформулировать систему принципов 
!, 

органи::ац�,и оплать1 труда
1 
включающие: 

1 � принцип оплаты по затратам и ре3ультатам, которыи следует из всех 
указанныХ11 выше законов. На протяжении длительного периода времени вся

,. система фрганизаци и оплатьr тру да в государстве была нацелена на 
распредел4ние по затратам тру;�а, которое не соответствует требованиям 
современн�го уровня развития эконоJvrики. В настоящее время более строгим 
яв.::[яется принцип оплать1 по затратам и результатам, а не только по затратам; 

принцип повышения уровня оплатьr труда на основе роста 
эффект ,JВI-(ости п1юитводства, который обусловлен, в первую очередь, 
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действ1,1ем. таких экономических законов, как закон повышающейся 
производиtельности труда, з:акон возвышения потребностей. Из этих законов 
следуе1� чrо рост оплаты труда _работника должен осуществляться только на
основе 11ов�ппения эффективности производства; 

принцип опереж:е:ния роста производительности труда по сравнению с 
;! � � • ., '-' � 

ростом З'1jРаоотнои платы, которыи вытекает из закона повышающеися 
производиtе::-1ьности труда. Он призван обеспечить необходимые накопления и 
да:т�:�нейше� расширение произв(Jtдства; 

принцип материальной заинтересованности в повышении 
эффект шн�сти труд.а, который следует из закона повышающеися 
производ:иtельности труда и закона стоимости. Необходимо не просто 
об{:спечив�ть мап�ри апьну:ю заинтересованность в определенных результатах 
труда, но 'i и заинтересовать работника в повышении эффективности труда. 
Реализi:ЦИ� этого принципа в организации оплаты труда будет способствовать 
достиж�ни�о опредепенных качественных :изменений в работе всего 
хозя:йс,1ве�ного механизма. 

Зара$отная плата тесно связана с производительностью труда. 
Произв:)Диtгельность труда -- важнейший показатель эффективности процесса 
труда, нре.µс:тавлж:т собой способность конкретного труда воздавать в единицу 
времени фпределе:нное количество продукции. Заработная плата, будучи 
основю�:[м 1источникоl\il доходов работников, является формой вознаграждения 
3а труд и формой l\Штериа.1ы-юго стимулирования их труда. Она направ.1ена на 
воз1-шгт:аж,ение работников за выполненную работу и на Уiотивацию 
достиж;::ни(� желаеJ\1Ого уровня производительности. Поэтому правильная 
органи:,ацJJя здработной платы непосредственно влияет на темпы роста 
производиtельности труда, стимулирует повышение квалификации трудящихся 
[8]. 

Пор�док исчисления заработной платы работникам всех категорий 
регламент�руют раз:л ичные формы и системы заработной платы. 

Под !:формой 3аработной платы понимается тот или иной класс систем
оппать1, сгруппирован1-J!ЫХ по признаку основного покюателя учета резу:1ьтатов 
труда при �ценке вьшолненной работником работы с целью его оплаты. 

На r�рактике существуют две формы заработной платы: повременная и 
сдельная. fipи сдельной qюрме в качестве основного измерителя резу.1ьпtтов 
труда испфльзуетс:я количество изготов . .тенной продукции ( оказанных услуг). 
При по зреt,,rенной форме в качестве такого измерителя используется количество 
отрабО'J·ан�,ого времt�ни. 

Снс*мы оплаты: труда как элемент организации заработной платы 
обеспечив�п связь между р1�зультатами труда работника (индивидуальными и 
коллектив,ьнvш), нормами труда и норм:ами оплаты. Под системой заработной 
платы пон,мается с1юсоб увязки ставок заработной платы с результатами труда 
работника�, позволяющий начислять з:аработную плату работнику в 
ссютвен:тв�и с фактически�1[и резупьтатами его труда. 

c:J>opkы оплаты труда определяются как способы ( скорее даже принципы) 
устанш,шщия зависимости величины зарплаты работника от полученных 

1f 
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рез.у.:1ь·штq1В его труда в течение определенного времени, а системы оплаты 
труда --- эт9, по сущ1;:ству, технология реа.:1изации этой зависимости. 

Орга,�и:зациям предоставлено право самостоятельно устанавливать 
системы �п:��аты труда работников. Системы заработной платы, размеры 
тарифн :iIX i ставок, окладов, различного вида выплат устанавшшаются 

. i - . . коллектив.ЕlfЫJvrи договорами, соглаше:ниями о социальном партнерстве, 
1 норматJшн�1ми акта:\1И работодателя, трудовыми договорами. 

l-la фактике применяется широкая совокупность систем оплаты труда:
проста:; пfРвременная,, повременно-премиальная, прямая сдельная, сдельно­
премш1льн�я, сдельно-прогрессивная, косвенно-сдельная, коллективная 
сделъшя сtосстемы оплаты [9]. 

При iirповременной оплате труда заработок начисляется за определенное 
количествq проработанного врем:ен:и независимо от объема выполненных 
работ. Ощ складывается И3 оплаты по тарифным ставкам и должностным 
окладач, ��шлат за ус..:1овия труда И профессиональное мастерство. Доплаты И

выплат,r fомпенсирующе:го характера за условия труда устанавливаются 
диффеJ: енqированно в процентах к тарифным ставкам в зависимости от 
конюре:'НЫ� характеристик этих условий. Выплаты стимулирующего характера 
-:1а профеqсиональное мастерство (совершенствование трудовых навыков, 
rювышениJ качества работ и. др.) дифференuируются в зависимости от разряда 
работюrко, и установленных процентов к тарифной ставке. 

При �овременной форме оп.1аты труда в расчет принимается количество 
отработанIJых дней и часов. Для повьппения производительности и качества 
труда рабо�ники премируются за определенные показатели. 

При , сдельной оплате труда размер заработка зависит от количества 
1вготоы1е)iной продукции (выполненной работы и оказанной услуги) в 
соотве·тств�и с установленными с.1:1ешын[ыми расценками. 

При 1

1 

сдельной оплате труда расuенки определяются исходя из 
устанонлеIJных разрядов работы, тарифных ставок (окладов) и норм выработки 

' 1, ' (ворм: вре�ени). 
Сде�J,ная расненка определяется путем деления часовой (дневной) 

тарифн:)Й ртавки, соответствующей разряду выполняемой работы, на часовую 
(дневную) 1:нор\1у вь,[работки. Сдельная расценка может быть определена также 
путе:v1 уМI-fЮЖения часовой или дневной тарифной ставки, соответствующей 
ра:::ряду вщполняемой работы, на установленную норму времени в часах или 
днях. 

ГJpяI\jtaя сдельвая система оплаты труда предусматривает оплату труда 
ра(�отнико, по числу еди.ниц изготовленной ими продукции и выполненных 
ра6от ис�рдя И3 твердых сдельных расценок, установленных с учетом 
необходиl\�рй квали(jJикации. 

Лри l�дельно-·премиальной системе оплата труда включает премирование 
:ш перевы*олнение норм выработки, достижение определенных качественных 
пока:зю ел�iй. 

При I сдельно-прогрессивной системе оплата повышается за выработку 
! 

CBt:·px НОРМЫ. 



i l(осв�нно-сдельная систеrvш предусматривает оплату труда наладчиков, 
ком.плекто�нциков, помощников мастеров и других работников в процентах к 
зараб(НКУ фсновных рабочих обслуживаемого участка. 

Кро�е того, при\,rеняется аккордная форма оплаты труда, основанная на 
штределенфи совокуnвого 3аработка за выполнение определенных стадий работ 

:rш-и изгото�ление опр;:деленной продукции. Разновидностью аккордной формы 
явпяетсн qцлата труда работников, не состоящих в штате организации�, за 

ш:,г�:ош1ею1е ими работ по заключенным договорам гражданско-правового
характера �см. рисунок 4) .. 

Сцеs$>ная оплата может быть индивидуальной либо коллективной, в 
завис1г\10с1и от способа организш.щи труда. Индивидуальная сдельная оплата 
применнет,я �а произво.z:�ствею-1ш,1 участке, где обеспечен четкий учет труда
отд(:.:1ьнJых 111 раоотников. Коллективная сде:�ьная система предусматрива,�т учет
ре:зулыато� труда по группе работников (бригаде, участку, звену и т.п.). 
3аработ1-н�5J плата рабочего 3аю1сит от выработки бригады, сложности работ, 
квалиф ,Iкаµии рабочих., количества отработанного каждым рабочим времени и 
принятого li,метода распределения коллективного заработка. Основная задача 
распре.[(ел4�ия заработка заключается в том, чтобы правильно учесть вклад 
каждог1:, �аботника в общие результаты работы. Одним из методов 
раст1редел�ния колле1 

. 
.::тивного заработка является «коэффициент трудового 

участи:п·> (J(TY). На предприятиях прини:'v!аются локальные положения о КТУ, 
устанаьли�анпся конкретные показатели, порядок исчисления заработка. 

Выбфр форм и систем оплаты труда -- полная прерогатива работодателя. 
Формы: и �истемы оппат:ы труда в организациях определяются коллективными 
договорам� или акта111и работодателя. В каждом конкретном случае должна 
примеI-1нть�я именно та форма и сист1�ма оплаты труда, которая в наибольшей 
степени сqответствует организ:ац:ионно-техническим условиям производства и 
тем сш,1 ы:мli способствует улучшению результатов трудовой деятельности. 

ГJри ii выборе форм и систем оплаты труда необходимо обеспечить 
1 . -

орга1-пРrесfое сочетание интересов отде.1ьных работников с интересами всего 
коллек:,ивt, а это требует учета технических, экономических и социальных 

1 1hактор<ш. 1
1 

� . ' 

Для �остиже:ния высоких коr1ечных результатов оплату труда в условиях 
рыноч[ ой �кономики целесообразно строить на следующих принципах: 

- во-рервых, основным: критерием дифференциации заработной платы по
работннка.k должен бьпь конечный результат их труда" Повышение заработной 

11 

платы .::11е,��ует производить, лишь в меру роста конечных результатов тру да 
коллек··ив,; 

- ,о-·вторых, необходимо обеспечивать опережающий рост
производиJельности труда по сравнению с ростом заработной платы, так как 
это яв.JЯеtся непре11-1енныJ\1[ условием нормального развития производства,
производиfельных сил;, 

- в-iретьих, целесообразно сочетать индивидуальную и коллективную
:шинтерес9tванность и ответственность в результатах труда; 

- �-четвертых, механизм оплаты труда должен стимулировать
повышени� квалификации работников, учитывать условия труда; 



Формы и системы оплаты труда 

[ ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА -�

-------------�-===::===: ____ I 

---------· 

--- _______ _l_ _______________________ _
Ос:новная зарабопшя плата 

начисляется за фаии1 1ески проработаыюе 
время и за все выполненные на 

предпр1шти11 работы 

---------��===-
Сделышs1 форма 

рассчитывается на основе количества 
произведенной продукции (оkазанны,; 

;'слуг) и расценки ш единицу продукщш 
(ока:�анной услуги) 

Прямая ,сщ:лью1я
рассчитывается путе,,1 у

м
но:жения един1111 

· 1·,оизвед,�с1ной про.:rукш1и I оказанной услу ··и)
на стои110сть (рас.н.:ш,::-J одной единицы 

по о
д
укции ,: с-кюанной \ с пуги) 

Сд1:льно--прогрt:с1:ивная

пр,дуе>о,рсаы '''"'" '"''°""' р,сце, ''" 1[-----------------
, --------• на r1еревып
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;шеш1ую продукцию 

_________________________________ J 

[-----------------
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сJ1я

ю

�:

с

я п
р
е
м 

,ш lза качество. эконо111 ию мате
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иалов. 
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евьшо :ш е 1111(' нормы 

--- -------,.------------�·------ -·--------

[ _________ ,, __________________________ 

Ак1,ордная
------···• с, 1.1а.та ос:�шествляет,::

я 

с1
_
:")азу за всю сдел

_ 
анную ] 

ра6оту с уч�:1 О\1 стюка окончания 
-·-·-------·------·---�----------------

---------·

Косвенно-,сделью1s�1 
как правило, ГIР юн�няется к рабочиы, 

выполняющим вс110111огательные работы. 
обеспечивающн,,· основные работы. 

f)ассчитывается 1тутем умножения тар1,1фа
на вырабоп:у �либо в проuентном

соотношении от зарплаты основных
Щ1.б0"!11Х) 

' [----------------·---------------------(---------11> Ивдшвищуа.r:rь,ная 1:де.п.наs�1 1 

-·-··-----------·----··------·----------

[
---···---------··----·-·-------------

----·--·-11> Ко.1лекпшная сделы�ая
--\-·-···-----··--------·---···-·-----·----------

Рисунок 4 
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Дополнительная заработная плата
- выплаты за неотработанное время на

предприятии, которые установлены
Законом: оплата отпусков; компенсz.uии ш 
неиспользованный отпуск при увол1,нении 

И Т.Д. 

Повременная форма
рассчитывается исходя из тарифной ставки 
за час работы или оклада за проработанное 

время, учет которого ведется в табеле. 
Применяется при расчете заработной платы 
служащих, специалистов, руководителей, 

т.к. они не проюводят конкретную 
продукцию и их труд измеряется 

потраченным на свою работу времене�1 

..,_ пределяется путем умножения чv:стой 
с Простая повременная J

рифной ставки на отработанное время 

Повременно-премиальная Jюме прямой повременной начисляется 
_..,_ премия в процентах к оплате труда __ 

2f 



- в-пятых, система оплаты труда должны быть простой, понятнои всем
работн11 кам. 

СJ,rществуют условия, определяюшие возr.южность и целесообразность

щ:н1J'\/lен1:н:ил сдельной или повременной формы оплаты труда. 
Применение повременной формы оnлаты труда экономически 

целесообразно, если: 
- :1ет надобности в стимулировании роста вь1работки сверх оптимальной;

перевыполнение норм может сопровождаться нарушением 
технологических ре:жи.\юВ с последующим ухудшением качества продукции; 

- выполняются работы экспериментального характера или идет процесс
изготовления новых:, ос:обо сложньrх, ответственных объектов; 

- выполняются разнообразные работы, которые трудно поддаются нор­
мироваJию и учету; 

- применение 1ювреJ1ленной оп:шты может обеспечить рост качества
вьн]олн:;rемых работ (контрольные ... ремонтные и другие процессы). 

Лрименение с.дельной форм:ы оплаты труда экономически целесообразно 
при на.:� и.чии: 

- расчетно-аналитической системы нормирования труда и правильной
тарифию�ции работ: при напичии большого удельного веса технически 
обоснованных норм времени и правильно определенного диапазона 
ме:1f(разрядноL-·о тарифного коэффициента; 

хорошо поставленного учета количественных результатов труда, 
исключающих всякого рода приписки и искусственное завышение объема 
вьтпоJшенных работ.; 

необходимости стимулирования роста выработки продукции, 
увеличения объема работ или сокращения численности работников '3а счет 
интенснфикации труда рабочих:, 

- реальных возможноетей для рабочих перевыполнять установленное
:ш.1:,i:шис без изменения (нарушения) технологического процесса; 

организации труда, исключающей перебои в работе, простои, 
несвоевременную в:ыдачу производственных заданий, материалов, инструмента 
и т. п [J О].

Порядок разработки систем оплаты труда работников представлен на 
рис:уню:: 5. 

Документы, используемые для начисления заработной платы при 
различных формах и системах оплаты труда, представлены в таблице 1. 

Л окументы, используемые при начислении заработной платы 

Таблица 1 
Форм1 (система) 

опла1:ы 
r...:[аименовани е документа 

Поврсr,1J сннtя i ·· Тарифные ставi"11 -----
1 ·· .. Дсн:ументы по учету рабочего времени 

Прос�:а{ ·· Личная карточка работника (для определения тарифной ставки)
пс,вре"'снная 

1 
·· Табель усrета рабочего времени
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Г родолжение таблицьr 1 

:1 -�j,-(;;:r-�;;;-(си
с
1=е

ма
:)-г

-------
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менован
и

е доку
м

ента l сплщы 1 

--i 
Поврс:м 1;:н:;;-=--·-- 1-·· Личная карточка работ;шка

1 пре:шшл,н� .. Табель учета рабочего времени

1 

- Коллективный договор
··· Трудовой договор (контракт)

J
·- Положение о премировании
- Сдельные расценки-(о·;�ношение часовой (дневной) тариф, ставки, 

соответствующей разряду выполняемой работы, к часовой 
___________________________________ (дневной) норме_ выра.о_отки -d Прямая сдельная ·- Наряд на сдельную работу (указывается норма выработки и 

I фактически выполненная работа) 

Са.ельшш 

: ·- Сдельные расценки 
-----·- -- --------------т ----- ------------------

Спельн,>- J - Н:1ряд на сдельную работу
про, рее ,:ив:ная · С;1ельные расценки на продукцию, произведенную в пределах

__________ ___ _________ _ __ нормы_и сверх_ нормы __ 
Спельн,>· · Нс1ряд на сдельную работу 
преыиал,н� _____ _ 

-
_Распоряжение (прика.3)_о премировании 

Акю:>рдная - Аккордное задание
___

__
______________ ______________ -_Табел

ь
_у

чета рабочего времени за расчетный периодКосвен 
-
ю-сде

пьн
а
я 

- Цеховой наряд (наряд подразделения) на выполнение задания
·· Тариф, ставка (оклад) основного работника 

-----------------·--------------

- _
Таб

ель
_
у

чета рабоче
г
о времени

В последние годы всё большее распространение получают коллективные 
формы организации и оплаты труда. Коллективные формы организации и 
оплаты труда - э·го форма социально-экономической организации трудовых 
коллек-1·ивов:, предполагающая общую материальную и моральную 
ответственность за I<онечн:ые результаты работы. 

Коллективн:ые формы организации оплаты труда имеют целью: 
внедрение экономических методов, устранение уравниловки и 

повышение эффективности действия системы стимулирования работника путем 
обеспечения связи рат1'.1ера его заработка с трудовым вкладом в конечные 
реэулыаты труда коллектива, гюдразде.1ения и предприятия (организации) в 
целом; 

повьпление материальной заинтересованности и ответственности 
кол:1ектива и отдельных его работников за соблюдение договоров и 
вьп:юлнение планов:ых заданий, за ошибки и упущения в работе, за дости:жение 
наивысспих конечных результатов труда коллектива, подразделения и 
предприятця ( организ:аци:и) в целотv1; 

- повышение научного уровня исследований, а также технического
уровня, качества и эфф�ктивности разработок, ускорение внедрения 
достиж:;:ний науки и техники в производство; 

- более рациональное использование рабочего времени и снижение его
Jrroтcpь, совершенствование органи:шции труда; 

- :�азвитие демократических нач,п в управлении;



- обеспечение выполнения либо заданных объемов работ с меньшей
числен:-юстью, либо большего объема работ с заданной численностью (в 

3аВИСИiНОСТИ от постановки задачи); 
- сокращение: п:кучести кадров и формирование стабильных творческих

коллек--ивов., способных решать выгодные для предприятия (организации) и 
по;11ешые д.:1я народного хо3яйства научно-технические, социальные и 
эко11ом:riческие проблемы:, 

- ::оз,.щание благоприятного психологического микрокли\<!ата в кол.1ективе;
- воспитание в .1подях чувства коллективизма и сохозяина собственности;
- укрепл:ние дисциплины испо:тнения.
С·rедует учитывать условия, предопределяющие целесообразность и

необхо,:шм:ос:ть коллективных форм организации и оплаты труда. Они, в 
1шстно�:ти, целесообразны там, где объединение в трудовой коллектив 
обусловлено технолог1тчески, то есть для выполнения одного технологического 
ком:плею:а необходиl\.11ы совместные усилия работников .. А конечные результаты 
произвоцства являются: непосредственным результатом труда этих работников. 

J\1\ожно выделить три основные группы работ, отвечающие таким 
требов::.1-11иям. Во-первых�, работы по совместному обслуживанию аппаратов, 
агрегат:ш, крупного оборудования, сборке и монтажу крупных объектов 
,(изделий), а также мвогие тяжелые операции, которые не могут выполняться 
отде.тьными людьми. То есть такая технологическая последовательность 
отде.:-rы1ых операций общего технологического процесса, при которой 
невозможна равномерная загрузка работников в течение смены только по их 
специа:1Е,ности из-з.а различной трудоемкости отдельных видов работ. Во­
вторых, это работы конвейерного типа, где достижение конечного результата 
требует от каждого работника четкого, с:шженного, синхронизированного по 
времени ислолН1;\НИЯ своей операции, а заделы на рабочих местах 
![сверхнормативно в:еобходимых) не допускаются. Здесь каждый бесперебойно 
обеспечивает фронт работы другим, объем работы каждого последующего 
работю1 ка полностью :зависит от успешной работы предыдущего. Затраты 
труда каждого работника отражаются непосредственно в конечных результатах 
производства и могут бьrть из�1ерены1 количеством выпущенных готовых 
изде .. тиii. В третьих�, это работы по обслуживанию и контролю за ходом 
технологического процесса. Подобные работы не rvюгут быть определены 
гюка'Ш'Iелями индивидуальной выработки отдельных работников, однако эти 
работники оказывают влияние на ко:тичественный выпуск продукции сверх 
уста1юн:Jенньrх 1-юрv[. Поэтому ко.:шективная оплата по результатам вполне 
оправдана совме1цен ием трудовых функuий работников, либо полным 
разделением труда. 

Применение коллективной сдельной оплаты на других работах, не 
воr.пещ.ш1х в названные группы, привед:ет к потере связи оплаты труда с его 
результатом и:, в конечном счете, к ослаблению материальной 
заинтересованности работников в результатах своего труда. 

Наибольшее распространение кол.1��ктивные формы организации и 
оплаты труда получили на уровне первичных трудовых коллективов - в 
бригадгх. Экономической основой коллективной формы организации и оплаты 



труда :, вляется оплата труда по конечным результатам деятельности бригады, 
сониа.1:�но ... бригадное самоуправление, включающее решение вопросов 

сшредеJ rенля состшш бригады, выбор бригадира, расстановки людей,

рас:прел,��ления заработной платы между членами бригады и др. 
Коллективн:ые сlюрмы организации и оплаты труда позволяют лучше 

исполь:10Вс\ТЬ технологическое оборудование и рабочее время за счёт 
рацион;1льной расс:таношк:и рабочих и широкого совмещения профессий, 
способствуют росту квалификации и трудовых навыков каждого члена 
коллек:,ива, выравнивают загрузку отдельных рабочих. снижают монотонность 
и вепривлекательность труда в Мlассовом и конвейерном производстве. 

IJ аиболее раз:витый вариант коллективной формы организации и оплаты 
труда-· бригадный подряд, когда :за бригадой закрепляются орудия и средства 
труда, 1�:й: представляются все необходимые материальные и финансовые 
ресурсы по стабильным нормативам, нормативный фонд 3аработной платы, 
вьтплачиваемый только :ш конечные результаты труда. На многих предприятиях 
принципы бригадного подряда успешно перенесли на более высокие уровни 
управления: - в коллективы цехов, ,,:::лужб. Благодаря этому коллективные формы 
по;11учи:ш полный, законченный вид, при котором удалось взаимно увюать 
интересь1 коллективов бригад, цех,ов, служб и предприятия в целом [11]. 

Основой правового регу;шрования оплаты труда является тарифная 
система, которая пре,:J,ставляет собой систему государственных нормативов, 
устанаышвающих исходные разм[еры оплаты тру да. При помощи тарифной 
системы осуществляется дифференциация оплаты труда в зависимости от 
сложности, степени вредности, тяжести, интенсивности, общественной 
значи\1,JСТИ труда и квалификации работника. 

Тарифная система представляет собой совокупность нормативов, с 
поr1е[сш11,ю которых осуществляется дифференциация заработной платы ра­
ботников раз;1ичных кате�горий. Тарифная система оплаты труда включает в 
себя[: тэрифные ставки (о:юrады), тарифную сетку�, тарифные коэффициенты (см. 
рису1-юк 6). 

С:пожность вьшолняемых работ определяется на основе их тарификации. 
Тарификация работы -- отнесение видов труда к тарифным разрядам или 
квалиф ,Jка.ционны:-.1 категориям в з,ависимости от сложности труда. 

Тзрификация работ и присвоение тарифных разрядов работникам 
прои:зводятся с учето:м: единого тарифно-квалификационного справочвика 
работ н профессий рабочих, единого квалификационного справочника 
должностей руководителей, специалистов и служащих. Ука:занные справочники 
и порJ1док их Jnрименения утверждаются в порядке, устанавливаемом 
Прави1\:льспюм Республики Казах.стан. 

Т:�рифная система оплаты труда работников органи:заци:й, фи­
нансир;1емых за счет средств государственного бюджета, устанавливается на 
основе едивой системы оплаты труда, утверждаемой Президентом Республики 
Jf(aзaxcraн. Тарифная система оплаты труда работников других органи:заций 
определяется коллективными договорами с учетом единых тарифно­

квалифнкационных справочников и государственных гарантий по оплате труда 

[ 12] ..



Эле.,,1енты тарифной системы оплаты труда 

------------- ----------------�=�т �и-__ Ф��с=и�-J-т�Е��
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?исунок 6 
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Фиксированный размер оплаты труда работника ·ш '

i 
выполнение нормы труда (трудовых обязанностей) 
определенной сложности (квалификации) за единицу 1 

времени. 

Совокупность тарифных разрядов работ (профессий. 

------t должностей), определенных в зависимости от слож­

ности работ и квалификационных характеристик 
работников с помощью тарифньпс коэффициентов. 

Показатель степени сложности работы, выполняемой 
рабочим, и уровня его квалификации. Он является 
элементом тарифной сетки и характеризует степень 

квалификации работника: более высокой 
квалификации соответствует более высокий разряд 
тарифной сетки. 

------·--------------------

Э.1емент тарифной системы. характеризующий 
соотношение между тарифной ставкой первого 
разряда и последующими. Он определяет, во ско"1ько 

раз тарифная ставка данного разряда больше 
тарифной ставки первого разряда, коэффициент 

которого, как правило, принимается за единицу. 

Т:1рификация работников производится в настоящее время по Единым 
тарифнJ··ква.пификаци:онным справочникам (ЕТКС) и квалификационным 
спра1ючникюt1. С 2002 года действует разработанный специалистами 
Ка:шхсюJго научно .. ·иссле:довательского института труда квалификационный 
справочник должностей руководителей, специалистов и других служащих, 
ус1анакшвщощий об1цеотраслевые характеристики должностей. Единый 
тарифн1J--квалификационньrй справочник работ и профессий рабочих 
разработан ЦентрапыJым бюро нормативов по труду Министерства труда и 
с:оциа.1ьного развития Российской ())едерации при участии государств -
участш, ков СНГ. В ранее действовавшие выпуски ЕТКС внесены дополнения и 
изменения в связи с внедрением в производство высокоавтоматизированного 



оборуд:>вания, приборов и приспособлений, повышением сложности 
и3готавлива��мых изделий и технических требований к ним, по ряду профессий 

ИJМенении диапазон тарифных разрядов. 

ГJ ри ра.зработюе: выпусков ЕТКС работ и профессий рабочих оценка 

сюжности труда осуш.ествляется на основе следующих основных факторов: 

- технож>гических (сложность управления и обслуживания орудий труда;

сложность предметов труда:; сложность технологического процесса); 

- организационных (широта комплекса выполняемых работ; степень

самостоятельности в процессе выполнения работ); 
- ответственность (11vтатериальная и моральная ответственность за жиз:нь

··rJ'(') ·,u,:ir' ··,1
,,1 • - .J-.11. \,. ..t' ) j 

- :пецифических (применимых к ограниченному кругу работ).
Законодателъс:твом о труде в Республике Казахстан установлена

обsватс[ьность при!\1енения ЕТКС всеми организациями реального сектора 
экс1номаки. 

Тарифные ставки и дошкностные оклады работников раз.1ичных 
профес .::иона.:1ьно-квалификационных групп определяются исходя из 
утверЖ.'J,енной в организации ставки первого разряда при условии 
гарант�, рованности работодателем минимального размера заработной платы и 
тарифнJ�·-ква.]ификационных коэффициентов. 

Ставки (окла,:�ы) работников определяются путем умножения ставки 
тарифнJ�Й сетки (оклада первого разряда) на соответствующий тарифньrй 
коэфф и пиент. 

Пунктом 3 статьи 70 закона «О труде в Республике Казахстан» 
опредеnено, что заработная плата рабс,тника зависит от количества и качества, 
сложности вьшолняемой работы. �Сущность понятий «количество», «качество» 
(,r ,(с.:10:-кносты:> раскрывается в <•Методических рекомендациях по вопросам 
оп.паты труда», утJВержденных приказом министра труда и социальной 3аrциты 
f-Iaceлe1- ня Республ:и юа Кюахстан в 2000 г.

Количество труда --· совокупность затрат энергии работника в процессе 
его трудовой деятельности, которая зависит от уровня технической 
оснащеыности и организации производства:, квалификации работника, 
интенсивности тру да и друJГих факторов. Количество труда измеряется 
продол:-кительностью рабочего времени в часах, днях или объемом затрат труда 
в едиш, цу вре:мен:и. Качество труда -- характеристика конкретного труда по его 
сложности, интенсивности., условиям:. Кроме того, вышеназванными 
рекомендациями предусмотрено, что индивидуальным трудовым, 
коллективным договорами или актами работодателя l\южет быть установлена 
дополн:пельная оплата за работу в :местностях с тяжелыми природно­
климат11ческими у1:ловияJми" 

Исходя из вьппеизло:женного, к основным: факторам дифференциации 
тарифных ставок и должностных окладов: могут быть отнесены: 

- сложность труда (юзалификация работника);
·- :r'словия труда на рабочем м:есте;

- · п-пенсивность труда;

- :··еографичесю:tя сфера приложения: труда [13].



Спыт стран с развитой рыночной экономикой свидетельствует об 
активном использовавии: тарифной: системы как инструмента дифференциации 

оплаты 1]Jуда. ПрИ,\1ЕШЯЮТСЯ ее различные модификации. Составные элементы

тарифнJй системы определяются конкретной фирмой на договорной основе

между работодателями и наемными работниками с соблюдением 
го(ударственных гарантий и условий соглашений, под действие которых

подпадает та или 1п-1ая фирма. IТреимушествЕшно применяется единая тарифная 

сетка для рабочих, специалистов и служащих. В этом проявляется 
унифш_лрующий подход к тарификации различных категорий работающих, 

с1-1шкенню конфронтации между «синими» и «белыми» :воротничками при 
формировании тарифных условий оплаты труда на производственном уровне. 

Х арактерно:й чертой современноJГо подхода к тарифной системе является 
увеличение диапазона тарифной сетки.. Так, в американской автомобильной 
корпорации ·(<:Pord м:01:ors:>> применяется 23--ступенчатая тарифная сетка. Это 
по:�во.rшет шире учитывать квалификацию работников, результативность их 
труда [ 14]. 

13 Мотивацш11 и (:'IГимулирование труда как важнейший фак�гор f�го 
эффективности 

J\1(отивация персонала в любом обществе и экономической системе носит 
сущностный характер и в значительной степени: предопределяет экономику в 
об1цестве и уровень его благосостояния. 

Вся деятелыюсть человека обусловлена реально существующими 
потреб1юстяN!И. Лн)ди стремятся[ либо чего-·то достичь, либо чего-то избежать. 
В узкс�11 смысле слова «мотивированная деятельность» -- это свободные, 
обусловленнь1е внутренними побуждениями действия человека, направленные 
на дос·шжение целей, реализацию интересов. В мотивированной деятельности 
работннк сам определяет меру действий в зависимости от внутренних 
побуждений и условий внешней среды. 

J\1Iотивация труда -- это стре1'.шение работника удовлетворить потребности 
(получить опреде.:1ею-п.1е блага) посредством трудовой деятельности. В 
структуру мотива труда входят: потребность, которую хочет удовлетворить 
работник; благо, способное удовлетворить эту потребность; трудовое действие, 
необхо,лrмое для получения 6.тага; цена - издержки материального и 
r111ораль-юго характера:. связаннь1е е осуществлением трудового действия. 

J\1lотивы труда формируются, если:: 
в распоряжении общества (и.:�и субъекта управления) имеется 

необхо,1имый набор благ, соответствующий социально обусловленным 
потреб1юстяNr человека; 

для получения этих благ необходимы личные трудовые уси.1ия; 
трудовая деятельность позволяет работнику получить эти блага с 

меньшими материальными и моральными издержками, чем любые другие виды 
.::(еятеЛl:НОСТИ [t5]. 



Смысл труда не :\1ожет быть сведен к материальной заинтересованности. 
Для формирования мощной трудовой :мотивации необходимо, чтобы смысл 

труда выходил за рамки удовлетворения только личных материальных

потребностей человека. �v1отивация представляет собой воздействие на 

работннка в целях изменения по заданным параметрам структуры его 

ценностных ориt�вrтаций и интере:сов, фор:мирования соответствующего 

м:огива-1,ионного ядра и развития на этой основе трудового потенциала. 

Ст v1му- ирование как тактика решения данной проблемы является ориентацией 

на фак-·ич:ескую структуру ценностных ориентаций и интересов работника, на 

бо:11ее полную реашвапшо его имеющихся возможностей. Мотивация и 

стимулl;1lрование как методы упраюlения трудом противоположны по 

направ;1ен:ности: первое направлено на изменение существующего 

по.южения; второе -- на его закрепление, но при этом они взаимно дополняют 
друг .с1.руга. Сти�v1.улировани1� призвано соответствовать потребностям, 
интересам и способностям работника., иными словами, механизм 
стиму ш:1рования должен быть адекватен механизму мотивации работника. 
Важ:но также в полной мере осознавать, что мотивация - это процесс 
со:::нательного вь1бора человеком того или иного типа поведения, 
опредеJшемого комплексным воздействием внешних (стимулы) и внутренних 
(:мотивы) факторов .. 

IJa трудову1-о мотивацию влияют многообразные стимулы: система 
эконоl'vш[ческих J -юр11штивов и льгот, уровень заработной платы и 
справедливость распределения доходов, условия и содержательность труда, 
отiюшt:ния в семье., коллективе, признание со стороны окружающих, карьерные 
соображ:ения, творческие порывы и интерес к работе, стремление 
самоутвердиться и постоянный риск, жесткие внешние команды и внутренняя 
культура и т.п. Одной И3 форм стимулирования является заработная плата. 

В современных условиях хозяйствования проявляются следующие 
мотивирующие функции оплаты труда: 

3() 

- размер заработков каждого работника должен определяться, прежде
всего личным трудовь�:м вкладом в конечный результат коллективного труда 
( сейчас на размер з:аработной платы конечный результат влияет сильнее, чем 
трудовоti вклад работника); 

- усиле:ние дифференциации в оплате труда в зависимости от его
сложности и качества, потребительских свойств выпускаемой продукции, что 
1,r:\11,�::ет принципиапьное значение дшI актуализации мотивов общественной 
гюлезности труда и рационального сочетания интересов «на себя» и «на 
других:>}; 

- постепенный отказ от денежных компенсаций за непривлекан:�лы-�ь1й
труд и вредные санитарно--гигиенические условия, поскольку они не только 
консернируют неблагоприятные условия труда, но и снижают 
1рудо\11пивирующую функцию опrrат:ьJ; 

- расширение сти:\1улирующей зоны оплаты тру да путем установления
опти\1а.11ьных соотнош1ений гарантированного обществом минимума :заработной 
П."IаТЬI, ,:�беспечивающего воспроизводство квалифицированной рабочей силы, и 



максиr,1 ально во3можного заработка, обеспечивающего качественные различия 
в уровне благосостояния работни1<0в с ра:шым трудовым вкладом; 

- изменение функций и роли премиальных систем, которые в настоящее
врем.я слабо стимулируют трудовую активность, так как используются в 
основн,Jм: для реализации властных функций администрации, чаще в качестве 
санкци.;i за невыпо.;тнение каких-то требований руководства, а не в качестве 
стимулз. 

Деньги в качестве зарплаты или других форм вознаграждения -
очевидная фор\1а награды. Чтобы эффективно использовать деньги как 
11,ютиватор и избегать их воздействия как демотиватора, следует: платить 
конкур�1пную зарп.:�ату для привлечения и удержания специалистов; давать 
таку1-о ::арплату, которая отражает стоимость раеiоты для компании на основах 

,-

справед.rш:восги; связать плату с качеством исполнения или результатом, чтооы 
наград;:. была соизмерима с усилиями работника; работник уверен, что его 
усилия будут поощрены соответствующей наградой. 

Р зэработка и контроль за системой оплаты труда представляют собой 
наибо.11.::е сложную задачу для руководителей организации в рамках р,�шения 
комллексно:й проб�rемы управления персоналом. 

сJ>акторы, влиян:нцие на удовлетворенность работника системой оплаты 
труда: 

- удовлетворение работника вознаграждением за свой труд частично
Jависит от того, наско.Jько его ожидания совпадают с тем, что он действите;1ьно 
получает. Чувство удовлетворения или же неудовлетворения возникает в 
пропесс,�� сравнения своей работь1, квалификации, образования и 
прнкла,�ываеJ1v1ых трудовых усилий с: внешними. и внутренними факторами, 
сти,,1ул ,1рую1ЦИJ\Ш труд, то есть отдачей от труда; 

;;, ·f 
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- удовлетворение работника оплатой труда также с тем, как аналогичный
труд оллачивают в других организациях� то есть работник оценивает свой вклад 
и вкпа,J других работников. Существует тенденция переоценки своего вклада в 
тех областях, где работник чувствует себя наибо.пее уверенно; эта же тенденция 
характ1:рна для тех случаев:, когда некая работа выполнена особенно успешно. 
Д.т�r ра15отников обь1чньтм делом является оценивать свой труд значительно 
вь1т1.е, чем шс1ад их начальников и наоборот. Проблему усугубляет отсутствие 
умения общаться: дружеские отношения с подчиненными, неумение дать 
l·Iскреннюю оценку д;еятелыюсти подчиненного приводит к тому, что работник 
начинает переоценивать свой вклад в дело, что в свою очередь порождает 
в:еудовлетворение оплатой своего труда; 

- часто работники неправильно воспринимают оценку трудового вклада
своих кс:�ллег, что та:кж:е явля:ется источником неудовлетворения; 

- в конечно:м сч:ете удовлетворение работника зависит от комплекса
rюошрительных мер. Очевидно, что моральное и материальное стимулирование 
одинаково важны и не могут быть замещены друг другом. 

д.-rя того чтобы поддерж:швать состояние удовлетворения оплатой труда у 
работ1п ка, фирма до1пкна установить примерный паритет в оплате различных 
групп rнботников с сопоставимыми ус.Jювия\1И труда. 



Лоследствия оплаты� тру да по расценкам ниже средних могут оказаться 
для компании п.1ачевными, поскольку талантливьте специалисты будут 

прешю нпать работу В друп1х компаниях с более высокими ставками 

:з;арабо·1ной платы. 
1J о и затраты: на поддержание равенства в зарплате также достаточно 

вы:соки. Удовлетворение все:х требований, предъявляемых конкурентной 
борьбой к заработной плате и системе поощрений сотрудников, 
рассма-·ривается руководствоJvI как крайняя мера поддержания внешнего 
парите-·а в этой об.1асти, что CaJ\IO по себе является делом достаточно сложным 
К примеру, вьшлата руководящим и другим талантливым работникам 
компенсаций в форме,. напоминающей «свободную оплату» в спорте, приводит 
к са11,юориентации с:пециалистов только на карьеру и повышение собственной 
3арпла1·1>r. 

f·Jекоторые фирмы придаюг большое значение системе компенсаций. 
()днако большой объем компенсап:ионньтх вьшлат не гарантирует закрепления 
на фирые лучших работников. Для того чтобы удержать их на предприятии, им 
следует платить больше, чем тем, кто работает хуже; и это различие должно 
быть :ш ачительНJЫNI .. 

I3 то же время среди возможных последствий неравенства во внутренней 
системе оплаты труда можно назвать раз.очарование работников, снижение 
эффекпшнос:ти их труда, а также потерю доверия к системе. Неравенство 
оплаты внутри орпшизации может привести к внутренним конфликтам, 
которы� будут отнимать массу времени и энергии у руководителей 
органи :;ации" 

:i"I 
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Таким образоJ\1, руководство кш\11:пании всегда должно выбирать золотую 
середину в вопросах эффективности материального стимулирования как 
такового и поддер)кания внутреннего и внешнего паритета в оплате труда своих 
сотрудников [16]. 

Стимулирова1-п1е тру;:�,а - это, прежде всего внешнее побуждение, элемент 
трудовой ситуации, влияющий. на поведенш� человека в сфере труда, 
:�11атериальная оболочка мотивации персонала.. Вместе с тем оно несет в себе и 
неNrатериальную нагру:шу, позволяющую работнику реализовать себя как 
личность и работника одновременно. Она выполняет экономическую, 
социа.т11,ную, нравственную функции (см. рисунок 7). 

Экономическая функция выражается, прежде всего, в том, что 
стI;:муш1рование труда содействует повьтшению эффективности производстJВа, 
котороF.· выражается в повышении производительности труда и качества 

продую щи. 
Нравственная функция определяется тем, что стимулы к труду 

формщ:уют активную жи:шенную позицию, высоконравствею1ь1й 
общестзенный климат в обJ:цестве. При этом важно обеспечить правильную и 
обоснованную систему стимулоJВ с учетом традиuии и исторического опыта. 

С :щиальная функция обеспечивается формированием социальной 
структуры общества через различный уровень доходов, который в 
з.начнтепьной степени 'ШВисит от воздействия стимулов на раз:личных людей. 
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Кроме того, формирование потребностей, а в итоге и развитие личности 
также лредопределяется организацией и етимулирование:м: труда в обществе. 

С гимулиров:н-ше труда -- довольно сложная процедура. Существ.уют 
определенные трt:бования к его организации: комплексность, 
диффеJ:енцированность, гибкость и оперативность.Комплексность 
подразумевает единство морсшьных и материальных, коллективных и 
индиви.1уальных стимулов, :шачение которых зависит от системы подходов к 
управл,(�нию персоналом:, опыта и традиций предприятия. Комплексность 
пре;що;rаrает также наличие антисгимулов. 

Дифференцированность означает индивидуальный подход к 
стимулнрованию разнr=>тх слоев и групп работников. Известно, что подходы к 
обеспе1

� енным и малооб1�спеченным работникам должны существенно 
отличаться. Раз:тичны1ми до:пкны быть подходы и к кадровым и молодым 
работн 1;скам. 

Гибкость и оперативность проявляются в постоянном пересмотре 
стимулов в зависимости от из:менений, происходящих в обществе и коллективе. 



В целях макси:мизации действия стимулов необходимо соблюдать 
опреде.rенные принципы сти.wулирования. 

Доступность: каждый стшv.rул должен быть доступен для всех работников.

'�f с.повия стимулирования должны быть демократичными и понятными. 
Сщутшvюсть: практика показывает, что существует некий порог 

действ1;·1-шости стимула. В разнь1х странах и коллективах он существенно 
различается. Для одних работников ощутимым может быть стимул и в один 
;(оплар. для других мало и десяти. Данное обстоятельство необходимо 
учитъшэ.ть при определении нижнего порога стим:ула. 

Л остепенность: материальные стимул:ы подвержены постоянной 
коррекции в сторону повышения, что необходимо учитывать на практике. 
()днаж,;�ы резко з:авьппенное вознаграждение:, не подтвержденное впоследствии, 
отриuа··,�льно скажется на wотивации работника в связи с формированием 
ожидавия повьппенного вознаграждения и возникновением нового нижнего 
порога стимула, :который устраивал бы работника. Ни в коем случае не 
допускается снижение уровня материального стимулирования, на каком бы 
вьт.::око\.r уровне он ни находился. Практические исследования подтверждают 
утверждение психологов о том:, что между желаемым и реальным уровнем 
материального вознаграждения обычно существует линейная зависимость. 
·Сразу :,ке вс:л�д за повьппением вознаграждения формируется новый, более
в1.1,::окий уровень притяз:аний, а следовательно, и размер вознаграждения порой
за тот же труд.

l\1!книмизация рюрыва между результатом труда и его оплатой: переход 
больпш нства зарубе:жных фopJvr на еженедельную оплату труда обо,�нован, 
прежде всего, необходимостью 1:облюдения этого принципа. Как показали 
наши : кспериментьт�, соблюдение этого принципа позволяет в большинстве 
с:лучаеЕ: даже сни:жать уровень вознаграждения�, так как большинство людей 
предпочитают принцип <<лучше меньше, но сразу». Кроме того, учащение 
вознагрtждения�, его четкая связь с результатом труда -- сильный мотиватор. 
Повьш�сние уровня вознагражденкя по отношению к предыдущему приносит 
работнику как материаль:ное, так и моральное удовлетворение, повышает его 
тонус II настроение. Временное же снижение этого уровня у большинства 
людей вызывает чувство «реванша» и положительно сказывается на трудовой 
НКТИВН{!СТ:И. 

Сочетание мап�риальных и моральных стимулов: по своей природе 
материальные и моральные факторы одинаково сильны. Все зависит от места, 
времени и субъекта воздействия этих факторов. Имеются в виду уровень 
развIIТJJЯ эконо\1иют�, традиции того или иного государства, а также 
:\штериальное положе1--ше, возраст и пол работника. Принимая во внимание 
данное обстоятельство, необходимо разумно сочетать эти виды стимулов с 
учетом их целенаправ;1енного действия на каждого работника. Известно, 
наприrv:rер, что в молодом возрасте материальные стимулы более приоритетны 
для работника. Но это не оз.1-шчает полного отсутствия воздействия моральных 
СТИ:\1УЛ<>В. 

С::�четание стимулов и антистимулов: споры о значимости стимулов и 
антисп мулов в научной литературе и практической деятельности :менеджеров 



не утихают. Опыт показыва,ет постоянную трансформацию мотиваторов 
(сrим:у.юв) от преобладания антистимулов (страх, голод, штрафы и т.д.) к 
преи:\irущественно11;:rу использованию стимулов. 

Система морального и материального стимулирования труда на 
пред пр .,1ятии предполагает комплекс мер, направленных на повышение 
тру до вой активности работающих и как следствие повышение эффективности 
труда, е:го качества. 

Система морального и материального стимулирования труда 
предпо.шгает комплекс мер:, направленных на повышение трудовой активности 
работаrr::,щих и, как следствие, повышение эффективности труда, его качества" 

Стиму:]ы подразделяютсн на материальные и нематериальные (см. 
таблиц:/ 2) [17]. 

К:-шссификация стимулов

Тз.блица 2 

1v1атер �'[альные 

Денежные:: 
заработная плата, 
преми ,1 и т.д. 

Стимулы 

Нематериальные 

Организап:ионные: 
участие в делах организации, 
престижность тру да, 

_____________________ ---------------·------------------------- возможность ро_ст_а _______ _
Неден,?.жные :: �v1орально-психологические: 
П)ТСШiИ,

лечение, 
трансг орт и т.д. 

возможность 
самосовершенствования, 
самореализации, 
признание, награды 
атмосфера взаимного уважения 

Заработная плата - важнейшая часть системы оплаты и стимулирования 
труда., 1Jдин из инс1рументов воздействия на эффективность труда работника. 
Это ве1: шина айсберга системы стимулирования персонала предприятия. 

Среди форм l\Jатериального стимулирования кроме заработной платы 
можно отметить бонусы, которые постепенно входят в практику многих 
компаний, :замевяя ранее дискред.итировавшую себя по различным при:чинам 
тринадцатую зарп:-пtту. Бонусу.. в отличие от тринадцатой зарплаты, 
предшествует оценка, или аттестация, персонала. Всевозрастающее значение в 
1фо;л/1ировании дохода приобретают такие формы, как участие в прибылях и в 
акцион1�рном капитале. 

К не:материа.1 ьньrм способам J'vютиваuии относятся организационные и 
мор алы ю-пс:ихологические. 

Организационшые включают в себя, прежде всего, привгечение 
работников к участию в делах организации, которое предполагает, что им 
предоставляется право голоса при решении ряда проблем, как правило, 



социал t,ного характера. Важную роль играет мотивация в перспективе 
приобрести нов.ые знания и навыки, что делает работников более 
не:ШВИС'НМЫ1\�Ш, придает им уверенность в завтрашнем дне. Мотивация

обогашение:м сощ�ржания труда :шключается в предоставлении людям более 

содержательной, важной, интересной, социально значимой, соответствующей 

личны:11 интересам и склонностям, с широкими перспективами должностного и 

про(jJес:::ионального роста, дающей возмо:ж:ность проявить свои творческие 

стюсобности, осуществлять контроль над ресурсами и условиями собственного 
тр�1да, когда каждый по возможности должен быть сам себе шефом. 

1\1Iоральные и психологические методы стимулирования включают 
сrедуl{)ЩИе основные элементы: 

создание условий, при которых люди испытывали бы 
1трофес :иональну:ю гордость за го, что лучше других могут справиться с 
поруче �ной работой, причастность к ней, личную ответственность за ее 
резулы аты; ощуща:1и бы ценность результатов, конкретную их важность для 
кого--то. Для того чтобы работа приносила удовлетворение, задание должно 
содержпь известну1{) долю риска и возможность добиться успеха; 

- присутстште вызова:, обеспечение возможностей каждому на своем
рабочеr.1 месте шн:азать свои возможности, выразить себя в труде, в его 
резу:rь·rатах, иметь ,доказательство того:, что он может что-то сделать, причем 
это <<что-то» должно получить И:\1:Я своего создателя. :Например, отличившиеся 
работннки получанн право подписывать документы, в разработке которых они 
принимали участие, что дает им возможность ощутить свою значимость; 

- признюше, которое может быть личным и публичным. Суть личного
признания состоит в том, что особо отличившиеся работники упоминаются в 
специш1ьных докладах высшему руководству организации, представляется ему, 
их персонально поздравляет администрация по случаю праздников и семейных 
дат. В 1ашей стране ш1ирокого распространения оно еще не получило. 

Р.1ботникам, успешно и добросовестно выполняющим свои трудовые 
обязанности, предоставляются в первую очередь преимущества и льготы в 
области социально-культурного и жилищно-бытового обслуживания, при 
продвюкении, то есть перевод на более квалифицированную работу или на 
выспrу1�:;, должность (при наличии вюсансий, необходимой подготовки, деловых 
и личных качеств)., 

Представите,""Iя высшего з.вена управления обязательно должны лично 
участ1ювать в поощрении сотрудников, регулярно посещать подразделения, 
хотя бы по телефону контактировать с передовиками. Только в этом случае 
система поощрений будет ,действенной; 

к морал:ы-10·-психологическим методам стимулирования относятся 
высоки,� цели, которые воодушевляют людей на эффективный, а порой и 
СШ\.юогверженный труд. Поэтому любое задание руководителя ;�олжно 
со;.=;ержать в себе эле:мент выз:ова; 

- морально стимулирует атмюсфера взаимного уважения, доверия,
поошрения разумного риска и терпимости к ошибкам и неудачам; 
внимательное отношение со стороны руководства и коллег по работе. 



Материальные льготы и привилегии работникам являются элементами 
вознаграждения и:1и компенсации, предоставляемыми в дополнение к 
различным фор,иам наличной оп.гrаты. Они имеют для работников ценность, 
поддан:щуюся колич1�ственному выражению. Они могут быть отложенными и 
условю,тми, как пенсионная схема, страховые взносы или оплата больничных 
.�истов, либо пря1\-1:ыми .:1ьготами:. rviатериальные льготы включают также 
элементы, которые в строгом понш,шнии не являются заработной платой, 
например оплата годового отпуска. 

IJ ематериальные льготы, предоставляемые компанией, могут на практике 
в некоторых случаях иметь более сложное значение для уве.r::ичения 
ответс1венности сотрудников по отношению к компании, чем материальные. 
Са\1:ь1е важные нематериальные льготы связаны с потребностью личного 
пр�внания и желанием� продолжить обучение и развитие, так как карьера имеет 
нескош,ко стадий .. Люди предпочитают работать на работодателя, который 
заботиться о них 11l преуспевает сам. Последний фактор важен с точки зрения 
финансового обеспечения систем оплаты. 

3·? 

Ссновные цели льгот: 
- мотивировать сотрудников и увеличивать их ответственность перед

компанией; 
- предоставлять актуа.:1ьные или ощущаемые потребности работникам,

вклк)чая: потребности, касающиеся безопасности, финансовую помощь и 
обеспеч�=ние ,;::�:оходов в дополш�1-ше к оплате (например, машины и бензиа); 

продемонстрировать, что компания заботится о потребностях 
рабоп-шков. 

Социально-ориентированная кадровая политика предприятия и связанные 
с ней социальные услуги должны ,:пособствовать тому, чтобы: 

- Jаботник ОТО)Кдествлял себя со своим предприятием;
- ·>Iселания работников соответствовали целям предприятия;
- юсли производитеrьность труда и готовность работников к работе;
- •Jаботники были социально защищены;
- ·юощрялась собственная инициатива работника при решении его

проблем; 
-ртучшалась а1·11"юсфера на предприятии, формировался благопр[!ятный

сопиапьно-психологический климат; 
-/ работников и у о,бщественности создавалось положительное

предст;:.вление о предприятии. 
Укрупненный перечень выплат, льгот и услуг социального характера, 

составленный исходя из зарубежного и отечественного опыта, представлен в 
таблице 3. 

К фюпорам, оказываюшшvr влияние на величину выплат, относятся: 
размер предприятия, его отраслевая принадлежность, финансово-
эконо:vнческое полож1;::ние:, форма собственности и др. 

Разработка системы стимуляторов применительно к особенностям 
рыночных опюшеш�й в Республике Казахстан, специфике коллектива� сфере 
труда -- один И3 наиболее важ:ных резервов эффективности управления 
предприятие:�.�. 



Г[еречень выплат, льгот и услуг социального характера 

Таблица 3 
-----ёt>с)р�1:i-выплii�г- ---·-·-11��ИMeJ1<)ВcUI�i°e вы1тлат, льгот и услуг социального характера ---·-1 
1-·-·--------···--··----------·- --·-··----··-·--·------·· . - - • � 

Денеж,, ая - выппаты предприятия на приоi)ретение собственности и имущества: 1 

- о 11Jшчиваемое освобождение от работы (при вступлении в брак.
пс�ке:юй болезни членов семьи, смерти родителей и т.п.);

- дошннительные отпускные деньги;
- ком 11енсация укороченного рабочего дня пожилых работников,
- дотации и пособия по нетрудоспособности;
- д,енсжное вознаграждение, предоставляемое в связи с личны�1и

тор:жествами или пра:щниками;
- 1r1 редоетавлен:ие в пользование служ:ебного автомобиля;
- оплата перее::,,да при переводе работника в другое структурное

][]Одра:щеление и др.
г(:j"r�е�:���:�ение ----- -=

-
�;-,.:;;i;:;:тнш;:е;;-ьн,;��енс�юнное обеспечение в рамках предприятия; l 

', работнн:<ов в - ,е,щновре:менно�: воз.награждение пенсионеров со ст,:)роны 'i 

сЕtростг (в ][] редприятия и др. 1 

;1опо.тш,�ние к 
го(:удаJ: ственной 
пенсии, 
Пользо �ание 
социал1,ными 
учреждениями 

- льготы в полиовании столовыми, служебным транспортом;
- 1rюшлкенная квартплата в служебном жилье;
- ссуда под строите.1ьство жилья под особо низкие проценты;

предпрнятия - попь:ювание дома:vш отдыха, санаториями;

J 
1 

- предоставле:ние на льготных условиях мест в детских дошкотrьных
---·------------··-----------_учреждениях или .1ьгот на обучение: членов семьи и др.

*1 lриме,чание: обобщено автором.

Должны быть найдены и внедрены мощные стимулы, побуждающие 
сотрудников искать ново�;:,, экспериментировать, стремиться к 
самостоятельно11.1[у твор1:1еству. Подобнь1е стимуль1 важны во всех сферах жизни 
коллектива: материальной, JVюрально-психологической, организационной. 
С'огрудник, стремящийся найти и предложить что-то полезное, новое, 
улучшающее работу фирмь1, своего отдела, в своей собственной работе, 

обязате:тьно поощряется материально, продвижением по служебной лестнице, 
посыла�тся на учебу, в то\1 числе и за рубеж и т.д. Тогда в сознании и образе 
действи:;i коллектива экспериментатор, новатор будет восприниматься 
поJюжвтельно, вызывать уважение, C'I1Jervшeниe подражать. 

Поощрение самостоятельности и предприимчивости работников для 
предоставления во3можности полной реализации творческого потенциала 
шстюча.:т: 

- факторы,, создающие такие возможности: максимальное делегирование
полноJ\:ючий; право выскюать и: отстаивать собственное мнение; 
предоставление единого статуса всем сотрудникам фирмы; терпимость к 
неудач,с�vr; 



- стимулирующие факторы: формирование у сотрудников фир:Уiы чувства
110бедителя; контроль (который считается более эффективным, чем 
адми1-шстративный) коллег, заинтересованных в результатах совместного

труда; система ежегодных агл�стаций в форме собеседования начальника и 
подчиненного, :закан чиваюiцегося подписанием итогового документа обеими 
сторонами [18]. 

1.4 Зарубf�ж:н�ый опыт орr·а�-1изации оплаты и стимулирования труда 

В палитре мирового опыта организации и стимулирования труда условно 
можно выделить три '.·Юдели - аr1-1ериканс:кую�, японскую, западноевропейскую. 

В СШ,д, размер во3награждения: работника зависит, прежде всего, от 
резу.rтыативности его деятельности. I\.1еханизм стимулирования в рамках 
основной заработной п:1аты предусмюривает два важных элемента: 

- цифференциацию окладов е учетом качественных различий в тру;�е;
- дифференциацию 1п-�див1щуальной оплаты в пределах разряда или

;:холжнссти в 3авис:имости от трудовых достижений, личных и деловых качеств 
на основе периодической аттестации (на предприятиях США аттестации 
проводятся системати 1Iески, оклады пересматриваются ежегодно почти у 90% 
работю1ков). 

IJаправленность стимулирования работников компаний смещается с 
ориентации на текущие результаты деятельности к долговре\1енной 
эффекпшности (не 1зсегда можно зафиксировать ее итоги, довольно часто они 
и:vr·�:ют форму задела для дальнейшей работы), что проявляется, в частности, в 
системе опционок, предус\1атривающей предоставление в качестве поощрения 
права Е а приобретение в будущем определенного количества акций компании 
по действующей на l\1омент вознаграждения цене. Такая система целесообразна 
для стимулирования высшего и среднего звена руководителей, ответственных 
за долговременные результаты. 

Значительную, роль играе1 премирование за рационализаторскую и 
rвобретательскую деятельность, которая ведет к увеличению прибылеr: фирм. 
Соотношение общей суммы выплаченных премий за рационализаторские 
предложения с прибы�1ями, полученными благодаря их внедрению, в CJJIA 
составляет 1: 8, в lllвейцарии -1 :,6, в Герм:ании - 1: 1 О. 

39 

СтимулироваЕ-1ие перспективных специалистов осуществляется 
посредсrвом не тоJъко денежного вознаграждения, но также льгот и 
бесп.:татных услуг из фондов социального потребления. Крупные компании 
выпла1.1;шают свош\1 сотрудникам премии к праздникам в размере 25-50% 
месячной заработной платы, 13-ю зарплату:; производят выплаты к очередным 
отпуск::м; предоставляют в личное пользование автотранспорт с оплатой 
бензин;:.: полностыо или частично компенсируют стоимость жилья; покрывают 
расход1:r на отдых с семьей; устанавливают гибкий рабочий график. Для 
ст1н1уп11рования талантливьrх специалистов применяется система «двух 
напрак ений в карьере\>: либо ад\11шистративно-должностной рост, либо работа 
в прежнем юtчестве с постепенным повышением окпада до уровня оплаты 



труда руководителей. Эти меры способствуют сохранению в компании 
наибол�е ценнь1х кадров. 

J·i а некоторых ал,1ерикански:х предприятиях повышение заработной платы 

ставится в зависимость не столько от выработки, сколько от повышения

квалиФ�'lКации работника и количес:тва освоенных специальностей. Система 

«оплаты за :квалификацию» охватывает высококвалифицированных рабочих, а 

также руководителей среднего зв,�на и мастеров: при освоении каждой новой 

специ:а;rьности исполнитель получает прибавку к заработной плате, при этом 
приобр�тенные знания должны в той или иной степени использоваться в 
работе. Механизм системы вкл:ючает в себя понятие «единицы квалификации», 
которое характеризует сумму знаний, умений., навыков, необходимых для 
выrют1ения новой., дополнительной работы и получения очередной надбавки 
[ 19] ..

Я rюнцы руководствуются другими принципами: в частности, 
руково,щтель должен быть специалистом, компетентным в вопросах, решаемых 
.:лобь1м подразделением фирмы[ (при прохождении повышения квалификации 
он выбирает для освоения кажд:ый раз новый участок работы). В качестве 
критериев оценки персонала использ:уются совмещение профессий, 
способность работать в коллективе, осознание значения своего тру да для 
об1цего дела .. В основе кадровой политики - системы пожизненного найма, 
кадровой ротации:,· репутаций, обучения на рабочем месте, формирующие 
мощную мотивационную среду, которая позволяет готовить 
ш::.1,::око:трофесс:иона.1ьнь1е кадры, эффективно реализовывать их творческий и 
интеллектуальный потенциал. 

Смысл пожи:шенного най:vrа заключается в реальном обеспечении 
:шинтересованности работников трудиться в данной организации как можно 
дольше. Это завислrт в основноvr от способности администрации заинтер,�совать 
работннка оплатой труда, вознаграждением за выслугу лет, премиями, 
повышением профессиональной подготовки, различными социальными 
ПЫ'ОТа\rИ, неформальной заботой о сотруднике и его семье 

Суть системы ротации заключается в перемещении работников по 
горизонтали и вертикали каждьте два--три года. Система ротации обеспечивает 
гибкост�:. рабочей силы, повышает уровень ее, квалификации и 
конкурентоспособыости" 

Система репутаций гарантирует в условиях ротации качественную, 
творческую и перспективную деят,тьность всех сотрудников, чтобы при 
перехо.ае работника через два-·три года на новое место за ним закрепилась 
репутация инициативного и порядочного человека. 

Действенная система Nют1шации персонала (прежде всего оплаты труда) 
обеспечивает высокую результативность труда. Ранее размер оплаты труда 
работников 3ависел от их возраста и стажа, но постепенно увеличивалось 
:значение квалификации и эффективности труда. В настоящее время величина 
заработной платы на 40% определяется стажем работы в компании. 

В 70-.х го,дах в Японии предпринимались попытки вЕедрить 
а.мериканскую систе11у тарифных. ставок, учитывающую квалификацию и 
результативность труда, однако они не увенчались успехом. Распространение 



получила сш-пезированная система, ба:зирующаяся на использовании двух 
ставок: основной личной (ступень, определяемая на основе стажа и возраста 
сотрудников) и тру.,�овой (разряд, соответствующий должности/квалификации 

работнака, устанавливаемый в зависимости от квалификаuии и 

резулыативности труда). В типовых сетках оплаты труда 11 градаций и 32 
ступен 11. Кроме того, большое значение придается дополнительным выплатам 

(пособия - семейное, транспортное, региональное, за особые условия труда). 

,Два-три раза в год работники получюот несколько должностных окладов в виде

бонуссш по резу:1ьтата1\1 тру да. 
Для японских \1оделей стимулирования труда характерны: 

диф1ференциация заработной платы по отраслям:; изменение оплаты труда в 
зависи11юсти от фактического трудового вклада и реальных результатов работы 
за ,::чет градаций внутри одного разряда:, оплата труда менеджеров увязывается 
с резулътата:\1И работы предприятия (используется система «плавающих 
окладоВ>>, в рамках которой базовые ставки директоров, руководите.1ей, 
начальников отделов колеблются в зависимости от динамики себестоимости, 
объе\1ОБ производства, номенклатурь1 и других показателей, за которые 
отвечает тот или иной менеджер) [20]. 

)1-ш западноевропейских компаний характерны три модели 
стнмул ,Jрования труда: 

- беспремиальная (функuии стимулирования труда выполняет заработная
плата):, 

- премиальная, включающая выплаты, величина которых связана с
раз.\fеро\1 дохода или прибыли предприятия; 

премшшьная., предусматривающая выплаты, размеры которых 
устанаьливаются с учетом индивидуальных результатов труда. 

ГJ реми:пьные модели огпаты тру да реализуются путем привлечения 
работн пков к участию в прибылях ( они получают дифференцированное годовое 
вознагрtждение из прибыли компании); в доходах (и3 сумм дохода каждому 
работннку выплачивается вознаграждение, размер которого определяется по 
рез.улыатам оценки выполнения им производственного задания и не зависит от 
при:бы..ш фирмы); в капитале (работники получюот премии в виде акций по их 
номинальной пене). 

IJa некоторых промышленных 
договоры, по которым работник 

предприятиях Германии заключаются 
обязуется с максимальной отдачей 

испо.:л.:ювать свой потенциал, намечая определенные показатели 
результативности, при этом он имеет право распоряжаться своим рабочим 
времею�м по личному усмотрению. В итоге повышается трудовая мотивация -
1 rелове1r· не просто выполняет поставленные перещ ним задачи, но и 
прив.:1екается к участию в управлении своей деятельностью. 

В Англии, Франции и ряде других стран получила распространение так 
называемая гибкая система оплаты, в основе которой - учет индивидуальньrх 
качеств работника, его заслуг и результатов работы с помощью специалы-�ь1х 
оценочньrх шкал по ряду факторов. При этом, по существу, происходит 
инди ви.г1уализация оплаты труда, против чего выступают профсоюзы, однако 
эту с11с"" ,�:\1.У поддерживают высококва:1ифицированные специалисты и рабочие. 



Придаьая большое значение ква1ификации работников, ряд западных фирм 
11р<>изв1Jдит оплату труда не по разряду работ, а по разряду рабочих, что в 

бо.тьшей степени стимулирует гюследдих к повышению квалификации.

Все более активной становится тенденп:ия к отказу не только от 

индивидуальной сдельной, но и от повременной оплаты труда. При этом 

система материального стимулирования ориентируется на фактическую

квалификацию работника, а не на указанную в дипломе. Так, на 
запа;:(но,�вропейских предприятиях ((Дженерал Моторе» повременная оплата 
труда отсутствует. Работники получают фиксированное жалованье за 
квалификацию, а ЕН: за количесгво человеко-часов, проведенных на своем 
рабочем месте. Под фактической квалификаuией понимается способность 
работннка не только выполнять свои служебные обязанности, но и участвовать 
в решении производственных проблем, разбираться в любом аспекте 
хозяйственной деятельности своего предприятия. 

(>плата 3а квалификацию представляет собой разновидность 
стимул��:рующе:й оплаты постояв:ных работников. При этом поощряются 
приобр�тение и повышен:ие квалификации, а во3награждаются работники 
скор1�е 'За соответствующие «инвестиции;.>, нежели за непосредственные 
резу.:тьтаты, показанные на рабочем месте. Таким образом, заработок работника 
зависит не от порученной ему работы, а от тех навыков., которые он приобрел, и 
от уровня его l\,rастерства. Следовательно, чем выше уровень квалификаuии, тем 
выше и заработок рабочего [21].. 

с:пыт компаний «Марков» и «Сименс:>>. «Маркою> занимается в основном 
трейдерской деятельностью, оптовой торговлей продуктами питания датского и 
германского производства; подразделение «Маркон-экспресс» - это система 
автсжафе пшос производство и упаковка продуктов питания. 

ГJолитика ко:мпании отражена в тарифной системе оплаты труда. Каждый 
работннк имеет свой разряд,, и ему присваивается коэффициент. У уборщицы 
это первый, а у пре:шд,енга восемнадцатый. Его опреде:1яет 
ювштиqнiкационная комиссия. Помимо разрядов существуют и классы 
(например, менtщж,:р первого класса, менеджер второго класса и т.д.). Таким 
обра:юч, в тарифной системе отражен уровень занятости, сложности и 
ответс·твенности должности. 

Должностные оклады строятся от официально признанной мини�шльной 
отпап,т труда. Сверх того работник получает премии в 3ависимости от 
пою:13ю елей его работы и рабоп,1 его подра:здепения. Кроме того, в 
комJ\rерческих подразделениях продавец имеет процент от выручки, обычно это 
') ,·· о/ 
.) .,J /1(), 

Введена четкая и строгая система отчетности и контроля за 
деятелнюстью кюкдого работника, трудограмма рабочей по3иции дополняет 
должностную инструкцию. Хорошо отработана система санкций, трудовая и 
производственная дисциплина поддер)кивается на высоком уровне. 

В компании {(�1/lаркою> считают, что к высокой заработной плате люди 
сейчас относятся с недоверием, гораздо сильнее их привлекают оплачиваемые 
фирмоi; льготы и чувство принадлежности к органи3ации, поэтому уделяется 



бо.1ьuюе ввимание системе нематериального стимулирования труда в 
компаниях «СиJ\Iенс>> и кl\/[аркон». 

Высокий урове1-Iь заработной платы служит средством привлечения 
способных молодых людей и их удер)кания в компании. Такая заработная плата 
( оклад + комиссионное вознаграждение" достигающее 50 % оклада, но обычно 
2.5-30 1>i:) до:l[ЖШl освободить людей от материальных забот, с тем, чтобы они 
по:пюстью отдавались работе и не отвлекались на решение бытовых проблем. 

Высокая доля комиссионных. делает естественным сокращение выплат в 
период �r спада, позволяя избежать конq:шиктов, которые могут возникнуть при 
y:v1 �ньпrении основной заработной платы. 

В современных ус.:ювиях хозяйствования отмечается необходимость 
учета �(jакторов, обусловленных ситуацией на рынке, сложившихся на нем -- в 
зависимости от спроса и предложения --- уровней оплаты различных категорий 
работников и их соотношений [22]. 

В приложевии А представлен сравнительный анализ сИ1:тем 
стимул�Jрования в фирмах «Сим[енс», «J\i[ар:кон» и ТОО «ПЗМК-Имсталькон>>. 

Сравнительнь1й анализ системы стимулирования ТОО «ПЗМК­
kl�.1ста:1ькою> и крупных западных фирм «Сименс» и «Маркою> показал, что 
болы1ш нство элементов стимулирования западных фирм также применяют и в 
ТОО «JIЗМК--Имста.1ькою>, за иск.1ючением нижеперечисленных: 

- vrедицинская страховка;
- 1:трахование имущества:;
- 1Jплата проезда к месту отдыха;
- 1 :шлата транспортных расходов.



2 АНАЛИЗ: ОРГАНИЗАЦИИ ОПЛАТI)I И СТИМУЛИРОВАНИЯ 
TP)i)J(A НА ПР]Н:ДПJ)ИЯТИЯХ ПО ПРОИЗВОДСТВУ 

1\fЕТАЛЛИЧЕСКИХ КОНСТРУКЦИЙ (НА ПРИМЕРЕ ТОО

«ПЗ:М[]{-И�vн:::тАЛЪКОН») 

2.1 Характери1=тика предприятия и ero внешней среды 

Г авлодарский з.авод метшшоконструкций - Имсталькон, в дальнейшем 
ТОО «ПЗМI(--Имсталькою> организован в 1962 году в составе треста 

<<Кюмонтажстройдета.:�ь» Минмонтажспецстроя КазССР как 

специанизированное предприятие по выпуску строительных 

металлоконструкций для строящихся крупных промышленных предприятий 
Реепуб.1ики Казахстан., прилегающих регионов бывшего СССР. 

Проектная 'v1ощность завода 10000 тонн строительных 
метап;юконструкций в год .. 

С 1993 года учредителем завода является предприятие по изготовлению и 
монтажу стальных конструкций А() «:И:мсталькон». 

В составе /\() <<Имсталькон» 6 заводов изготовителей 
металлоконструкций,, ] 5 м:онтажных фирм и специализированное проектно-­
констр)·кторское 6:юро. 

31 свою историю ТОО ·«ПЗМК-Имсталькон» изготавливал 
металлоконструкции для строительства таких гигантов промышленности и 
энергел,rки, как П.авлодарский тракторный завод, Аксуский завод 
феррос шавов, Пак[одарский химический завод, угольные разрезы г. 
Экибастуза, Карагандинский металлургический комбинат, Павлодарские ТЭЦ, 
.А.ксуск:1я и Экибастузские ГРЭС, Павлодарский алюминиевый завод и др. 

ТОО «ПЗТ'IЛК-Имста.пькою> приним::uт активное участие в строительстве и 
б: ·шгоу( тройстве объектов социально-бытового назначения Павлодарского 
Прии�пышья: J\1ечеть им. !'v[ашхур--)Кусупа, Б:таговещенский Собор, 
Павлодарский аэропорт, Павлодарский :,келезнодорожный вокзал, Спортивно­
оз,1:;оронительшый коl\1п�1екс и др. 

С 2000 года Т()О «П31\![К-Имсталькон» принимает активное участие в 
регли3апии програ:мм по строительству объектов в г. Астане. Изготовлено 
более 1. ООО тонн мета.'т.1оконструкций для реконструкции Астанинской ТЭЦ-1, 
торговых и культурно-развлекательных центров новой столицы. Свой вклад 
завод внес и в развитие культурно-·финанс:ового центра республики - Алматы. 

В 2003 году бьиа разработа:на и внедрена Система менеджмента качества, 
соответствующая требованиям признанному всеми странами международнюvrу 
Стандарту качества ИСО 9001-2000, сертификат No 1493В от 02.02.2004г. 
сеггифнцирующий орган Brvf Т:RAI>A SERTIFICATION, получивший 
аккредJ, тацию HKAS (Британской спу)кбой аккред,итации). 

В настоящее время ТОО «ПЗ�1-1К-Имсталькон» остается одним из 
вепу1ци·,с изготовителей металлоконструкций не только в Павлодарском 

реп1он 1::, но и в целом в Респубши:ке Казахстан. 

Основные видьI деятельности завода представлены в соответствии с 
рисунком 8. 



Виды деятельности ТОО «ПЗМК-Имсталькон» 
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Воменклатура выпускаемой продукции представлена следующи\1и 

видами строительных ,,rеталлоконструкций: 
- колонны, бс:шки, ригели;
- резервуары,, бункеры, эстакады;

- галереи, фахверки.,, монорельсы;
- лестницы, площадки., каркасы зданий;
- конструкцюr любого назначения.
И:::готовленные в заводских условиях как строительные, так и

технологические конструкции соответствуют требованиям СНиП и 
техническим ус.гювия:\1 с обязательным контролем качества и технологии 
изгото::зления на всех этапах производственного процесса. 

На сегодняшний день плоt::�;ади основных производственных корпусов 
ТОО •<ПЗМК-Имсталькон» составляют 73 70 J\.12 с 8 мостовыми кранами 
гр) зоrк,дъемвостью от 5 до 20 тн. На заводе 2 открытых склада для хранения 
11,1еталлопроката с ко3ловыми кранами грузоподъемностью 3 2 тн. и открытый 

" ,- u 
') l 00 2

ею� ад готовш:1 продукпии оощеи площадью �� м . 



В основном производстве задействовано: 10 единиц оборудования для 
:\1е.х.анической рез.ки металла ра::шичной мощности, кромкогибочный пресс, 

гидравлические и механические вальuы, торцефрезерный и сверлильные

станки. Постоянно задействованы в производстве металлоконструкций 4 

по;1уаь0 :оматические газо-рез:ательные J'vшшины, 5 постов автоматической и 13 

по;1уаь"·оматической сварки, стенды и стапеля для сборки, каждый из которых 

укомплектован сварочным аппаратом, резаком и специальной оснасткой. 
Срганизапионная структура предприятия представлена в приложении Б. 
IJa предприятии с::жегодн,,J разрабатывается план организационно­

технических :мероприятий с включением раздела «План по приобретению 
новой техники и техническому перевооружению>>. 

В соответствии с планом организационно-технических меропрv:ятий в 
2005 г,;=,ду проводились работы по модернизации действующего производства: 
разработан проект дробеструйной камеры, изготовлены металлоконструкции и 
проведен монтаж каркаса и вентиляции. Источник финансирования 
собств1: нные средства. В 2006 году планируется :шкончить изготовление 
данного объекта. Внедрение дробеструйной камеры позволит максимально 
улучuн ть зачистку поверхности металла от ржавчины и окалины, что приведет 
к более качественной окраске мет2ллоконструкций. 

IJa 2006 год запланирована организация лаборатории по контро;1ю 
свг.рны,: сое;=шнений.. Источник финансирования также собственные средства. 
Организация данной лаборагори:1,т позволит внедрить неразрушающий метод 
контроJiя, предполагающий проверку внутреннего состояния сварных швов с 
помош1)ю рентгеновского оборудования .. Подобный способ проверки сварных 
соединений, в отличие от механического способа, даст гарантию качества и 
долгов1;·чности металлоконструкц:ий. 

В настоящее время для производства металлоконструкций ТОО «ПЗМК­
Имсталькон» использует следующие основные виды сырья и материалов: 
металлопрокат, сварочная проволока СВО8ГА 0 4-5 мм., СВО8Г2С 1,6-2 мм., 
электр�::ды N[P-3, углекислота, q)Люс сварочный АН 348-А, грунт ГФ-021, 
растворитель «уайт-·сп ирит»·. 

Основными поставrциками JV[еталлопроката являются АО «Миттал Стил 
Темиртау», АО <(Магнитогорский металлургический комбинат», АО «Западно­
С'иб:ирс кий металлургический комбинат>>. 

Сварочная проволока поставляется АО «Западно-Сибирский 
металл;'рrический комбиюп>>. 

ПостаюцикшvJш электродов МР-3 являются филиал АО «Евразийская 
финансс)Во-промьшпенная компания» г. Аксу, ТОО «Тамыр-Электрод» 
г. Экиб,1стуз, Орловский сталепрокатный завод «ОСПА3-ПРЭС». 

'.У' слуги расчi�тно-кассовоJго обслуживания предприятию предоставляет 
<<Банкl!ентрl{редит>>, в котором оно имеет расчетный и валютный счета. 

Органи:шция финансово-экономических отношений оказывает самое 
непоср1;·дственное влияние на конечные результаты производственной 
деятельности завода. 

Огношения с финансово--кредитной системой многообразны: :1режде 
всего, по отношения с бюджетными организациями, которые связаны с 



перечи�:лением и уплатой налогов и отчислений. 
В3аJIМосвязь фирмы с банками строится как в части организации 

белrаличнщх расчетов, так и в отношении получения и погаш 1�ния
краткосроЧ1ных и ,цолтосрочных кредитов. Организация безналичных расчетов
окатывает н:епосредстненное влияние на финансовое положение предприятия .. 

Финансовые отношения ТОО <<ПЗI\.1К-Имсталькон» 
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По 4а1шым ф1инансовой отчетности ТОО «ПЗМК-Имсталькон» был: 
проведен эжспресс--ана.:тиз деятельности предприятия за 2004-2005 годы. 

В прmложенш:1 В представлен один их возможных способов проведения 
экспресс- ацализа. Все расчеты в данной главе произв�щены на основе данных 
финанс,Jвой отчетности предприятия (приложени.н Г, Д). 

И=1 оценки имущественного состояния предприятия видно, что показатель 
су:1,1мы ,:озяйственвъn< средств дает обобщенную стоимостную оценку активов, 



чи,.:::ля11,11хся на балансе предприятия. Стоимость активов выросла на 41,3% в 
2005 I'оду по сравнению с 2004 годом, что говорит о наращивании 

имущественного потенциала предприятия. Доля основных средств,

нахо,цящихр1 в и3ношенном состоянии увеличилась с 60% до 63%. 

Предпрrятtпо необходимо проводить перевоору:>кенность основными фондами. 
Аналцзируя ли1шидность пр,�дприятия можно сказать что, спад величины 

собственного оборотного капитала на 95,5% повлек за собой отрицательные 
тенденции, то есть на предприяпш не хватает части собственного капита:ш, 
ко:�орая ЯIВJшется источником покрытия текущих активов. Показатель 
абсолютно� ликвидности показывает, что всего 28 % на начало периода и 19 % 
на конец цериода текущих обязательств может быть погашено немедленно за 
счет ;:((:нежных средств. Коэффициент критической ликвидности показывает, 
что 7Г"D на начало периода и 73о/о на конец периода текущих обязательств 
предпр "1ят»я может быть немедленно погашено за счет средств на счетах., а 
также посту1пений по расчетам. Показатель текущей ликвидности дает общую 
оценку лnквидности активок, показывая, что на один тенге текущих 
обнзатt::,rьсtв в 2005 году приходится на 13,79'% меньше, чем в 2004 году. 
Расчет доли собственного оборотного капитала в покрытии запасов также 
покюы зает у:\1еньшение значения в динамике на 0,4 пункта, что говорит о 
снижении части стоимости запасов, которая покрывается собственным 
оборотным капиталом., а эта не хорошая тенденция. 

ГJроведя оценку финансовой устойчивости, получили следующие 
резу;тыаты!: во-лервых, расчет показателя финансовой независимости 
(автономий) показывает, что доля собственшых средств в общей су:wме 
источников финансирования увеличилась на 3,23%. Это указывает на снижение 
зависш,юсти предприятия от внешних инвесторов, а это положительная 
тендею1,ия, однако� данный коэффициент не соответствует нормативному 
значению. Также произошло уменьшение коэффициента маневренности 
собстш:нно1го капитана 'За отчетнь1й период на 97,3%, что свидетельствует об 
ум,�ньшении той части собственных средств, которая используется для 
финансирования текущей деятельности .. В-третьих, увеличение показателя 
соотношен»я заемного и собственного капитала на 38,3% говорит о снижении 
финансовой устойчивости предприятия и свидетельствует также об увеличении 
зависи:,10сти предприятия от кредиторов. 

Оценка деловой активности свидетельствует, что за анализируемый 
период nоказатель оборачи:ваем:ости дебитор,ской задолженности в днях 
увеличался на 15 дней, а это отрицательная тенденция. Также произошло 
увеличt�ние показателя оборачиваемости кредиторской задолженности на 21 
день. Одцако" прои:юшло снижение показателя срока оборачиваемости 
товар1-ю--маtгериальных запасов в 2005 году на 2 дня. Все это повлияло на рост 
продол:кителы-юсти оперш"01онного цик;�а с 73 дней в 2004 году до 86 дней в 
2005 году. Снижение показателя qюндсютдачи на 1,4% свидетельствует о менее 
эффект:шнФм использовании основных средств предприятия. 

Анализ рентабельности предприятия показывает, что за 2004 - 2005 годы 
прои:юшло увеличение доходов предприятия: доход от реализации вь::рос на 
7c\,;r), доход от обычf-fой деятельности до налогообложения на 156%, а также 



наблю;:,ается увеличение чистого дохода на 33%. 
Гри расчете рентабельности продукции видно, что произошло 

увеличени4 чистого дохода, пр�шесенной каждой единицей реализованной
�тродук J,ии, так как произоше:л рост этого показателя на 16 7о/о. Расчет 
рентабельцости основной деятельности показывает увеличение дохода от 
реализ,: ции, приходящейся на одну тенге затрат также на 167%. Расчет
рентабе.1ьцости собственного капита:1а показывает, что в 2005 году, каждая 
единица, вnоженная собственниками предприятия, заработала чистого дохода 
на ] 9су-;> боnьше, чем в 2004 году. При расчете рентабельности авансированного 
капитана в�шснилось: чтобы предприятию получить одну денежную единицу 
дохода. не1ависимо от источников привлечения этих средств потребуется 20% 
дене:ж:ных <�:;редств как в 2004 год(у. так и в 2005 году. 

В цeJtoNr финансовое состояние ТОО <йlЗМК-Имсталькон» в 2005 году по 
результатам проведенного экспресс---анализа 1,.-�ожно охарактеризовать как 
устойчнво�, однако следует принять строгие меры по повышению ликвидности 
и ллатежесробности. 

В ТОО «ПЗ�ЛК-Имсталь:кон» в течение каждого периода проводится 
работа над множеством различных заказов, и все заказы имеют различные 
произв<)цственные требования. 

Документом для выполнения работ по изготовлению металлоконструкций 
я:вляетс:,[ договор между заказчиком и поставщиком на изготовление и 
поставJ�)' строите.:rы-1ых металлических конструкций. ТОО «ПЗМК­
ИмстюrькоЦ>> заключает контракты на изготовл1�ние м:еталлоконструкr.::ий для 
строящихсж объектов на отдельный заказ. Каждому заказу присваивается 
порядковый номер,, ноторый проставляют на всех документах по пря:ш)rм 
:штратач щ1юизводс:тва. 

Заключению договора предшествует изучение 
зюшзчиком технической документации и чертежей КМ. 

представленной 
После изучения 

,;::�;окументащии дается техническое заключение, в котором определяется: 
- номенклатура металлоконструкций, принимаемых заводом к

изготоыrенnю, исхо,;�я из технических возможностей завода; 
- те�нические условия и требования к изготовлению и поставке

метаЛЛ()КОUСТрукций:; 
- общая тех.ническая характеристика металлоконструкций, основные

требов,:J:IИЯi к технологии их изготов:1ения, предложения по технологической 
подготовке прои:шодства; 

- дацные о потребности в основных :материалах для изготовления
металлокоцструкций с указанием гостов;

- чл�нение конструкций на отправные марки с учетом грузоподъемности
кранов и габаритов подвижного состава железных и автодорог; 

- осuащение отправочных э.1ементов монтажными приспособлениями.
Посл� согласования с заказчиком закшочается договор, в котором

конкретизируннся наименование объекта, объем изготовления 
11.н�т,t:тлоконструкций в тоннах, но:v1енклатура металлоконструкций, договорная
цена., ) словия оплаты, срок поставки., антикоррозионная защита, с:1особы



от груз 1, и и прочие условия. Этапы заключения договоров на изготовление 
:v1ё:талшжонструкций представлены на рисунке 1 О. 

2: .2 По ряд о•� формирования фонда оплаты труда 

Организация оплаты труда в ТОО ·«ПЗ�fК-Имсталькон» определяется 
с�едующими взаимюсвязанными и взаимозависиl\Iыми элементами: 

коллективная сдельная с:истема оплаты труда; 
форJvrирован ие фонда ,JпJ�аты труда на основе экономических 

норм:апшов; 
установление \1ИНИJ\ШЛ,ного уровня оплаты труда; 
тарификация:. 
нормирование тру да. 

В ТОО <:<ПЗМ[К--Имсталькою> применяется коллективная сдельная систе:viа 
оп:таты труда" 

С сновные принципь1 орJган1вации заработной платы при коллективной 
сдельной систе1"1е оплаты труда - формирование фондов оплаты труда по 
конечным результатам труда и их распределение в соответствии с 
иыдивицуальньпл участием в результатах. 

В зависимости от норматива заработной платы и фактической ве.1ичины 
объема производства опредt�;·rяется общий фонд оплаты труда всего коллектива, 
а шщшидуальный заработок рассчитывается как часть этого фонда, 
соотве1ствующая трудовОМ)' вкладу работника в общие ре:зулыаты с учетом 
коэффициента трудового участия. 

Эффективность коллективной сдельной системы оплаты труда во 'vlногом 
определяется правильностью выбора показателя оплаты. Можно 
сформулировать следующ1Jе требования к опреде.:1ению такого показателя. 

Во-первых" он должен обеспечить заинтересованность рабочих в 
улучшении именно тех результатов, от которых прежде всего зависит успешное 
развит�,, е производства. 

Во-вторых, показатель оrпаты труда долж:ен отражать общие конечные 
результаты прои�шодства. Практика свидетельствует, что оплата за объем годной 
зшюнче нной продукции, при соблюдении других условий правильного 
применения коллективной системы, значительно эффективнее, чем оплата по 
результзтам работы отдельных переделов. 

В--третьих, пока:затепь оп,'1атъ1 труда должен быть правильно 
ориентирован на уч[ет результатов работы за определенное время ( смену, сутки). 

В--четвертых, при определении показателя оплаты необходимо исходить 
И3 того, что выбранныrй показатель дол)кен правильно отражать затраты труда 
рабочих. Для этого при оплате по количеству готовой продукции различной 
трудоеJ\!кости и применении общих. сдельных расценок могут быть разработаны 
коэффициенть1 трудоемкости изделий.. Огешта в таких случаях должна 
прои3всциться по их выпуск.), скорректированному на коэффи::щенты 
тр)дое:чкости [23]. 
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В связи с вышеизложенным., на предприятиях по производству 
:v1етал.1,1ческих конструкций цел,.�сообразна оп .. 1ата за тонну изготовленных 
металл,)конструкций. 

Р:вличи� в оплате труда ра:шой квалификации реализуется 'а ТОО 
<:<ГI3МК--Имсташ,кон>> на основе тарифной системы - тарифных ставок и 
тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих,
до:тжнс стных окладов и квалификационного справочника должностей 
руково,J1ителей, специалистов и служащих. 

Тарифные ставки определяют размер оплаты труда рабочего каждого 
разря;:�:с за один час .. Тарифные ставки устанавливаются в виде фиксированных 
величи-1 в зависимости от сложности, интенсивности условий труда. 

Определение миниJ'vtально:t:1 тарифной ставки выступает одним из 
основонолагающих элеl\1ентов внутрипроизводственной тарифной системы. Ее 
:значение в построении эффективной системы оплаты труда определяется 
следующими основнъ.1ми моментами. Во-первых, она гарантирует получение 
минимюrьно необходимого для работника наи�v1енее сложного труда объе:viа 
потребления, достаточного для воспроизводства его рабочей силы. Во-вторых, 
ее вели [rина оказывает серьезное влияние на соотношение минимальных и 
максимальных размеров оплаты труда. В.-третьих, величина минимальной 
тарифной ставки влинет на структуру заработной платы в целом и соотношение 
постоянной и переменной ее составляющих, в частности [24]. 

В ТОО <<ПЗ�v1К .. ·Имсталькон» часовая тарифная ставка устанавливается 
по согласованию с профсо:юзным комитетом след,ующим образом: 

- устанавливается минимаш,ная заработная плата по заводу, которая не
должна быть ниже Nlини:малыюй заработной платы по Республике Казахстан 
(9200 т1;:нге на 2006 год); 

- тарифная ставка первого рюряда с нормальными условиями труда
опредешrется путем деления минимальной заработной платы на 
средне��есячный баланс рабочего времени по производственному каш:�ндарю 
(166 че.1./час" на 2006 год) и умножения на повышающий коэффициент (1,061) 
и отраспевой коэффициент (1,2); 

тарифные ставки рабочих с нормальными условиями тру да 
устанаьливаются путем умноже:-�ия тарифной ставки первого разряда на 
меж раз рядные коэффициентьr, установленные ЕТКС, по 6 разряд 
включительно; 

- тарифные ставки рабочих с вредными условиями труда рассчитываются
путе\1 применения .::�:оплат в % к тарифным ставкам рабочих с нормальными 
условия�.1и труда в с:оответствии с резуп,тата:ми аттестации рабочих мест. 

Часовые тарифн:ые ставки рабочих основного и вспомогательного 
производства, применяемые в ТОО «ПЗJvlК-Имсталькон», представлены в 
таблице 4. 

Оплата труда руководителей, специалистов и служащих в ТОО «ПЗМК­
Ил11сталькою> производится на о,�нове должностных окладов. Должностные 
оклады устанавливюотся админнстрацией предприятия в соответствии с 
должностью и квалификацией работника" В штатном расписании фиксируется 
распре,.с.еление чиспенного состава работающих по подразделениям с учетом их 
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Тарифные ставки с нормальными условиями труда 

Стропа.J1ьщик LЖJialJ.a м�тш1Jш

ТТТ;�fiттонщик 
г ___ ________ --- - - - - - � - - - -

1 !!У-{'!И /\ ! -,J'{( !1{1,1 Х ! 1<11! 11( !!!! !Н 
.1,.1·· ---- - - ---------·- ___ .., ________ _ 

4 �1(} лarr"rraт Ня_ття:rт-:rт-тк C-н:innLтнnгn ()nnn"тттnн:iнr-fя 
, , ------г-, ----- ----r- - ----- -· - - -- 1.1 �---,----�------

� �/о ДОПJiат 

12 % доплат 
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Водитель «ЗИЛ» 
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функционального назначения JB производственном процессе и обязанностей, 
во3;таг2 емых на зюппых в н,�м работников. 

Должностной оклад устанавливается в зависимости от следуюш:их

фактор,Jв: 
- квалификационная группа сложнос:т:и, ответственности

в:ыполвяемых работ (функций) в соответствующем 

подразделении; 

и значимости 
структурном 

- качество работы конкретвого человека и его способность реализовать
свой трудово�i потенциал. 

В тарифную си стему включаются такж:е доплаты к тарифным ставкам за 

личные достижения в труде или за отклонения от обычных условий труда. 
В ТОО «ПЗI\{К-Имсталькон» применяются следующие виды доплат и 

надбавок к тарифны1,r ставкам (должностным окладам): 
доплаты за вредные условия труда. Данная надбавка устанавливается 

по кою:ретным рабочим местам на основе аттестации рабочих мест; 
доплаты за совмещение профессий (должностей) и расширение зон 

обс.]ул[<Ивания в размере до 30 % тарифной ставки (должностного оклада) по 
О<СНОВН1JЙ работе; 

доплаты за выполнение обязанностей временно отсутствующего 
работника без освобождения от о,.:новной работы в размере до 50 % тарифной 
стг.вки (должностного ок:шда) по основной работе (доплаты за выполнение 
обязанностей временно отсутствующих руководителей их штатными 
зю1естителями не производятся}; 

доплаты за руководство бригадой. Бригадирам из числа рабочих, не 
освобо:кденным от основной работы, устанавливается доплата за руководство 
бригадой с численностью рабочих: от 5 до 1 О человек - 1 О % тарифной ставки 
соответству�ощей профессии и разряда; от 1 О до 20 человек - 15 %; свыше 20 
челове�: -- 25 %,. Бригадиру из чиела водителей, не освобожденному от основной 
работы, устанавливается доплата :ш руководство бригадой водителей в размере 
l 5 (�,.;) тарифной ставки соответствующей профессии. Доплата за руководство 
бригадой выплачивается только при условии выполнения бригадами 
установленных производственных заданий и высоком качестве работ; 

доп.:1аты 3а работу в све:Jхурочное вреТ1,1я. Сверхурочными считаются 
работы сверх установленной продолжительности рабочего времени. Оплата 
сверхурочной работы производится в полуторноl'vI размере; 

доп;шты за работу в ноч1-:, ое время. Ночным считается время с 22 часов

вечера до 6 часов утра. Оплат.1 работы в ночное время производится в 
полуторном раз:м1ере часовой тарифной: ставки (оклада). 

доплаты за работу в вы:,. .. одн:ые и праздничные дни. Оплата работы в 
r1раздни [шые и выходные дни производится в двойном размере часовой 
(двев1юй) ставки. 

В соответствии с требованиями действующего трудового 
законо,L.ательства хозяйствующие субъекты вправе самостоятельно 
ус1ана:влшать, и виды, и размеры доплат и надбавок в зависимости от 
финанс,Jвых возможностей.. Yr лубление рыночных преобразований на 



предприятии привело к возникновению нового вида поощрения - персональных 
� . 

- . надоав1:�к к должностным окладам руководителеи и специалистов. 
13 ТОО «IJЗЛ1fК-И�11t1.сталькон» персональная надбавка назначается в

ис1сшУчителы1ых случаях и направлена на привлечение и удержание 

·:<деq)ИJJитныю> на рынке труда н (или) имеющих высокую значимость для

предпр�:1ятия специалистов. Пс сути�, персональная надбавка является
инструментом руководства, позвопяющим на основе индивидуального подхода
оценит:, труд таких специалистов. Присвоение индивидуальной надбавки
происхJдит на строго ог�раниченный период времени (квартал, год). По
оконча.-1ии этого срока руководство прини\1ает решение о «судьбе» надбавки
того :илr иного сотрудника (увеличенле или уменьшение размеров, отмена).

Величина вь.1п.;rат устанавливается на основе индивидуального подхода к 
оценке значимости д;rя предприятия конкретного сотрудника. Рекомендуемый 
размер персональной надбавки·· от 15 до 50 % от установленного должностного 
оклада. При расчете преvшштыюго вознаграждения размер персональной 
надбавки не учитывается в базовой сум�н:, от которой рассчитывается премия. 

Тг.рификация работ и присвоение разрядов рабочим в ТОО «ПЗМ:К­
]k'Itv:,ста.r1ькою> осуществляется в соответствии с Единым тарифно­
ювалиqншационным справочникотv1 работ и профессий рабочих, выпуск 2, 
разделн <<Сварочныю работы»., <<1v1еханическая обработка металлов и других 
материалов», <<М:етап.1опокрытия и окраска>>, «Слесарные и слесарно­
сборочлые работы>> .. 

Il рисвоение рабочему квалификационного разряда или его повышение 
пршвводится по заявлению работника, котор(>е рассматривается тарифно­
квалиф vJкационной комиссией. Комиссия проверяет теоретические знания 
рабочего и практические навыки и: принимает решение о присвоении разряда. 
При сдаче пробы: рабочий должен выполнить установш�нные нормы выработки, 
обеспеч:ав п:ри этом качество работ:, отвечающее требованиям технически 
условий на их прие:v1ку и производство. За грубое нарушение технологической 
дисциплины и другие нарушения: повлекшие ухудшение качества продукции, 
рабоче��у может быть понижен квалификационный разряд на 1 разряд сроком 
до трех месяцев. Восстановление разряда производится в порядке присвоения. 
Работнаку гарантируете.я сохранение присвоенного разряда. Разряд входит в 
ус:-rовия трудового договора. Сшдовательно, он может изменяться лишь по 
соглаrн1::нию сторон. 

Согласно По;то;.кению об оп.тате труда ТОО «ПЗМК-Имсталькон» оплата 
труда работников ггроизво,цится за счет средств, заработанных предприятием в 
результате изготовления мепшлоконструкций. 

Фонд оплаты труда формируется, исходя из фактического объема 
вылуск:1 металлоконструкций, который устанавливается в соответствии с 
реестром выполненных работ за \1есяц. 

Норматив фонда оплаты труда на 2006 год составляет 18000 тенге на 1 
тонну с �:роительных металлоконструкций .. Норматив на 1 тонну распределяется 
на фон,L оплаты труда (l6740 тенге) и резервный фонд (1260 тенге) (см. рисунок 
11 ), 
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оплата труда по индивидуальным трудовым 
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вида работ; 
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Норматив 18000 тенге на 1 тонну опред;елен делением фактического 
фонда 1:шлать1 труда :за несколько лет на фактический объем производства. При 
этом дЕтальные экономические расчеты не прово,цились. 

Распределение норматива на 1 тонну между подразделениями приведено 
в таблице 5. 

Рш:пределение норматива фонда оплаты труда 

Таблица 5 
1
·--------···--- ---·---------·-··--------·-----------------

Jрматив на 1 тонну, Нс 
Наименование подразделения 

1
1
-------- ---- -------------·-··-·--·--·-·----------------

! 1 Рабочие основного про:изводства 1-"------ --·-----·-------------·--·-------·------------------
•· 1_._1 _Учш�_обработки _________________ _
_ _1_._2 _ _Участок_ сборо·-сварки ______________ _
•- 1_._3 __ Малярно-·транспортный участок _______ _
'i 1. 4 С кл ад металла

на 

------------·----- ---------------·-··-------·--·---------------- --

2 Рабочие �спо1,юп1тельного про:изводства
-------·--·----- -------------·-- ·-------·--------------------

. 2._l_'Эн::рго·механичес:кий_участо�< _________ _
,, 1 ]'� 

. ·-.. :.. __ ·_ ai.,,,�----------------------------------
2. 3 М.т:адший обслуживающий персонал 

----·------··---- --------------·-··-------·---------- --------- --

,, � ,..., - �-. '!_ ()Х р�---------- ------------------------
3 Руководцтели и специалисты 
И[ТОГ() 

4 РЕ�3Е'J)ВНЫЙ фонд 

тенге 
2005 г. на 2006 г. 
8265 8380 

2920 2920 

4690 4770 

355 390 

300 300 

2610 2660 

1060 1060 

440 500 

380 300 

730 800 

5900 5700 

l6775 16740 

1225 1260 
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_____ _J 

Данные таблицьr сш1детельствуют, что общий норматив фонда оплаты 
труда в 2006 году остался без изменений, при этом произошла корректировка 
1 -юр:\!1ат ша между подразделения\1и. Норматив участка сборо-сварки, МОП, 
руководителей и специалистов скорректирован в связи со структурными 
изменениями, переводом работников из одного подразделения в другое. Так, 
например, единица нормировшика-распределителя работ переведена из 
подразделения l\!f OП на участок сборо-сварки. Норматив маляра-транспортного 
участка�, охраны и гаража увеличен в связи с необходимостью повышения 
заработной платы данных профессий до среднерыночного уровня. 

Фонд оплаты труда ТОО <<П311К-Имсталькон» подразделяется на фонд 
::1аработной платъr и коллективный фонд. 

Фонд заработной платы рассчитывается: 
- Jабочим основного производства -- по утвержденным тарифным ставкам

за факт ,�чески отработанное время; 



- рабочим вспомогательного производства ЭМУ, водителям - по
утверященнь:�м тарифным ставкам :за фактически отработанное время; 

- рабочим охраны, l\;f Q[I заработная плата рассчитывается исходя из

устанон.1енного оклада за фактиче,:ки отработанное время;

- руководителям и специалистам -- по должностным окладам :за

фактич �:ски отработанное время: с персональными надбавками, носящими 
индивидуальный характер" 

В фонд заработной платы включаются текущие начисления ( отпускные, 
компенсации, доплаты за руководство бригадой, за совмещение профессий, за 
настав�--1ичеспю, вреl\rенное исполнение обязанностей, выполнение 
государственных обязанностей, оплата по листам нетрудоспособности, 
ученич1::ские, допшtты., оплата за работу в выходные и праздничные дни, оплата 
за работу в ночное и сверхурочное время). 

Доплаты и начисления за работу в выходные и праздничные дни, за 
работу в сверхурочное и ночное время рабочим основного и вспомогательного 
производства производятся в соответствии с Законом Республики Казахстан <<0 
труде в Республике Казахстан». 

Коллективный фонд --- это дополнительный приработок к тарифному 
заработку или окладу. Коллективный фонд предназначен для усиления 
материальной заинтересованности работников в достижении более высоких 
рез.уль1атов производственно-хозяйственной деятельности завода. 

:Коллективный фонд рассчитывается на каждое подразделение как 
раз.нипа между нормативным фондом оплаты труда и фондом заработной 
платы. 

:Коллективный фонд: при любом объеме производства не должен 
превышать: 

- ,ыя вспомогательных рабоL.их Э�1У - 40 %, от фонда заработной платы;
- ,1ля гаража, младшего обс.1уживю-ощего персонала, охраны - 20 �ii>;
- ,Jля руководителей 11 спениалистов - 30 %.
:Коллективный фонд рабочих основного производства распределятся в

полном объеме без ограничениl', так как их трудовой вклад в конечнь1й 
результат деятельности предприятия наиболее весом. 

:Коллективный. фонд распре,деляется между работниками подразделения 
пропор .1.ионапьно заработной плате по тарифным ставкам и должностным 
оклада�� за фактически отработанное время с учетом коэффициента трудового 
участ1н каждого работника (в соответствии с Положением о применении 
коэффициента трудового участия). 

Фонд оплаты труда подразделения за месяц рассчитывается путем 
умножения объема вьшолненных работ на установленный норматив. Разница 
11,1ежду фондом оплаты труда по нормативу и фондом заработной платы 
(тарифная часть :зарплаты и текущие начисления) образует коллективный фонд. 
Он подпежит распределенюо между работниками подразделения с учетом их 
реалышго трудового вк.1ада. 

Дтя покрытия непредвиденных трудозатрат (в связи с аварийными 
ситуаш�ями либо резкими изменениями рыночной конъюнктуры) на 
предприятии создан резервный фонд опшrгы труда. 



Р��зервный фонд фор:vшруется по утверждённому нормативу от объёма 
произыщства плюс неиспользованный кшпективный фонд по подразделениям. 

Средства резервного фочда распределяются в соответствии с
положением о распреде::1ении резервного фонда по следующим направле:ниям: 

- оплата труда по индивидуапьнымl трудовым договорам на выполнение
определенного вида работ; 

- премирование за участие в формировании портфеля заказов и
:шключ �нии договоров на выгодных для 3авода условиях; 

- премирование 3а общие реэультаты работы по итогам квартала, года;
- оплата труда работников в период неполной загрузки или остановки

3авода; 
- \tатериш1ьная помощь;
- ��диновременные поощрительные выплаты.
В случае неполной загрузJш производства, когда нормативный фонд

оппаты труда недостато�:.Iен на покрытие тарифного фонда, недостающие 
сред сп а на оп�шту труда выплачиваются из резервного фонда. 

В период остановки завода из--за отсутствия оплачиваемых работ 
руково;1:ящим работникаJ.\1: и специалистам, участвующим в работе по 
,формированию портфеля заказов, в договорной работе, подготовке 
статистической и нююгово:й отчетности, оп:1ата производится по должностным 
окладан за фактически отработанное время :за счет средств резервного фонда. 

При отсутствии необходимых средств в резервном фонде оплата труда 
работн11ков производится :ш счет средств резервного фонда, полученных в 
поспед;'ющие периоды (в долг). 

Р,�:шение об 11спольз:овании средств резервного фонда на оплату труда 
[1рин:ю11ается директором (по согласованию с профсоюзным комитетом). 

Для начисления заработной платы в планово-экономический отдел 
ежемес.;rчно до первого числа предоставляются следующие документы: 

- мастера участков обработки, сборо-сварки, маляра-транспортного
участка:, склада металла предоставJ1яют реестр выполненных работ; 

- руководители структурных подразделений предоставляют табель учета
рабочего вре\н�ни, подписанный руководителем подразделения и бригадирами 
(зв,�нье зыми); справку по установлению КТУ рабочих; 

- инспектор отдела кадров предоставляет табель учета рабочего времени,
а также справку по установлению КТУ руководителей и специалистов. 

Ва основании вышеперечисленных документов планово-экономический 
отдел лроизводит расчет фонда заработной платы по каждому подразделению 
(прилонение Е), расчет резервного фонда (приложение Ж), сводный расчет 
фонда заработной п:-шты (приложение И) .. 

Документы по расчету фонда 
резервного фонда рассwатриваю�'СЯ на 
плате. 

заработной платы, распределению 
заседании комиссии по заработной 

Справки по установлению КТУ и табели передаются в бухгалтерию для 
начислния заработной платы. 

В качестве примера рассмотрим расчет фонда оплаты труда за ноябрь 
\1:есяц 2[Ю5 года, приведенный в таблице 6. 
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E:i данных таблиuы видно, что по работникам гаража нормативный фонд 
оп.таты труда оказ:ался недостаточен, чтобы покрыть фонд заработной платы с 
учеТ(1И текущих начислений и коллективный фонд (20 % ). Перерасход по 

фонду шработной платы произошел в результате оплаты работы в выходные 
дни, а также сверхурочнь1х работ. В этом случае недостающие средства 
вьшлачиваются из ре3ервного фонда ( 43049 тенге). 

Согласно Положению об оплате труда коллективный фонд работников 
охраны не должен превы:шать 20 % от фонда заработной платы по тарифу, 
поэтом)� излишняя[ часть коллективного фонда в размере 1121 тенге 
направняется в резервный фонд" 

Коллективн:ый фонд руководителей и специалистов не должен превышать 
30 �\.,о от фонда заработной платы, поэтому и3лишняя часть коллективного 
фонда в размере 138460 тенге направляется в резервный фонд. 

Л ктуальным на сегодняшний день является повышение уровня 
комльютери3ации при начислени:и и выплате заработной платы на базе 
исполь:�ования современнь1х технических средств сбора, передачи, накопления, 
обработки и использования: инфор�ации. 

Ilpи компьютеризации любых :задач управления, в том числе и 
органи-:�ации опшпы труда, важнейшую роль играет информаuионное 
обеспечение" Одной из распростр.:шенных программ для бухгалтерии является 
<<1 С:: П::едприятие>>. В настоящее время она успешно используется на многих 
предпр ,1ятиях, в том 11исле и в ТОО «ПЗI\1К--Имсталькон». 

Выполнение операций по н2,числению и выплате заработной платы -- это 
один rп трудоемких разделов бухпштерского учета и даже при небольшом 
11.ггате ,�:отрудников эта работа требует много времени и сил бухгалтера. В 
конфигурации << 1 С: Предприятие» вопросы компьютерного начисления и 
вьш.пат:,I заработной пшпь,1 выполнены на уровне, достаточном для успешного 
испо.:�ь:ювания програJ\rмь1 на большинстве предприятий с раз:ными по 
сложности формами расчета зарплаты. 

В программе предусмотрены следующие документы для оформления 
операuнй по заработной плате: 

- r:rачисление 3арплаты;
- Е�ыплата зарплаты из :кассы.

- пенсионные отчисления;
- Е!едомость у держан ий;
- депонирование зарплаты;
- с::риказ о приеме на работу;
- п:риказ о кадровых и3менениях;
- приказ об увольнении;
- :.трика:з об и3менении окладов;
- <Оl\Шндировочное удостоверение.
Начисление :шрплаты производится с помощью документа «Ведомость

начислений». Программа nозво.шет сделать начисление зарплаты работникам 
на основании оклада или почасового тарифа, введенных в справочник� и 
количесrва отработанных дней, а также удержания по подоходному налогу, 
исполюпелы-1ым листам, пенсионны:v[ отчислениям, профсоюзным взносам. 



Ес.,1и 1: ри расчете зарплаты нужно учитывать такие виды начислений, как 
пре1v1ия, отпускные, больничные, то в поле <<Дополнительные начисления» Д;'1Я

каждоr,J сотрудника вводится документ и сумма начислений. 

Лрограмма формирует проводки по начш:лению зарплаты, удержанию

подоходного налога и пенсионны1С взносов, Кроме того, программа учитывает 

суммы по забалансовым счетам: ПНС ( совокупнь1й доход) и ПНВ (вычеты при 

расчет,е подоходного налога). По каж;:�,ому сотруднику формируется проводка 

по сумме соцшшыюго налога. 
Документ {<Ведомость удержаний» предназначен для выполнения 

операций по удержанию и:з заработной платы сотрудников сумм по погашению 

выданных кредитов,. ссуд и др. 
Для учета невыплаченной зарплаты используется документ 

<<Депонирование зарплаты>). При проведении документа по каждому 
сотруднику таб:тичшой части формируются проводки по дебету счета 681 и 
кредит�, счета 687.3 <<Депонировавная заработная плата». 

Ilpи заполнении документа «Выплата зарплаты» программа позво;тяет 
выбрат =• вариант распечатки плагежной ведомости либо в виде табличного 
,;:1,окум:еr:1та, либо в виде отдельных расчетных листков по каждому сотруднику. 

Документ <<:Ведомость пенсионных начислений» позволяет выбрать 
пенсионный фонд, в которь1й перечисляются пенсионные взносы, 
автоматически формируется список на перечисление пенсионных взносов в 
выбранный пенсионный фонд [2:5]. 

Опыт стран с рыночной экономикой показывает, что в современных 
условиях правильно организовать заработную плату на предnриятии 
невозможно без ее основного элемента - нормирования труда. Оно позволяет 
устанонить соответствие м:ежду объемом затрат труда и размером его оплаты в 
конкреr ,ных организационно"техничес:ких условиях. 

Нормирование труда предус,,штривает установление меры затрат труда на 
и3готовление един1r,тцы продукциl-' к1и выполнение заданного объема работ в 
определ,е:нных организационно-технических условиях. 

Нормирование труда включает такие основные показатели как: норму 
выработки и норму времени. 

Норма выработки уетаназливае:т количество натуральных единиц 
[Iродукнии, которое дошюю быть и:зготовлено и получено в нормальных 
ус.:ювиях работы за единицу вре:v1ени (час, смену, месяц). Норма выработки 
является величиной обратной норм:е времени и применяется чаще в массовых и 
крупносерийных прои:зводствах. В мелкосерийных и индивидуальных 
прои:зводствах, гд�� рабочему в течение смены приходится выполнять самые 
раз:тичные работь1 и технологические операции, нормируется время. 

Норма времени пред:усматриваег время, необходимое для выполнения 
работы в определенных организационно-·технических условиях (мин., час.). 

Нормы труда (нормы выработки, времени, обслуживания) являются 
мерой затрат труда и устанавливаются для работников в соответствии с 
достигвутым уровнеl\I техники, технологии, организации производства труда. 

Организация учета вырабог<и необходима при сдельной форме оплаты 
IPY да, то есть ког,да возNюхшо узмерить и подсчитать объем выполненных 



работ �,:аждым рабо,тником: в :натуральном выраж:ении и установить плановые 
норм:щ:::ованные :задания в единицу времени. 

С рганизация учета вь1работки и особенно ее документальное оформление

3ависят от ряда усювий: от характера и типа производства; от технологических 
особенностей производства; от форм оплаты труда; от применяемой системы 
контроля за качеством продукци11; от уровня Nrеханизации и автоматизации 

учетньРс работ. Наиболее существенное, определяющее влияние на 
оргшrи::ацию учета выработки оказывают технологические особенности 
пршпвоцства [26]. 

Ilрои:зводс:тво металличес1.:их конструкций носит индивидуальный 
харакТЕр. Особенностью индивидуального типа производства является то, что 
предпр,1ятие :занято выполнением отдельных, неповторяющихся, 
индивидуальных з.аказов. В результате, при выполнении каждого следующего 
:шказа возникают новые, ранее не производившиеся виды работ. Вместе с тем в 
индивидуальном производстве одному и тому же рабочему в течение месяца 
р1�дко r1риходится выполнять однородные работы, ему поручается вьшолнение 
целого комплекса ра:шичных работ. Исходя и:з этих особенностей основной 
докумеыт для учета в:ыработки в ТОО <•:ПЗМК-Иl\11[сталы<0н» - наряд. 

1-Jаряд ·· это :ш.дание на рабо�су, которое выдается на отдельный чертеж по
ю1жд0Nу заказу. В нем предусматривается, какие виды работ должньт быть 
вьшолнены по данному чертежу� а также норма времени на выполнение данных 
работ. r-Iаряд выписывается инженером по норм:ированию труда и передается 
начальнику цеху или мастерам соответствующих участков в комплекте с 
те:(нической документацией (чертежи КМД, сопроводительные маршрутные 
листы, .тистки готовых элементов). 

Ilpи расчете нор\1 времени на выполнение определенной технологической 
операции в ТОО «ПЗ:М:К-·Имсталькою:, применяются укрупненные и 
комплексные норNrы и расценки с применением коэффициентов сложности 
работ: 

- местные: коУ1плексные нормы ( стропальные работы на складе металла,
И'ЗJГсноы1ение полуфабриката, погру'Зо-разгрузоч:ные и малярные работы на 
участк�· готовой продукции и т.д.); 

- :\,1естные сборочные нормы (сборка металлоконструкций);
- местные сварочные HOJJtv1[ы (нормы и расценки на электродуговую,

по:1уавтоматическую и автоматическую сварку). 
Вышеуказанные норм:ы врем:ени разработаны с учетом местных условий 

ТОО <<ПЗМК-Имсталькою>, а также нор:м времени, утвержденных Алматинской 
группой ВИС треста <{Каз:монтажсгройдеталь>>. 

В ормы времени подлежат обязательной :замене новыми по мере 
проведения аттестации и рацио:-шлизации рабочих мест, внедрения новой 
техники, технолопш и организационно-технических мероприятий, 
обеспечивающих рост производит1�льнос:ти труда. 

Наряды испо.;1иуютс:я: 
при оперативном проl1зводственном планировании (разработке 

недельных графиков выпуска продукции) - рассчитывается трудоемкость 
продующи по каждой операции с целью уточнения возможностей uexa по 



производству 3аданной номенкпатуры в заданны�� сроки, установления 
последовате�п,ности запуска чертежей в производство, определения 

рациональной :загру:�ки оборудования и обеспечения ритмичности работы;

при оперативном нормировании труда - на основании недельных 
планов··графиков )11астера�\.1и участков выписываются сменные задания для 
каждолJ рабочего на достижение конечных резуль,татов работы. Учет и 
контро;ть выполш�1:н1я рабочими сменных заданий и определение процента 
выпош:1ения нормы выработки ведется в журнале выдачи наряд-заданий. 

Учет индивидуальной выработки при оценке трудового вклада создает у 

каждог,J работника заинтересованность в повышении производительности 
, .. труда и качества раооты. 

Для выполнения работниками норм выработки работодатель обязан 
обеспечивать норJvшльные условия работы. К таким условиям, в частности, 
относятся: 

- исправное состояние зданий, сооружений, машин, технологической

оснасп:и и иного оборудования� 
- своевременное обеспечение технической и иной необходимой для

соотве1 ству:ющих работ документацией; 
- надлежащее качество магериалов, инструментов и иных средств и

предмегов, необходимых для выполнения работы, их своевременное 
предос·авлени:е работнику; 

условия труда, соотве1ствующие тр1.�бованиям охраны труда и 
безопасности производства. 

Для эффективной работы завода по производству металлоконструкций 
необходимо тщап�.1ьное определение потребности в затратах тру да на 
вьшолнение планируемых объе:\ЮВ работ, путей сокращения их трудоемкости 
и улучLJения использования рабочего времени. 

,., '! п 
ф � .. J . 

орядож: распределения коллективного онда оплаты труда с 

уч,етом индивидуального трJ дового вклаю1 

6,1 

Ilpи коллективной системе опла:гы труда сдельная заработная плата 
каждог,J работника рассчитывается на основе общих результатов 
подраз;1еления с учетом квалифишции и фактически отработанного времени. 
Однако производитепьн:остъ тр�'да у членов коллектива разная. Всегда 
неизбежна различная оценка выполнения даже одних и тех же трудовых 
функцвй разными работниками (большая или меньшая тщательность и 
точнос�ъ в работе). Кроме того, один член коллектива может трудиться 
старательно, проявлять инициативу, настойчивость, другой имеет средние 
покюан:ли, а трет11й относится к работе недобросовестно. Чтобы учесть 
ст1;�Ш�н1:, индивидуального вклада каждого работника в результаты 
ко.rс1ективного тру да подра:щеления, :м[огут быть применены коэффициенты 
трудового участия (КТУ). 

Практика пок:юывает,, что только при правильном распределении 
заработка между работниками подразделения может быть достигнуто 



эффективноt: сочетание коллективной и индивидуальной заинтересованности, 
по.1ностью ис:поль301шны преимущества коллективного интереса в улучшении 

ИТОГОВЫХ показателей работы. При этол1 не будет погашен интерес к

улучпн:нию индивидуальн1ых рез.у.1ьтатов труда [27]. 
Коэффициент трудового участия представляет собой комплексный 

пою13,пель оценки лично1го вклаца каждого работника в общие результаты 
труда. 

В ТОО «ПЗJ\.,1К-Имсталькон» КТУ прю1,1еняется при распределении 
коллективного фонда между рабс>1никами структурных подразделений. 

Сценка индивидуа;тыюго трудового вклада работников в общие 
резульнtты работы и определение значений КТУ производится ежемесячно. 
Устан о 1шенный КГУ действует только на тот месяц, по результатам которого 
он определен. 

Фактический КТУ, устанавливаемый 
определяется исходя из базового КТУ, но с 
баплов за различные производственные 
произв<щственные достижения" 

работнику по итогам 1,1есяца, 
учетом его снижения на сумму 
упущения и повышения за 

Сложной проблемой является определение базового КТУ. Базовый КТУ 
необхо,щм в случаях, когда в один коллектив объединяются работники с 
различными формами оплаты тру да, уровнями квалификации, 
пршвводительности труда, а следовательно, и уровнями заработной платы. 
Нередк::, в единый коллектив объединяются рас::iотники различных категорий, 
например рабочие, специалисты и руководители. Сложившиеся сейчас уровни 
их заработной платы различны. Заработки рабочих во многих случаях 
превышают заработки сшщшшистов. Если установить тем и другим 
одинаковые КТУ: то поскольку при распределении должны учитываться 
тарифные ставки и окладь1, :которые у специалистов выше, произойдет резкое 
повьш1ение з.аработной платы у ,Jдних и снижение ее у других работников. 
Причеrv эти и3мене1н1я непосредственно не связаны с личными результатами их 
труда" 

Б во вый КТУ ---- это отправная точка в расчетах. Его необъективное 
определение повлеqет за собо:й и неправильный расчет причитающейся 
работнику доли в общем заработке коллектива. 

В ТОО «ГIЗI\11К--11[\1сталькою, базов:ый КТУ работников равен 1. 
Б ;1зовый КТУ машинистов кран о к. кладовпщка-экспедитора, контролера 

ОТК р�шен 0,7. Базовый l{TY учеников равен 0,5. Данные базовые КТУ 
рассчитаны на основе с.аожившихся пропорций в заработной плате. Эти 
пропор .щи в свою очередь отражают сложившиеся уровни эффективности и 
качества работы отдельных рабопшков. 

Б:вовые КТУ должшы корректироваться и в соответствии с фактическим 
трудовым участием работника. J\,lеханизм корректировки КТУ, как правило, 
окг:з:ывает 3амеп-ю1::: стимулирующее воздействие на работающих, 
дисцип.шнирует их, способствует повышению трудовой отдачи. 

К�)рректировка базовых КТУ осуществляется на основе разработанных в 
Т()() <<]"IЗМК-·ИN1сталькою> показателей. Среди наиболее часто применяемых 
такие, :как перевьшо:шение (невыполнение) сменных заданий, качество 



выпускаемой продукции (наличие брака), совмещение профессий и операций, 
трудовая дис1.щплшrа, соблюдение правил техники безопасности. Таким 

обра30�1", через КТУ в целом сгиму.1ируется улучшение важнейши�
направл,�ний деятельности отдельных работников, которые в значительнои

степени влияют на Еонечные ре3улътаты работы всего коллектива. 

В ТОО «ПЗJ\/[К-Имсталькою> базовый КТУ устанавливается при 

качест�енном исполнении должностных обязанностей, выполнении 

пр<ш"Звоцственньтх 3аданий в установленные сроки с соблюдением трудовой и 

проИ38(1'ЦСТВенной Д,ИСЦИП.ПИНЫ.

З:1 достижения в отчетном периоде КТУ может быть увеличен. Общая 
сумма положительн:ых значений критер�н:�в не должна превышать +0,5. 

За нарушения и упушения в работе КТУ может быть снижен. Общая 
сум\Ш отрицательных значений не должна быть ниже --0,5. 

Если работнику при устанок1ении кту- одновременно установлены 
повышенный и пониженный коэффициент, то итоговый коэффициент 
определяется как их разница" 

Сснованием для повышения или снижения индивидуального КТУ 
рабо 11Iим основного производства за перевыполнение или невыполнение норм 
вырабснки, невыполнение сменных 3аданий являются журнал выдачи наряд­
заданий и наряды, оформленные в установ.ттенноrv1 порядке. 

КТУ, равный ну.1ю, выставляется: 
- работникш11l, проходящим испытательный срок;
- работникам, уволен:ным по неуважительным причинам;
- работникам, отработавшим неполный месяц, при увольнении по

собств,е иному желанию или по инициативе работодателя; 
- работника:v1., наруншвшим трудовую дисциплину (прогул, появление на

рабоче)'! месте в 1:-1етрезвом вид,�, отказ от выполнения производственного 
заданю.); 

работникам, систематически нарушающим правила техники 
бе:юпас ности; 

- работникам,. совершившим хищение.
Лри КТУ, равном нушо, работникам выплачивается сумма по тарифу или

окладу. 
К выпусю-rика:v1 ПТУ', рабочи:м, прошедшю.� обучение на производстве, в 

тече1-пн� трех \1есяцев пониженные КТУ могут применяться только за 
нарушение трудовой дисциплины, невыполнение распоряжений мастера, 
бригадира, небрежное отношение к оборудованию и материалам, за нарушение 
техники безопасности. За невыпо.1нение норм выработки и производственных 
заданий пони:,кеннь1е коэффициенты к ним при1vrеняются только по истечении 
трех м1�сяцев. 

Однако практика установ.1ения КТУ :имеет ряд недостатков. Его 
повыше�:-ше (снижение) происходит, как правило, лишь тогда, когда работник 
чеr11·-то явно выде:1и;1ся среди других: лучшей работой или столь же явной 
нерадивостью. Приq1�:м в посш�днем случае в основном это разного рода 

нарушения трудовой дисциплины и правил техники безопасности. Такой 



подход приводит к тому, что КГУ большинства работающих устанав.1ивается 
раю-1ыrv базовому. 

Стсутствие и.ти недостаточная корректировка КТУ свидетельствует о
слабой работе руководителей подразделений по оценке личного трудового 
вклада, о нежелании руководителей «портить с кем·-либо отношения». Тем 
саы:ы:м учет трудового вклада производится по узкому кругу работников, 
которЫ'-1 был повышен или понижен коэффициент. Определение трудового 
участия других членов кол.1ектива не производится. 

I-J апример,. на участках обработки,, сборо-сварки в ТОО «ПЗМК­
Иыста;н,кою> на один случай корректировки КТ�{ в среднем приходится шесть 
случаен установления КТ�!!': равного баз:овому. l{TY повышается прежде всего 
рабо11-1им, которые давно работак)1 на данном участке, а новичков, несмотря на 
их старания, не замечают" Это способст]Вует тому, что образуются две группы 
работников: одю,�:\1 постоянно повьппается КТУ, другим он постоянно 
сншкается. 

Р��же, чем рабочим,, как прави:10, корректируется КТУ специалистам. 
Подавляющее большинство случагв снижения КТУ происходит по инициативе 
администрации. На 20 случаев снижения КТУ специалистам приходится в 
с.р1�:дне�11 лишь один с;тучай его повышения. 

ГJричинами снижения КТУ специалистов и руководителей являются 
различные случаи некачественного исполнения ими своих обязанностей (см. 
таблиц:/ 7). Причем здесь принимаются во внимание как недостатки в качестве 
.:шчной работы (неоперативностJЬ, невыполнение плана мероприятий и др.), так 
и ре3у ль таты деятельности возглавляемых специалистами подразделений 
(наличие случаев производственного травматизма, нарушение правил техники 
безопасности, брак). 

Il]кала индивидуа:1ьного КТУ для руководителей и специалистов 

Таблица 7 
--------···--- ______ Кринр_ии оцеикF� трудового участия
_______________________ Увеличивающие коэ<№о�ис�нты 
1 BыcoJ,fIЙ вклад в въшо;-:1нение договорных обязательсп !И 

_ развитие завода. __________________________ _ 
2 Выло. шение особо важ:ных заданий, имеющих произво ,дственное 
з:начеiн е. 

_________ ,, _____ __________ Снн:ж:ающ1f��-ко��1ициенты
1 Несвоевременное обеслечение струкгурных гюдраздеI 
необхо;сJмой документацией" предоставление некачеств 

1ений 
енной 

- ДОК)'\1еJпации. _____________________ 
2 Несвоевременное предоставпение отIJетной доку\1ента 

3 Невьп, олнение распоряжений руководителя, планов 
1

1 

меропрнятий. Разглашение информации, яв.1яющейся 
__ _!'i�)�o.rep -:1еской тайной предприятия. __ _ 

ции. 

i 4 На.:птt111е случаев производственного травматизма, нар) тшение 
-- прави.1_ ,·ехники безопасности_. ___________ _ 
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Серьезю,IN! :недостатком при оценке индивидуального вклада выступает 
дисбашшс между наказанием: и поощрение�. В используемых в ТОО <<ПЗJV[К­
Имстал ъкон» ь:лассификаторах показателей снижения и повышения КТУ число

первых, как правило, преобладает. Причем если снижение КТУ может 
происх=щить по саN1ьтм разным причинам, то причины повышения КТУ весьма 
ограничены. 

В то :же вре1мя юшссификаторы часто не охватывают все стороны 
производственной жизни коллекпша, в то:м числе ее социальные аспекты. Не 
предус:,ютрена возможность наказания работника за создание конфликтных 
ситуаций в коллективе, грубость, нетактичное отношение к сотрудникам. 
J\,,Iежду тем это может существенно повлиять на производительность труда 
работника и других членов коллектива. 

Отмеченнь1е недостатки по3воляюг сформулировать некоторые 
требования к процедуре и системе показателей корректировки КТУ: 

система показате:1ей оценки личного вклада должна быть 
сбалансированной. Число и весомость показателей поощрения должны быть не 
меньши \1И, чем чис:-rо и весомость показателей снижения КТУ; 

- при создании системы показателей: следует избегать их дублирования. В
то )Ке время необходимо стараться охватить ш::е стороны производственной 
.деятелы-юсти, в том числе и социа.1ьные аспекты; 

- часть показателей должна быть одинаковой для всех работников. Вместе
с тем следует учитывать и специфические особенности труда различных 
фунКЩJОНа.JIЬНЬIХ групп; 

б:ылы поощрения (наказания) следует устанавливать 
;::�:ифференцированно в зависимости от конкре:тного вклада работников. 

Для выбора конкретных показателей корректировки КТУ целесообразно 
при�·11еюпъ пофакторный подход. При это:м прежде всего требуется подобрать 
такие факторы трудового вклада, которь1е были бы характерными для 
работников всех категорий. 

Факторами трудового вклада, общими для всех работающих (рабочих и 
специалистов), на наш взгляд, являются: 

квалификация (в рамках одного разряда, одной должности она может 
различ,.·тъся); 

трудовая активность, проявляющаяся в усердии, добросовестности 
работника, его трудолюбии; 

творческая активность и инициатива ( этот фактор имеет особенно 
большое значение для сштиалистов, главное назначение которых заключается 
в творч�:ском анализе и совершенствовании производства); 

трудовая и производственная дисциплина (в результате ее 
несоблюдения нарушитель может нанести вред коллективу не тол:ько 
отсутствием: на рабочем м:есте, но и затруднениями в работе других членов 
ко.:гшектива ); 

трудовые взаимоотношения с коллегами (какой психологический 
к;ш:мат создается в коллективе, как работник помогает коллегам). 



I< аждый из факторов может быть конкретизирован через нескопько 
rюка:зате:�ей. 

1-J апример,. исходя из: первого фактора, �рабочие могут поощряться за

профмс етерство, нака:зыватъея :за брак в работе; специалисты - поощряться за 

фактич��скую квалификацию, пооп:.�:ряться или наказываться за уровень качества 

продующи руководимого участка. Они :могут также стимулироваться за 
высокий (низкий) уровень организации труда на участке, наличие сбоев в 
других Iюдразде:1ениях по вине руководимого ими коллектива. 

Трудовую акпшность :\южет характеризовать выполненный объем работ, 
оперативность., совмещение профессий и другие показатели. 

Л о третьему фактору члены коллектива должны стимулироваться за 
предложения по усовершенствованию производственного процесса, 
органи:шции труда. ]\Ложно наказывать работника за пассивность, когда его 
.дол:жнс стные обязанности требуют разработки нового ( особенно это касается 
специалистов). 

ГJ о четвертому фактору работники оцениваются с точки зрения 
соб;ло;�ения ими трудовой и производственной дисциплины. Для специалистов 
:щесь у �,итьшается кроме личной дисциплины ее уровень на участке. Например, 
пока-зан�лем КТУ мастера може1 быть число прогулов на участке, простои 
рабочих по его вине. 

Ло пятому фактору работники поощряются за наставничество и другую 
помо1ш, товарищам .. Они могут быть также наказы за создание конф.1иктных 
ситуаций в коллективе. 

Ру ководите.1ь подразделения может кроме перечисленных покюателей 
вводип, свои собственные критерии исходя из специфики работы и конкретной 
производственной ситуации. 

Р ::�ссмотрим порядок распределения коллективного фонда оплаты труда 
рабочих бригады с применением КТУ, приведенный в таблице 8: 

1 ) опре;::�;еляетея заработная плата по тарифу путем умножения часовой 
тарифн::,й ставки рабочего на фактически отработанное им время. Для 
работников, которым установлен оклад, часовая ставка определяется 
отношением оклада к тшаново1\1.у фонду раt5очего времени. Полученные 
резу.1п,r аты суммируются:; 

21 опред1�ляется сумма коллективного фонда (приработка), подлежащая 
раслределенин:> с применением КТУ. Из общей суммы заработка по нормативу 
вьг1ита1::тся тарифная (окладная) часть заработной платы; 

3 1 расчетные величины каждого работника определяются путем 
умчожЕ·ния установленного ему КТУ на тарифную (окладную) заработную 

плату: 
4 i определяется коэффициент приработка. Для этого сумма приработка 

де.лпсJ на сумму расчетных вели:I.Jин; 
5 1 определяется величина приработка каждого рабочего. Для этого 

коэффициент приработка умножается на расчетную величину каждого 
работн11ка; 

6 1 сумма :зарплаты по тарифу и суммы приработка дает общую сумму 
зарп;таты каждого работника с учетом КТУ. 



Расчет заработной платы рабочим склада мета.J'lла при распределении приработка с применением КТУ 

Таблица 8 

Ф.I�I.O. 

1 ГI ______ --- -- _ 'Р А 

1 J lИTtl>IKUtlc::L 1 .А. 

П11офесси:я 
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P�?i"'\U:-Т .1._ �JvZ.1_,.L..J. 
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. тенге 1 1 тенге 
тРнгf' r час. 

1 (гn .::; х гn /')) 1 1 (гn 7 х гn �) - - --- - ! ! ,, - : • - - - - : • � _, ! ! ,, - : - . - - - .r- . - 1 

117,78 136 16019 0,7 11213 
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�- ---,tJощая CYI'vfI\,fa
......... _ ........ ,.....r... __ -
sa+111"1u.11,1" 
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·� ,1 Ci\r-, 

L.'+U:,J� 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 l 
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1 
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1 

--· ·-
1 
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i 1 l'v1:-1111-.1x f() А 
1 

- ··---�--- -- .. -· 

1 

1 4 Климов В.В. 
1 
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1 

1 Машинист 
1 

1 крана 
j Машинист 
1 крана 

3 IГ!I 5N ...._,...,...._,....,_.,.. 80 

4 119,34 26 

8151 () 7 
-, ' 5706 6861 12567 

3103 0,7 2172 2610 4782 

40016 31834 38284 70118 

� 



2.4 Опе1-11\':а еистем1ы мотивации и стимулирош1ния труда работников 

С тимулировавие это комплекс мероприятий материального и 
нематериального характера, который направлен на формирование мотивов 
сотрудников на достижение целей предприятия. 

Система стимулирования должна решать следующие задачи: 
- создать единую и понятную всем сотрудникам предприятия систему

оп.шты труда:, 
- прив.:rечь и удерж:ать высококвалифицированных руководителей,

специа.шстов и рабочих; 
- стимулировать эффективную и производительную работу каждого

сотрудника; 
- создать наиболее благоприятные условия для постоянных сотрудников

(до:1г0Еременная :занятость); 
- учесть региональную специфику рынка труда и уровня заработной

платы; 
- стимулировать производственную инициативу сотрудников;
- соответствовать требованиям трудового :законодательства РК;
- создать систему централизованного управления затратами на

компенсационный пакет, основанную на четком контроле издержек по всем 
вида\1 стимулирования. 

Система стимулирования ТОО «ПЗJVIК-Имсталькон» представлена на 
рисунке: 12. 

Система стимулирования ТОО «ПЛvlК-Имсталькон» 

(" � 

Систе\�а 

(ТИ�•l,УЛ ,1ро­

ваНИ Я 
\,. _____________ __,/ 

Р>Jсунок 12 

,;··------··--·-�'\ 

Должностной 
оклад/ 

Тарифная 
ставка 

'·------··--·--/ 

+ 

Премия по 
итогам 

работы за 
период 

приработок 

[-----] 
Разовая

�:�:мш� 

З:аработная плата 

+ 

Выплаты 
компенса­
ционного 
характера 

по законода­
тельству РК 

[---] 
Льготы 11 

+
омпенсацни 

Социальный пакет 



Грименение представленз:ой модели системы стимулирования 
необхо,:щмо для обеспечения реализации следующих условий построения 
эффективной сисп:1чь1 мотивации :1ерсонала предприятия: 

- обеспечение взашvюсвязи между размерами должностных окладов
�:тарифных ставок) и выполняемыми должностными обязанностями 
сотруд1шков; 

- обеспечение взаи:1юсвязи результатов работы за период вре\1ени с
размера\1И во:шагражденин {"'регулярная" премия - приработок); 

- поощрение вьшолнения ра:ювых, нестандартных задач (разовая премия);
учет индивидуальных особенностей трудовых отношений 

(дефиu пность профессии на рынь:е труда, высокий профессиональный уровень 
работника и т.д.) за ечет установления индивидуальной надбавки; 

повышение качественного уровня социально-трудовых отношений за 
счет предоставления сотрудникам льгот и компенсаций (социального пакета). 

Л од премирование111 понимается выплата работникам денежных сумм 
сверх основного зарабоп:а в целях стимулирования результатов труда и их 
поощрЕНИЯ. 

В ТОО <<ПЗ:М[К·-Имс'Талькою> премирование осуществляется в следующих 
фор!\ШХ:: 

- премирование за участие в формировании портфеля заказов и
:шю�юч�:нии договоров на выгодных для завода условиях; 

- премирование за общие ре::ультаты работь1 по итогам квартала;
- премирование за общие результаты работь1 по итогам года;
- единовременные поощрительные выплаты.
l1 сточником выпла'Ты премий являются средства резервного фонда

предприятия. 

Эле:менты премиальной системы 
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На предприятии разработано По:1ожение о распределении резервного 
фонда: которое содержит: 

- общие полож.ения с указанием конкретных задач, на которые нацелено

пре1,,,lирование; 
- условия премирования, при несоблюдении которых премия не

вьшлачивается или размер et::: ум,�ньшается; 
- круг пре:,1:ируемых работников, периоды и сроки премирования;
- порядок начисления" утверждения и выплаты премии.
ГJ ремирование за участие в формировании портфеля заказов и

заюпоч;:нии договоров на выгодных для завода условиях направлено на 
уси.1ение материал1:,ной 3аинтересованности и повышение ответственности 
руково,щщих работников и специалистов за оперативное и качественное 
проведение договорr1ой работы, а также привлечение заказчиков. 

ГJремирование осу1ц,ествляется ежеквартально на основе индивидуальной 
оценки руководство:v1 участия работника в формировании портфеля заказов .. 

Оенованием д.:1я начисления премии является: 
- :::аключение прои:шодстве Е-шых договоров на выгодных для завода

ус.rюви:1х; 
- содействие в улучшении финансового состояния завода путем

привлечения заказчиков и увеличения загрузки завода; 
- оперативное и качественное проведение работы по заключению и

оформJ ению производственных договоров. 
Комиссия в составе главного инженера, главного бухгалтера, начальника 

ПЭО предоставляет директору перечень премируемых. Размеры пре:v�ий 
утверждаются директором. При этом размеры премий устанавливаются 
дифференцированно с учетом объема и важности: работы, а также финансовых 
возNюжностей завода:, но не выше должностного оклада. 

nремирование за общие результатьr J:tаботы по итогам квартала 
направлено на создание :материальной :шинтересованности и повышение 
ответственности работников за своевременное и качественное выполнение 
своих L.олжностных обязанностей .. а также :выпо:тнение отдельных показателей 
пршввоцственной и ф,инансово-,:экономической деятельности завода. 

Сснованием для начисления премии являет,ся: 
- выполнение плана производства м/к;
- получение положительного финансового результата (рентабельность не

ни:ке 8 %); 
- наличие средств в резервно.v1 фонде.
nри невыполнении одного из показателей премия не начисляется.
Комиссия в составе директора, главного инженера, главного бухгалтера,

начальника ПЭО определяет сумму резервного qюнда для выплаты премии, но 
не выше 50 ��'с, от месячного фонда заработной платы по штатному расписанию 
руковолителей и специалистов без учета надбавок. 

Премшшьный фонд распределяется между работниками 
пропорниона.пьно заработной плате по дд1жностным окладам за фактически 
отработанное время с учетом коэффициента трудового участия. 



Гремия вып:rачивается руководящим работникам и специалистам, 
состоящим в шпtп� (списочном составе) организации. 

Премия вьшлачивается работникам, которые проработали весь 

календарный квартал. Проработавшие календарный квартал и уволившиеся из 

органи::ации до момента выплаты премии имеют право на получение премии в 
общt::м порядке и в сроки, установ.тенны,� в органи:зации. 

с: 
Лремия вып:шчивается лицам, проработаВI.IIИМ неполный квартал в связи 

- уходом на пенсию IIO возрасту или по инвалидности;
- призывом в армию или поступ.1ением на работу после службы в армии;
- Iюступление:\-1 на учебу с отрывшл от производства или поступлением на

работу после окончания вуза как молодой специалист; 
- '\rвольнением по :шключен:ию ВТЭК .

• 1 

С снованием д .. 1я увеличения размера премии работнику (от 10 % до 50 %)
я:вля:етс я: 

- высокие достижения в труде;
- выполнение дополнительных работ;
- качественное и оперативное выполнение особо важных заданий и особо

сро 11ных работ, разовъ1х поручений руководства . 
С снованием д.:тя полного лишения работника премии является: 
- неоднократное привлечение к дисциплинарной ответственности за

нарушение правил техники безопа.:ности; 
- привлечение к маТ'ериалы-юй ответственности за совершение хищения

и:vгущества завода или нанесение материа.:1ьного ущерба; 
- нарушение трудовой дисциплины (прогул, появление на рабочем месте

в нетре шом состоянии, отказ от выполнения производственного задания); 
- увольнение с работы по собственному желанию или по инициативе

администрации. 
Основанием д.1я частичного лишения премии (от 10 % до 50 %) является 

подтвержденное документально: 
- ненадлежащее исполнение 

обязанностей; 
работником своих должностных 

- несвоевременное или некачественное исполнение распоряжений
директора, приказов по 3аводу и других организационно-распорядительных 
доку\1е :пов. 

Лишение пре:\1ии производ:ится за тот период, в котором было совершено 
упу1щен ие в работе. 

Выплата премии производится на основании приказа директора (по 
согласованш-о с профсоюзным комитетом) с учетом увеличения или 
умен.ьп: ения размера премии с приложением расчета. 

Премирование за обп.ще результаты работы по итогам года направ�тено на 
усиление материшrьной заинтересованности работников в повышении 
эффективности производства, качества выпускаемой продукции, а также на 
сн ижею:rе текучести кадров. 

Премия за обшие результаты работы по итогам года выплачивается за 
счr.�т ОС'j'атка резервного фонда на 1<:онец отчетного периода. 



Основанием для начи:сления премии является: 
- выполнение плана производства м/к:.
- получение положительного финансового результата;
- наличие средств в резервном фонде.
Гри невыполнении одного из показателей премия не начисляется.

Л ри достююении высокой рентабельносiи производства на выплату
пре'\,r:ии ,, кроме неиспользованных средств резервного фонда, могут быть 
направ.тены свободные средства из чистого дохода завода. 

Решение о выплате премии принимается в каждом отдельном случае 
руково,1ствшл завода. 

Комиссия в составе директора, главного инженера, главного бухгалтера, 
начальника ПЭО определяет сумму резервного фонда для выплаты премии. 

Л ремия выплачивае:тея работникам, состоящим в списочном составе и 
прораб1лавшим: на заводе н:е менее одного календарного года. 

Л ремиальный: фонд распределяется между работниками 
пропорционально годовш11[у начисленному фонду заработной: платы с учетом 
коэфф:v циентов для определения размера премии в зависимости от 
непрерьшного стажа работы на заьоде (см. таблицу 9). 

Коэффициенты для определения размера пре\1ии в зависимости от 
непрерьшного стажа работы на заьоде 

Таблица 9 
----- ---------------------------- - --- -- --------------------------. 

Непрерывны:й стаж работы Коэффициент для 
определения размера на заводе 

--------�_ем ___ и_и ______ -
от 1 до 3 лет l ,О 

от 3 до 5 лет l ,3 
---·····--------------··---------------------- -------- -----�'-----------! 

от 5 до 8 ;1ет l.,6 
-·--------·····--··---------------------------- --------------------------< 

от 8 до lO лет l.,8 
-·--·---·-·-·---- --------------------·--------- - -------- ---------------------<

от 1 О лет и вьпuе 2,0 
-------------·--------··----------------------- --------- ----�'---- --- -----< 

В непрерывный стюк работь. для выплаты премии включаются: 
- время декретного отпуска;
- отпуск без сохранения заработной платы, в случаях предусмотренных

:ШКСН·[ШJ[; 

- другие случаи отсутствия работников на работе, когда по закону за ним
сохраняется место работы; 

- служба в рядах ар:мии, если до ухода в ар::\шю работал на заводе.
В непрерывный ста:ж работы не включается, но его не прерывает, время

учебы в вые ших и средних профессиональных учебных заведениях с отрывом 
от прои�:водства. 

Лремия начисляется на заработную плату, начисленную за фактически 
отработанное время лицюv1[., проработавшим неполный год в связи с: 



уходом на пенсию по воз,:Jасту или по инвалидности; 
призывом в арl\ШЮ или пос:туплениеl\r на работу после службы в 

армии; 
поступ:1ением на учебу с отрывом от производства или поступлением 

на работу после окончания вуза как молодой специалист; 

увольнением по з:аключению ВТЭК. 
Гри определении фонда заработной платы для начисления премии в 

расчет -Je включаются: 
оплата за очередные трудовые отпуска и компенсации; 
оплата по болы-1ичнь1м листам; 
оплата за выполнение государственных и: общественных обязанностей; 

материалъ1-1ая ПОN[ощь; 
разовые премии; 
пре�лии по итогам кварта:ш; 
пре�лия за общие результаты работы по итогам предыдущего года. 

Гремин не въппачивается р2,ботникам: 
привлекшо1цимся администрацией, судебными органа:\1и к 

ответственности�, а также к мерам общественного воздействия за хулиганство; 
привлекшощимся к дисциплинарной или материальной 

отв1ётственнос:ти за лично ими совершенные нарушения правил техники 
безопасности или нанесение \1дТ1�риальноrо ущерба; 

имеющим в течение года один прогул или появление на рабочем месте 
в нетре шом состоянии; 

уволею-IЫNI с работы по собственному желанию или по инициативе 
админиетрации. 

3J ненадле)кащее исполнение работником своих должностных 
обя:занностей (подтвержденное документально) размер премии может быть 

сни:жен от 1 О '% до 50 cvo. 
3J высокие достижения в труде размер премии работнику может быть 

увеличен от 10 % до 25 % .. 
Увеличение и.:�и уменьшение размера пре1vши работникам в зависимости 

от резу.-�ьтатов их работы, оформляется приказом. 
Гремин за общие результаты работы по итога:м года утверждается 

приказо\1 по заводу после с.огласования с профсоюзным комитетом завода. 

r ремин выплачивается после подведения итогов производственно­
хо::яйственной деятельности за год в первом квартале следующего года, и 
учитывается во всех случаях при исчислении среднего заработка в 
устанон.г�енно:\1 порядке. 

Единовременвое поощрение осуществляется без установления 
покюан:лей. Оно полностью зависит от субъективного волеизъявления 
директора предприятия. 

Социальный пакет относигся к методшv1 косвенного :материального 
СТЕJ1Jул:>1рования. Использование косвенного вознаграждения в виде 
социалыюго пакета способствует достижению сшщующих целей: 

- увеличение конкурентной привлекательности предприятия на рынке
труда, что обеспечивает ПJ)иток с внешнего рынка квалифицированных кадров; 



-удержание высокопрофессиональных сотрудников, повышение их
приверженности ком:пании; 

- создание благоприятного общественного ·мнения о предприятии.
Для достижения максимальной эффективности социального пакета как

инструмента стимулирования персонала необходимо соблюдение принципа 
предос:�авления льгот и компенсаций социального пакета не как «само собой 
разумеющихся» гарантий, а как отдельной, измеримой в денежном эквиваленте, 
части вознаграждения в составе системы стимулирования персонала 

предпр с'!ЯТИЯ.

С оциа:н:эный ш1кет ТОО «ПЗ}v1К--Имсталькон» состоит из следующих 
типов льгот и компенсаций: 

- дополняющие условия тру да - расширяющие возможности на рабочем
месте; 

- социальные··· повьшrающиЕ· готовность к труду;
- имид:,кевые ·· повьппающи:е статус;
- индивидуальные - целенаправленно стимулирующие работников за счет

учета м отивационной направленности. 
Состав социальных пакетов и применяемые методы косвенного 

стимули:ровш-�:ия отличаются в �;ависимосrи от того, на какую категорию 
сотрудников они направлены. В ТОО «ПЗ�,JК-Имсталькон» существуют 
с�1едующие типы социальных пакетов: 

- типовой социальньrй пакет для руководящего состава;
- общедоступный типовой социальный пакет (дифференцированный по

стал<:у работы); 
- индивидуальный социальный пакет.
Т �;шовой социальный ш1кет для руководящ��го состава направлен

преимущественно на подцержание статуса должностной позиции в компании и 
вне еЁ�, высвобождение времени руководителей для повышения эффективности 
исполь:ювания рабочего вре:мени. Типовой социальный пакет для руководящего 
состава включает в себя имиджевые, социальные льготь1, льготы, дополняющие 
условия труда. 

Общедоступный типовой социальный пакет включает в себя льготы и 
компенсации преимуш:ественно социа.1ьной направленности. 

11 ндивидуальный социальный пакет включает индивидуальные льготы и 
направлен, в первун) очередь, на удержание редких, высококвалифицированных
сотрудников путем предоставления льгот,. учитывающих индивидуальную 
мотива1ионную направленность. Кроме того, льготы, предоставляемые в 
1пцивидуальном порядке, направлены на целенаправленное развитие 
персон,ша. 

Состав персонального пакета социальных льгот и условия его 
предоставления оговариваются в трудовом договоре при приеме на работу, при 
оформ.lении дополв:ений к трудовому договору в случае изменения должности,
а также фиксируются в ко.:тлективном договоре. 

Состав социального пакета с учетом прив,еденных типов льгот, 
приводится в таблипе 10. 



Состав косвенного материального стимулирования ТОО <<ПЗМК­
Имста.1 ькою> 

__________ Таблица 1 О __________________ _ 
Вид усл)Т Назвачение 

кыс 

Допо_1няющие Предоставление средств 
у,�.1ою1 я труда тру да, не 

предус;v1отренных в 
нормативах 

!1-·---------···--·--------

' Социа_1ыiыс:

1 

оборудования рабочего 
места 

Высвобождение времени 
сотрудника для 
ПОВЬШJ�НИЯ 

эффективности 
испопь'ювания рабочего 
времени 

Ими;:�:ж,:вые Повышение статуса 
сотрудника внутри 

Ин,:�увиду­
а.:тьные 

, комrл ан ии и вне ее 

Привнечеют,е/ удержа­
ние ценных специшш­
стов 

l-.---------·-·---- -------- -----·-------·-----------

Типы льгот 

• полная или частичная оплата сотовой
связи

• предоставление транспорта или оплата
расходов на транспорт

• переносной персональный компьютер
• оплата представительских расходов

• доставка сотрудников на работу/ с рг.боты
• оказание матери.шьной помощи
• ценные подарки на памятные даты
• выделение средств для проведения

операции и стационарного :rечения (по
предъявт�нию соответствующих
документов)·-'-------------

• служебный автомобиль
• заказ легких закусок, напитков на рабочее

место
• организация и оплата дорогостоящего

отдыха

• предоставление беспроцентных ссуд на
приобретение жилья, бытовой техники при
условии дальнейшей работы на
предприятии не менее 5 лет

• оплата обучения
• предоставление путевки на курорты и в

дома отдь1ха
• оплата арен,;::�:ы жилья за счет предприятия
• выплата подъемных в размере

должностного оклада (молодым
специалистам, приняты:'11 на предприятие _JI 
по контракту)

-�------ -- -- -

"f -, 
,гс' 

В таблице 11 предстан.1ены данные по составу фонда оплаты труда за 
2004--2(105 ГОДЫ.

Анализ динамики показывает, что увеличение фонда оплаты труда 
составило 137 % к уровню 2004 года. Рост зар,аботной платы по тарифам и 
окладам с учетом коллективного фонда составил 143 % к уровню 2004 года, что 
объяснлется уве:1ичением выпуска металлоконструкций. В связи с повышением 
тарифн:,rх ставок и должностных окладов произошло увеличение выплат за 
руководство бригадой, за совмепJ,ение профессий, отпускных начислений и 
составило соответственно 249 �1,э, 122 % и 136 �'о к уровню 2004 года. Сумма 
единовр��менных премий увеличилась по сравнению с 2004 годом на 26 1%.
Отрица гельньтм: мorvieнтoJvI является з:начительный рост выплат пособий по 
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\i тт,-,,ттт ттт тт-;- т,,,-,,г-. О/: 
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11:МП 

2004 с 2005 с госта, 0/о 

[ 1 Зара��тная плата 1 30139 1 42975 1 82,4 i Х5,5 1 143 
1 - -

1 2 Доплаты за руководстно бри1 ·адой 93 !"'\,.,.� 
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L 
-

1 
------- ----- -- -- --+-------- ---+---- - --t------- ----+- -- ------+-------1 

1 з Доплаты за совмещение профессий: (должностей) 

l 4 Персональные надбавки 
1 
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1 -7 '! "-' '- .1..и.1_"-' - .r.lVJ.l\,,.;1 1'.lЛ 

1 
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f 6 Компенсация за неиспользованный отпуск 

7 Пособие по временной ветру доспособности 

8 Материальная помощь 

9 Единовременные премии 

итого 
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1434 1946 

337 327 
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временной нетрудоспособности - 240 ��> от уровня 2004 года. Сумма 
персон :ШЫJЫХ надбавок сократилась на 41 % в связи с повышением 

до.пк1юсТНрIХ окладов руководителям и специалистам. Произошло уменьшение 

выплат :\1а1tериальной помощи на 11 о/о по сравнению с 2004 годом. 
Состав фонда оплаты груда свидетельствует, что премиальные выплаты 

за обшуrе J)е3ультаты работы по итогам квартала не производились в течение 
ана.JизнруQМtСJIГО периода. Это объясняется невыполнением показателей 
премироваt�:шr - обеспечение рентабельности не ниже 8 %. 

В Т([)О <<ПЗrVJ[К-Имсталькон» коллективная сдельная система оплаты 
труда внедрена в 2004 году. До этого на предприятии действовала сдельно­
премиальная систем а оплаты труда для рабочих основного производства, 
повременно-премиа:1ьная система оплаты труда для руководителей, 
специа.шс1tов, рабо1ЧШ( вспо:могательного производства. 

Из д�нных таблицы 12 можно увидеть, что основные производственные 
показатели неукжнпю растут: увеличивается выпуск продукции, который 
состаш яет 146 �liэ к объему выпуска в 2003 году; растет численность 
про�п:�шше:ю-ю-·производственного персонала, рабочих основного производства 
и составляет соот:ветственно 122 % и 126 <% к уровню 2003 года. Рост фонда 
оп:таты тр�да рабочих превышает рост общего фонда оплаты труда по заводу. 
Рост среднемесячной заработной платы одного работника составляет 152 % к 
уровню 2003 года�. рост среднемесяq�юй выраб,отки -- 121 %. Увеличивается 
.доход ,1:0 налогообложения и рентабельность производства. Если в 2003 году 
завод п011учил отрицательный финансовый результат (рентабельность 
составляла -1 <уо), то в 2004 году уже 0,7 %, в 2005 году 1,6 %, что в проuентном 
соотнонrенf!и составляет 260 % от уровня 2003 года. 

Динамика среднемесячной выработки 1 рабочего представлена на 
рисуню:: 14. Динамика среднемесячной заработной платы 1 рабочего 
предсп·лле»а на рисунке 15 .. 
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Основные 1юю1зuтели производственно-финансовой деятельности ТОО «ПЗ1\!IК-Имстuльк01ш 

. 1 �[;... �тттт� 1 '1 
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I Iаименонание 1ююuатсля Г1 Вьш/S.:::{;,�:.:::-::.·"·----;... -1-'J·=�:..:.--'c 

[ 2 Товарная пролующя 
З Дохuц uт реализации 

------ - -------
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; 
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Динамика среднемесячной заработной платы 1 рабочего 
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Таким образом, видно, что изменение в системе оплаты труда работников 
полшките.:rьно повлияло на результаты прои:шодственно-финансовой 

деятеJьности завода, привело к увеличению объемов производства, заработной 

1с�атJы и рентабельности. 
Te�v[ не менее, организация оплаты труда в ТОО «ПЗМК-Имсталькон» не 

лишена недостатков. А.нализ деятельности предприятия и его системы оплаты 

труда позволили выявить некоторые пробле,н,1: 
·· недоработанность системы аттестации рабочих и присвоения им

квалифш:сщионных раз.рядов; 

·· несовершею-�ая нормативная база для нормирования труда;
·· несистематический учет нopl\,r вь1работки рабочих, что приводит к

необъективной оценке трудового вклада рабочих в общие результаты труда; 

·· недоработанность процедуры и системы показателей корректировки
КТУ:. 

·· несовершенЕ-Jый механизм расчета норматива фонда оплаты труда.
Возможные пути решения вышеуказанных проблем будут рассмотрены в

следуюшей главе.



3 СОВЕРШЕН(�ТВОВАНIIЕ СИСТЕСМЫ ОПЛАТЫ И 
СТИМУЛИР()ВАНИЯ ТРУДА НА ПРЕДПРИЯТИЯХ ПО 

I[РОИ]ВОДСТВУ .IИЕТАЛЛИЧЕСКИХ КОНСТРУКЦИЙ 

Эl.1 Основны·е н.:аправления соверпн�нствования орг:анизации опла�гы

труда 

Посколr::,ку организация оплаты труда в целом складывается из трех 

основных частей (разрабопш форм и систем оплаты труда, нормирование труда, 

внутриоирменная тарификация), постольку ее совершенствование 
осуществляется комплексно, то есть одновременно улучшается каждая из трех 
ее составных частей. 

С,Jtвершенствование систем заработной платы предполагает установление 
более тесной свя3и оплаты труда с ,�го результатами. Оно должно 
осуществляться с учетом конкретных усювий производства и специфики 
отдельных видов работ.. 

Понятие <<:конечный результат» достаточно емкое. Оно подчеркивает 
:шконченность процесса труда во всех его проявлениях. Конечные результаты 
не с:�едует отождествлять, лишь с объемными показателями, количеством 
прои:ше:денной продукции 11ли работы. Такие результаты включают в равной 
r.repe показате:ш эффективности и качества и характеризуются комплексом
показателей, которые поз.воляют дать всестороннюю и полную оценку
завершпв:шемус:я прои:шодству.

Су1цествует точв::а :зрения о нерациональности связи индивидуального 
заработка работника с конечными результатами работы предприятия в целом. 
Сторо1-Е1ики этого по.дхода утверждают: что от труда каждого работника 
конечный результат практически: не зависит, а зависит он от умения 
руковоцителей рационально организовать производство и управление. 
Безусювно, хорошее руководство организацией является главным условием в 
ее усп1�:хе. и: как бы ни работа:ш подчиненные, при отсутствии должного 
руководства успеха не будет. В то же вре1v1я и при хорошем руководстве успех 
органи[зации опреде:тяется усишrя1,1и не одних руководителеk, а качественным и 
эффективныl\11 трудом всего коллектива, кюкдого работника в отдельности. И 
как пок2�::ывает зарубежный опыт, для создания эффективной системы 
стимулирования работников необходимо применять современные формы 
оплаты� которые, с одной стороны, гарантируют определенный минимум 
заработной платы, а с другой, ставят заработок работника в зависимость от 
конечш,Jх ре3ультатов д:еятельности предприятия [28]. 

Говоря об установ.:тении взаимосвяз:и между доходом работника и 
результативностью произво,цства r-.южно выделить три уровня: 

первый --- зависимость размера з.аработной платы работника от его 
квалификации, профессиоюшизма, трудового вклада; 

второй ·- :зависиNюстJЕ:, заработной платы работника и фонда оплаты труда 
п:редпрпятия от конечнъrх результатов хозяйственной деятельности; 



1р1�тий --- зависимость размера заработной платы работника от важнейших 
:,,,шкроэкономических показателей, таких как ВНП, национальный доход и др. 

Для роста произ�с:юдства и его ра:шития необходимо обеспечить прямую

1:ависи:шJС:ть оплаты труда от ре'Зультатов деятельности на этих трех уровнях. 

()рганиз зция оплаты труда, в основе которой гарантированные тарифные 

1::::тавки и должностные оклады, не способна решить проблему. 
Важнейшим принципом орган:изации заработной платы является связь ее 

JаЗ\,tеров с результатам1и труда каждого работника. Это, однако, не означает 
,JтJ:НЩШ-Е]Я необходимсн:::ти устаноктения: зависимости оплаты от конечных 
Jезультаrов деятельности предприятия, цеха, участка, бригады. Но такая 
::.ависимость определяется:, во-первых, особенностями труда различных 
н:атегорий работников 11[ организационно-техническими условиями, в которых 
1Jни работают. Во-вторых, необходимостью создания у всех работников 
предприятия :шинтересованности в общих результатах работы предприятия, 
.iJ,exa, участка, бригады. :Исхо.дя из этого, и строятся формы материального 
стимулиJования конечных р1е�зультагов производства. 

Прямая зависиМ(JiСТЬ основного заработка от конечных результатов 
1роизводс:тва имеет место при коллективной сдельной системе оплаты труда. 

В основе данного подх.ода к организации заработной платы в ТОО 
,:.,:Jl]!V[К-И11,1сталькою:- лежат специфические условия технологии и организации 
троизводс:тва )1еталлических конструкций: 

·- для выполнения одного технологического комплекса необходимы
совместные усилия рабочих, а. достигнутьrе результаты являются плодом их 
<:1бъедш-�1�нного труда:: 

-- характерна такая технологическая последовательность отдельных 
с1пера11ий, при котороii[ невозможна равномерная загрузка всех рабочю� в 
течение смены только по их специальности или разряду из-за ра:шичной 
труцое\шости отдельных видов работ; 

·- fнс1ичие на произво,дственн:ом участке узких мест и необходимость в
свя'3и с этим временной концентрации уси:тий рабочих на отдельных рабочих 
местах. и операциях; 

·- тесная зависим:ость выпо.тняем:ых на участке работ и операций в
)'Словиях, ког.да на одних: и тех же рабочих местах выполняются в определенной 
1ос.педовательности разнородные технологические операции. Эта зависиl\юсть 
:::,сложняет внутриучастковую кооперацин) труда и производства, ведет к 
:::озрас:танию роли выполнения заданий одними рабочими для успешной работы 
,11,ругих и достижения общей цели. Невыполнение заданий может привести к 
нехватке отдельных дета;1ей,. нарушению общего хода технологического 
процесса., его ритма и к большим потерям производства; 

·· �аличие на участке молодых, еще 111алоопытных рабочих и рабочих
высокой квалификацик

1 
высокой производительности труда. В связи с этим 

н1ередки случаи, когда 11шзкая производительность одних сдерживает высокую 
производительность других:. При [rндивидуальной организации труда 
высококваJшфицированные рабочие не проявляют большой заинтересованности 
в подтя'гивании отстаюrцих до передовиков прои:шодства. 



Отм(;Ченные особенности усложняют управление и контроль :за 
цеятелЕ:,ностью испо;-шителей со стороны мастеров участка, начальника цеха и 

/Г_ругих ынженерно-технических работников, особенно когда участки и:'1еют 

6ольшие п.-ющади и рабочие �1еста разбросаны. Мастер практически не может 

п1рос:ледить за работой каждого на производственном участке. В результате его 

)Казания оказываются недейственными. :vlнженерно-·техническим работникам 

нr.е всегда удается трудовые успехи отдельных. рабочих направить на достижение 

11.ысоких показателей всего коллектива в целом.
В таких организационно-технических условиях усиливается действие 

н1.едостатков в организат:цш заработной платы. 
Какие выгоды дае:т ко.:т:1ективная фоJЛvШ организации и оплаты труда? 
В этом случае ус1аливается моральная и материальная заинтересованность 

оабочих в конечных резу.тштатах производства. Это главное. Основным здесь 
является социальный аспект проблемы" При индивидуальной организации 
груд:а действш� отдельного рабочего определяется решением руководства. И это 
п,ает хороJшше результаты, еели рабочий имеет неограниченный фронт работы и 
,:,то производительность целиком определяется способностями самого рабочего. 
Гiри коллективной (бригадной) организации труда производственная 
деятельность во многом регулируется на основе решений, принимаемых 
15ригадой и ее бригадиром. 

Моральное, организационное и эконом:;аческое воздействие бригады на ее 
:шенов направлено на обеспечение принимаемых бригадой решений. Это 
воздействие осуществляется через: прямые указания и отчеты, индивидуальную 
и коллективную помо1ць в работе, оценку трудового вклада каждого в общие 
:�,езультагы бригады, соизмерение с этими резу.1ьтатами заработной платы 
·::шботника ..

Знзчительно улучшшются специализация и кооперирование труда. 
Распределение обязанностей между членами бригады решается с учетом 
индивидуальных способностей каждого рабочего.. В массовом порядке 
проводится обучение рабочих вторым и третьим специальностям, что позволяет 
:нироко совмещать профеесии, обеспечивает взаимозаменяемость членов 
бригады. Все это дает воз:v1Lожность максимально использовать рабочее время, 
.г1.иквидировать простои оборудования. 

Создаются благоприятные условия для . роста профессионального 
\Шстерства, развития наставничества. Высококвалифицированные рабочие 
толучают возмо:жность больше и конкретнее оказывать помощь молодежи. Они 

11ещю делятся своим опытом:, так как повышение производительности труда 
молодьтх сказывается и на их результатах, результатах всего участка. 

Нор\штивы фонда оплаты труда устанавливаются в тенге на единицу 
вылуска,�м:ой продукции. В результате устанавливается четкая зависш,:rость 
\Н�жду объемом прои3водстJЕ�а и фондом оплаты труда. В случае если годовой 
г:�лан ньлуска продукции будет увеличен по сравнению с первоначально 
на�,:1еченным:и плановьпv1и заданиями, то соответственно возрастет и фонд 
снrлаты труда. При выпусюе продукции в меньшем объеме по сравнению с 
г1лановы\1 фонд оплаты труда будет сокращен. Таким образом, нормативный 
\Jетод фор1\1ирования фонда оплаты труда., устанавливая строгие пропорции 



\1е:;.кду объемом производства и заработной 
з:аинтересованность коллектива предприятия в росте 
нысоких планах по объему производства. 

платой, обеспечивает 
вьшуска продукции, в 

Велика роль нормативного планирования фонда оплаты труда в 
;:::ти\t[улировании вые Еюбождения численности работников и ускорении на этой 
:)снове роста прои3водитсльности труда. Кол.1е:ктиву предприятия 
гаранТk'[руется: сумма средств на оплату труда, определяемая по норv�ативу 
исходя из величины выполненного объема работ в заданные сроки, с заданным 
r,::ачестЕюм независи:мо от того, с какой ч:ис;1енностью работников этот объем 
был выполнен. Тем самъ1м усиливается заинтересованность в работе с меньшей 
�:111сле;ннс)стъю. 

Сгедует отметить тшоке значительное сокращение учета и отчетности по 
труду и заработной плате. Упрощается расчет фонда оплаты труда, поскольку 
он не съяз:ан с раздельным определением фонда основной заработной платы и 
премиа.;п,ного фонда. Его расчет предусматривает умножение значения 
1-юр)11атива на величину объема производства.

На рисунке 16 представлены цели и задачи, на достижение которых 
направл,�но внедреJiJШ': коллективной сдельной системы оплаты труда 
работНИ((ОВ. 

Обобщая сказанное, мо1кно сделать вывод, что при такой системе оплаты 
заработная плата конкретного работника з:ависит как от его квалификации и 
ф,актичес:кого трудового вклада, так и от результатов работы предприятия. 
·таким образом, создается реальная возмшкность оплаты работников, исходя не
·только >JЗ их кваJ1ификации и потенциальных возможностей, но и с учетом
результатов работы всего предприятия, которые определяются, в первую
очередь., полученныN[ доходом.

В качестве сравнения рассмотрим системы оплаты труда на анало:гичньгх 
3ююдах по производству металлических конструкций -- Усть-Каменогорском 
заводе и Рудненском 'Заводе. 

На вышеуказанных заводах применяются несколько форм и систем 
заработной платы для различных категорий работников. Для руководите:1ей, 
специалистов и служащих, рабочих вспоNюгательного производства, а также 
обслуживаюшего перс:онала используется повременно-премиальная система 
оплаты труда; для рабочих основного производства - сдельно-премиальная 
систе\Ш оплаты труда. 

Труд руководителей оценивается по степени выполнения возложенных на 
них. ,функций, достигнутому уровню организации труда и по результатам 
работь1 коллектива. Труд специалистов и служащих оценивается исходя из 
объема, полноты, качества и своевременности выполнения должностных 
обязавностей. Ежемес:нчно после подведения результатов работы за месяц 
начисляется премия в размере, утвержденном в Положении о премировании. 

Заработная плата рабочих вспомогательного производства и 
обслуживающего персонала определяется исходя из установленного оклада 
{тарифной ставки) и количества отработанного времени. Дополнительно 
выплачивается премня за :качественное и своевременное выполнение работ. 



Цели и задачи коллективной сдельной системы оплаты труда
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Заработная плата. рабочих-сдельщиков начисляется в соответствии с 

юо.:тичеством и качеством изготовленных металлоконструкций по 

\ТВер;.J;:денн:ым нормаj\,,1 времени и расценкам. В дополнение к сде�,ьному

заработ:ку (начисленншлу путем умножения количества выполненной работы на 

сделы1уч) расценку)., рабочим-сдельщикам выплачивается премия по итогам 

работы 3а месяц согласно утвержденному Положению о премировании. В 
·таблице 13 приведены показатели прем:ирования основных производственнь1х

рабочих, принятые на Усть-Каменогорском и Рудненском 3аводах

металлоконструкций.

Сравнительный юrали3 показателей премирования 

ТЕ.блица 13 

IIока:1:псли 

l ]\,1аю�И�1[ПЬНЫЙ
размер премии 
(в �i.o к 
с;:�:елы1ому 

____ \аработку) ___ 
2. Показатели 

преv1и:Jования

3 Показатели
снижения
нремиr� 

Усть-Каменогорский завод 
_______ металлоконструкпий ________ 

40% 

1 Выполнение производственного
задания -- 20 <:fo. 

2 Выполнение норм выработки 1'!а
}()() �'о И ВЬIШС - 10 %. 

3 Вьшуск качес:твенной продукции
и сда11у отделу тех .. контропя: 

- с первого предъявления - 1 О о/;,; 
- со второго предъявления -- 5 %,. 
------·-··---·--·--·------ ----·----

1 Нарушение, несоблюдение правил
техш�ки безопасности - 1 Q .. 30 1

}�. 

2 Нарушение трудовой дисциплины
- опоздание на работу- 5-10 %;

- прогул -- 1 ею %; 

- поя:ю1ение на работе в нетрезвом:
состоянии - 100 %. 

3 Халатное отношение к имуществу
завода, порча имуrцества, обору­
дования, инструмента- 10--30 %. 

4 Хищение имущества завода--! 00%
5 Раллашение информации, 

яJшя1юще:йся коммерческой тайной
предприятия - 100 %. ·---------

Ру дненский завод 
метюшоконструкций

60 %

1 Выполнение плана 
производства- 30 %. 

2 Содержание, закрепленного за
рабочим, оборудования в 
надлежащем порядке и чистоте
- 15 1Уо. 

3 Соблюдение правил по технике
безопасности - 15 %. 

�1 Получение оценки 
1 «неудовлетворительно» rIO 

культуре производства - 50 cvo.
2 Нарушение трудовой 

дисциплины: опоздание на 
работу, прогул, появление на 
работе в нетрезвом состоянии 
100 %. 

3 И3готовления некачественной
продукции -- 100 %. 

В качестве показателей премирования основных производственны:х 

рабочих на Усть-Каменогорском заводе металлоконструкций приняты: 
выполн,�ние производственного задания; выполнение норм выработки на 100 % 

и выше. При выпо.]нении планового з:адания по выпуску продукции 
начис.тяется премия в размере 20 �10. За выполнение норм выработки на 100 % и 



выше премия начисляется в размере 1 О % к сдельному заработку. За выпуск 
качественной продукции и сдачу отделу технического контроля с первого 
предъявления размер премии составляет 1 О %; со второго предъявления - 5 %; 
не принятая со второго предъявления продукция считается не прошедшей 

качество и премия не начисляется. Максимальный размер премии - 40 %. 

Кроме показателей премирования рабочих предусмотрены и показатели 

депремирования. Размер начисленной премии может быть снижен до 50 % за 
несоблюдение или нарушение правил техники безопасности и трудовой 
дисциплины. В отдельных случаях администрация вправе лишить премии 

рабочего полностью за причиненный ущерб заводу в значительных размерах, 

хищение работником имущества завода, появление на рабочем месте в 

нетрезвом состоянии, прогулы. 

На Рудненском заводе металлоконструкций начисление премии 

основным рабочим производится при выполнении плана производства. Размер 
премии равен 60 % к основному заработку. При этом общим показателем 
премирования для всех работников завода, за который начисляется 50% 
премии, является выполнение плана по объему товарной продукции на 100%. 

Вторая часть премии выплачивается за отдельные показатели. В качестве 

показателей премирования основных производственных рабочих приняты: 

выполнение плана производства - 30 %; содержание, закрепленного за 
рабочим, оборудования в надлежащем порядке и чистоте - 15 %; соблюдение 

правил по технике безопасности - 15 %. 
Работники, получившие по культуре производства оценку 

«неудовлетворительно», лишаются премии на 50 %. Работники, совершившие 

прогул, появившиеся на работе в нетрезвом состоянии, либо отсутствовавшие 

на работе более трех часов за один рабочий день без уважительной причины, 

лишаются премии полностью в том расчетном периоде, в котором совершены 

нарушения трудовой дисциплины. При обнаружении фактов изготовления 

некачественной продукции, работники, по вине которых допущено ее 
изготовление лишаются премии за тот расчетный период, когда выявлены эти 

факты. 
При сдельно-премиальной системе оплаты труда, применяемой на 

У сть-Каменогорском и Рудненском заводах металлоконструкций, заработок 

рабочего находится в прямой зависимости от количества и качества 

затраченного им труда. Она позволяет учитывать различия в эффективности 
труда рабочих одинаковой квалификации. 

Но, несмотря на достоинства данной системы, использование сдельно­
премиальной системы оплаты труда работников неуклонно снижается. Связано 
это с тем, что она ориентирует рабочих на промежуточные, а не на конечные 

результаты труда. Кроме того, у рабочих появляется стремление к высоким 

заработкам за счет увеличения объемов работ в ущерб качеству. У рабочих­

сдельщиков заработная плата напрямую зависит от нормы времени. При 

пересмотре норм времени в сторону их снижения заработная плата рабочего 

уменьшается, поэтому он вынужден наращивать объем выпуска, чтобы не 

потерять в заработной плате. А это соответственно увеличивает интенсивность 

труда, отрицательно влияет на качество. Существует практика искусственной 



пюдго:юш: сдельной заработной платы рабочих к плановому уровню, которые 
,�.опускают :мастера на стадии закрытия нарядов, чтобы сохранить рабочим 

сложившийся 3аработок при низкой организации труда. В наряды

л.огюлнительно включанлсн объемы работ, которые практически невозv1ожно 
проконтролировать, тю( как п�роизводятся они за счет трудно учитываемых 
работ непроизводите.;тьного характера. Приписки этого рода являются одной из 

1)сновных: причин перерасхо,;::щ фонда заработной платы, отрицательно влияют
на эффе1<тивность производства.

Недостатки данной системы оплаты труда обусловлены ее 
11шдивидуа�1ьны�1. характером. Лучшим вариантом, на наш взгляд, было бы 
в недре Е-ше для рабочих-сдельщиков коллективной сдельной системы оплаты 
труда. 

Оплата по конечному результату является важной предпосылкой 
,'тости:н<ения гармонии в оплате труда, поскольку предполагает установление 
11епосредс:твенной свя3и заработной платы с конечными результатами 
·троизводства. Этот принцип обеспечивает повышение заинтересованности
1::шботников в конечных резул,татах труда по его количеству и качеству, так как
1Jнлачивается только реализованная продукция, когда состоялся факт продажи
товара на рынке по схеме "товар - деньги". При этом заработная плата не
1Jгграничивается максиN1альными пределами и зависит только от объема и
н:ачества реализованной продукции и ее цены на рынке. Это должно стать
,Jгсновным направлением в реформировании оплаты труда. В качестве
1<ритериапьных пока:штелей конечных результатов в зависимости от специфики
предприятия �огут бьпь принять�: объем товарной продукции, доход от
реали:щции продукции; доход от основной деятельности, чистый доход .

. Актуальным на сегодняшний день является совершенствование 
1сор!\шrрс,вания труда как одного из с:у1цественных звеньев экономического 
мехаювvш., определяJющего эффективность деятельности предприятия . 
. ,, , ,... б � У худше:,ие качества нормирования неизоежно в;1ечет за со ои постепенное
накапливание недостатков в организации заработной платы .. 

Эффективность прим:енения сдельных систем оплаты труда всегда 
связывалась с повьш1ением качества норм выработки (времени). Это особенно 
вюкно д.1я работы предприятий в условиях рьпючной экономики: без наведения 
люрядка в нормировании невоз:можно коренное улучшение организации труда и 
рапионапьное использование средств, преднаэначенных для его оплаты. В свою 
очередь решение этой 3адачи неразрывно связано с созданием такой системы 
оргаш1:шции 3аработной платы, при которой исключа.1ось бы использование 
1ю1т�е1 выработки как своего роды инструмента для выведения необходимого 
}'ровня ::;аработной платы. Необходимо полностью' отказаться от использования 
нор)е1ирования труда для подтягивания заработной платы до определенного 
уровня. 

В современнь1х условиях на каждом предприятии необходимо иметь 
описание всех видов работ с соответствующими затратами труда на их 
вы11юш-1lение, так как органи3ация заработной платы и премирование работников 
гrредполагают тесную связь с 1юрмированиеN[ труда. 
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При коллективно,й сдельной системе оплаты труда индивидуальный учет 
выработки каждого рабочего обычно не осуrцествляется, так как оплата труда 

,гJрС:1ИЗВОДИТСЯ ПО результатам работы участка или бригады в целом. Тем не

\tенее, О}Гани:ювать учет вJыработки каждъrм рабочим крайне необходимо. Учет 

1п-rдивндуапьной выработки при оценке трудового вклада создает у каждого 
::::�аботника заинтересованность в повышении производительности тру да и 
1.::ачества работы. Невьшолнение по вине работника установленной нормы 
r1,ремени �.1,южет служить основанием для снижения КТУ, понижения разряда, 
гiеревода на нижеоплачиваемую до;1жность и даже увольнения с предприятия. 

г:оиски наиболее эффективных форм и методов нормирования тру да, 
учета его результатов, установления тесной связ11 этих результатов с 
з,аработной платой важны для дальней�шего совершенствования как сдельной, 
так и повременной оплаты труда. Они вызваны постоянным изменением 
гехнических, технологических и организаuионных условий, а также целей, 
которь1е работодатели хотят достигнуть:, используя ту или иную форму оплаты. 

Целью нормирования труда на предприятии является обеспечение 
эф,фективного использования его производственного и трудового потенциала 
на осноЕ:е снижения тру довЕ,JХ затрат в результате внедрения достижений науки 
и л ередового опыта, своевре:v1енного их отр:пкения в нормах. 

Функции нор1vш1рования� труда представлены на рисунке 17. 
Работу по нормированию тру да на предприятии необходимо вести по 

следующим основным направлениям: 
- анализ сложившейся организации труда и действующих норм для

выявления имеющихся недостатков и вь1бора тех объектов, где необходимо 
сокращение трудовых:. затрат, повышение эффективности производства, 
обеспечение нормальной интенсивности и усповий труда; 

-, проведение организационно-технических мероприятий по 
гюr:1ы1лению производителыюсти труда, осЕю�н.ию производства и новых норм; 

-· развитие и обновление норматшшой · базы для проектирования
оргаюпации труда и установления норм. 

С целью повышения эффективности работы по снижению трудозатрат 
следует проводить систематический анализ организации труда и действующих 
нор).1 в еравнении с: отраслевыми нормативами, а также с фактическими 
:штратами труда на аналогичных предприятиях. Д:1я этого может быть 
11сгюльзована имеюrцаяся информация отраслевых и региональных 
организаций, а также сведенин, полученные предприятием путем регулярного 
об1-,,1ена этой информацией с предприятиями, выпускающими аналогичную 
продукшпо. Полученные результаты д,ают исходный материал д:1я 
гrерспективного п.1анирования �I проведения работы по повышению 
I'ехнического и орган:и:зационного уровня производства, снижению трудовых 
'), ,,,1 · р а'!' .. .J"..t .. , 

Анализ фактических затрат труда обеспечивается проведением 
�:jютографий рабочего времени и хронометражных наблюдений. При 
)(ронометраже оценивается темп работы исполнителя, а фотографии рабочего 
времени позволяют вьrявить простои работника, нерациональные затрать� 
рабочего времени при выполнении им работы. Затем на основе этих данных 
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устанавливаются: при11-1инь1 потерь и нерациональных затрат времени, 
определяются возможные меры по сокрашению фактических затрат рабочего 
r;рел1rени. 
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Определение необходимой 
численности работников 

-::трипроизводственпое текущее l.­
и перспективное планирование 

Гарантированное соблюдение 
интересов работника в части 

содержательности поручаемых ему 
в соответствии с нормой работ, 

перспектив его профессионально­
квалификационного роста 

По результатам анализа проектируются новые организационные условия 
выполн1�:ния работ --- применение более производительного оборудования, 
И'ЗJ1,,1енение ра:щеления труда:, использование его эффективных методов и 
прие:моь, улучшение ус:;�ювий, повышение квалификации рабо1Lников. 
С:проектированные таким образом организационно-технические условия 
служат ::>сновой для определения новых норм затрат труда. Введению новых 
норм дол)кны предшествовать инструктаж и обучение работников наиболее 
эф,фекш в:ным приемам и методам выпо.шения работы [29]. 

В совре:менн:ых условиях возрастает роль нормативной базы как основы 
объективной оuенки трудового вклада работников в общие результаты труда, 
установления норм,, предус:чатривающих наиболее полное использование 
производственных возNюжностей предприятия. Это предполагает проведение 
систе:1vштической, целенаправленной работы по развитию и постоянному 



обнов.п1�:>1иJю нормативной бюы для норJvшрования труда. Создаваться она 
цолжна 1; использованием отраслевых и местных нормативов, соответствующих 
по организационно-техническому уровню условиям на предприятии. Вместе с 
теl\:1 нормы должны (1,беспечивать рациональное использование трудового 
1ютенпиала работника при сохранении ето здоровья и работоспособности. 

Действующие нормь1 времени подлежат замене новыми нормами только 
при введении новой и реконструкции действующей техники, прогрессивной 
те:хнологии и при других организационно-технических усовершенствованиях, 
обеспечивающих сокращение трудовых затрат на изготовление единицы 
продукrши. 

Достижение высокого уровня выработки отдельными работниками за 
счет созершенствован1:ш по собственной инициативе организации рабочих 
r,.1ест, при1,-1енения эффективных приемов и методов труда не могут с:1ужить 
ос1юванием для введею/1[я новых норм. 

По мере выявления подлежат замене ошибочные нормы, в которых 
допуш.ены ошибки в расчетах при применении нормативов. 

При организацш[ ко.:1лективной сдельной оплаты труда следует обратить 
внимание на необходимость правильного установления квалификационных 
раз:рядов каждому рабочему. 

В настоящее время присвоение квалификационных разрядов рабочим 
произвощится в зависимости от сложности работ, которые они могут 
выполнять. Образование потеряло свой авторитет как г:швный фактор в оплате 

,-тру да ргоотников. 
На наш взгляд, необходимо основой тарифной системы сделать уровень 

образования того и:1и иного работника:, а уже в пределах одного уровня 
образования провеет и градацию тарифных ставок по другим критериям. 

В странах с развитой экономикой, например, в Германии, тарифный 
раз,ряд

1 
присваиваемь1й работнику:, в первую очередь зависит об образования. 

'Так, ра(�отникам, не им[ею1дим1 профессионального образования, не может быть 
11рисвоен разряд выше 4-го, далее от уровня профессиональных знаний и срока 
обучения зависит присвоение более высоких разрядов. Молодой работник, 
окончиьший высшее учебное заведение и устраивающийся на работу, не .1\южет 

получигrъ разряд ниже 11-.. го. Причем работники, имеющие университетское 
образование вообще оплачиваются по бестарифной системе наравне с высшим 
руководством по специальной классификации [30]. 

Только после уровня образования, по нашему мнению, можно оценивать 
остальные факторы при определении тарифной ставки. К другим факторам 
\11Ожно отнести опыт, условия труда, уровень ответственности, напряженность 
ТР)'да и некоторые другие. 

С целью совер1пенствования системы аттестации рабочих и присвоения 
ИJvl[ кваn[И(рикационных р:врядов, стимулирования рабочих к повышению 
квалификации предлагается устанавливать. квалификационные разряды в 
соответствии с образовательны:v� уровн�м рабочих, а также вводить 
\1Jа1ксимальные сроки пересмотра разрядов в зависимости от стажа работы на 
предприятии (см:. таблицу 14). 
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Последовательность переаттестации рабочих на более высокий разряд в 
::ависим:�)сти от стажа работь1 на предприятии 

Табл,,ща 14 
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Тарификация осуществ;1яетс:я по шести разрядам в соответствии с 
Е,щrным тарифно-ква:�и:фикационным справочником работ и профессий с 
у·чето1,,l образовательного уровня рабочих (средняя школа, ПТУ, колледж). 
Разряд особо значимых для производства работников может увеличиваться на 
од1-ш. .Гри работе в ,цанном разряде в течение одного года работник по 
результата\1 аттестании переводится каждь1й раз в более высокий разряд, что 
стиму:шрует закрепление кадров на предщ:::�иятии и обеспечивает стабильность 
производственного процесса и кадровой политики" 

Пр�длагаемая система аттестации рабочих и присвоения им 
квалификационных разрядов позволяет учитывать профессиональное 
J\Шстерство, образовательньгй уровень, значимость работника в 
производственном прсщессе, стаж работы,, стимулирует работодате.Jя к 
эффекш вному использ.ованию человеческого капитала, имеющегося в его 
распоря:>1сении. 

3.2 Совершенствование механизма формирования фонда оплаты 

·�груда ш1 основе эконо11,шч•�·ских нормативов

Суш,ествует два способа определения фонда заработной плать1 
про),1ыпшенно--производ,ственного персонала: первый - на основе расчетной 
1шс.-rеннос:ти работников и уровня их средней заработной платы; второй - по 
но1:J\нп1пшJ'\1[ затрат заработной платы на единицу продукции. 

В настоящее в1:::�,1:�мя расчет средств на оплату труда на очередной 
планоньй период (год) чаще всего осуществляется укрупненным методом 
путЕ:м у1,,шожения плаI-l[(ШОЙ ч11слен:ности работников на среднюю заработную 
плату по предприятию. При этом средняя заработная плата берется либо на 
}'РОВНЕ: прош.rюгодней зарплаты по преддрия:тию с корректировкой на 
ожидае:мук> инфляцию, либо на уровне средней зарплаты, сложившейся на 
рынке труда в регионе, а также с учето1"1 ож:идаемых инфляционных процессов. 
()дна:ко этот способ расчета фонда заработной платы позволяет определить его 
величлну лишь ориентирово1-шо, как правило, значительно завышенную. 

В других случаях ведется детальный расчет средств на оплату труда по 
1',летодик,�, сложившейся еше в советские годы, когда подробно рассчитывается 
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�фонд пряJ'vЮЙ (тарифной) заработной плагы за отработанное время или 
произведенную продукцию или работу (при сдельной или договорной оплате) и 
1:}:юнд дополнительной заработной платы, включающий все виды доплат, 
надбаво:<, оплату очередньтх и дополнительных отпусков и прочих выплат, 
предус:\1отренных законодательством о труде. 

По структурным подразделениям предприятия (цехам, отделам, служба\1r, 
:учас:т�кам) м:етод:ы пла:ншрования средств на оплату труда также в основном 
сложи.1ись в предыдущи:е го,а:ы и зависят от метода планирования фонда оплаты 
труда в целом по предприятию. Так, если последний определяется путем 
детальн:>IХ расчетов по каждому подразделению с последующим 
сут,лмиронанием резу:1ь-гатов, то никаких проблем не возникает, так как общий 
�фонд заработной пшпь1 по предприятию представляет собой сумму фондов по 
его подразделениям. Проблема здесь будет заключаться только в том, чтобы 
оперативно регулировать фонды межд)' подразделениями в случае изменения 
тр)дОеJ\,IКОСТИ работ в Ю1ЖДО\1 из них [31] . 

Нормативный метод п:шнирования в условиях рыночных отношений 
по:шоляr�т обеспечить более тесную увязку объема производства с суммой 
средств� выделяемых на оплату труда, повышает заинтересованность 
предприятий в уве:1ичении объемов прои:шодства, усиливает зависимость 
заработной платы каждого работника и трудового коллектива от результатов 
своего труда, улучшает системы контроля за расходованием средств, 
выделяемъrх на оплату труда. Норl\штивнюе планирование не исключает 
необходимости детальных расчетов фонда заработной платы и средней 
3аработзой платы по предприятию в пе.пом, цехам, службам, отделам, 
категориям работншюв" 

IIланируемый заводской: фонд заработной платы распределяется по 
структурным подра:щеления:м с учетом трудоемкости выполняемых работ, 
условий труда, ответственности выпо:пшемых работ. Выделенный фонд 
является лимитом, за пределы которого струкгурное подраз:деление предпри­
ятия вы:,(одить не имеет права. 

Н[ортv1ативный метод планирования фонда заработной платы состоит в 
тшл, ч��о по ба::ювыN[ показателям, а на новых предприятиях или при 
существенных изменениях ассортимента продукции - расчетным путем, 
опреде:�яется норматив заработной п:шты на единицу или на 1 тыс. тенге 
r1родукцш1. 

При расчете по базовым исходным данным фактический расход 
3аработной: платы корректируется на плановое отношение индекса роста 
среднеi; з;аработной платы к индексу роста производительности труда. Расчет 
норматив.а фонда заработной платы производится по формуле ( 1) 

Где H,
1
,J,

7 
- нор:rvнпив фонда заработной платы, тенге.

(l) 



Н,:т ·· фактический фонд заработной платы в базовом периоде, тенге. 

Iсгы - индекс роста средней 3аработной платы.

I m - индекс роста производительности труда.

J-[априм1�·р, в базовом году ожидаемый расход заработной платы на 1 ООО 
тенге продукции составляет 375 тенге, объем производства возрастает на 6 �!'<>, 
численность .. на 1,9 % .. Исходя из этих данных рост производительности труда 
достигнет 4o/i> (1,06/1,019), а нор�,штив 3аработной платы при росте средней 
заработной платы Е-1 а 13 %1 ( с учетом инфляции) - 407 тенге на 1 ООО тенге 
проду1<т,ии (375xl.,13/l,,,04). При объеме прои:зводства 12000000 тенге плановый 
lijюнд за:Jаботной пшпы составит 4 884 ООО тенге (12000000 х 0,407). 

А:�алогично опред:еляетс:я и расчетный норматив: сначала подсчитывается 
весь Нl�:обход.имый фонд заработной платы на новую или изменившуюся 
производственную програNrму., а затем этот фонд делится на показатель объе:\1а 
произвсдства. Расчет норматива про:изводится на основе производственной 
програТl,[Jv[Ы и ее труцоемкости, рассчитанной по действующим на предприятии 
нормам с учетом состава и уровня квалификации работников, тарифных ставок, 
�1спользуемых форм и систе1\1 заработной пJшгы, штатного расписания. 

()днаж,ць1 рассчитанный такой норматив с указанной выше 
корректировкой может служить несколько лет. 

()пределение плановых фондов заработной платы по подразделениям 
предпрпнтий (цехам, участкам, отделам) имеет большое организационное 
шачение. Кюкдое подразделение должно Иl\rеть собственный фонд, стремиться 
эффективно его использовюъ, добиваться экономии, а не бесконтрольно черпать 
средства на шгшту труда из общего обезличенного фонда предприятия в целом. 
Особенн:о вюкно распределение и регулирование средств на оплату труда на 
крупных предприятиях со сложной ор1гани:зационной структурой и в условиях 
разделения тру;щ между подразделениями. 

Е :ли фонд заработной платы определяется нормативным методом по 
предприятию в целом, то распределение его может осуществляться одним из 
следукн.111их l\J[етодов. 

l :i Пропорционально численности работающих с поправками на 
относ1сельные индексь1 средней заработной платы. 

Вапример, ес.:ти численность работаю1цих в четырех производственных 
цехах-· 475 чел., общи:i;i[ фонд :шработной пл1ты - 12825000 тенге, а численность 
и индексЕ)I средней 3аработной платы по цехам соответственно 100 и 1,074; 65 и 
0,85; l:sO и 0,98; 130 и 1"05, то коэффициенты распределения общего фонда 
составят: 107.,4 (100 х 1,074); 55,25 (65 х 0,85); 176,4 (180 х 0,98); 136,0 (130 х 
1,05), ьсе1го ··· 475,05. 1Средняя заработная плата на одного работающего в год 
составит 27000 тенге и распределится между подразделениями следуюшим 
образо:�1: 

подразделение Nii 1 ·· 2 899 800 тенге (27000 х 107А); 
подразделение .М.1: 2 -· 1 491 750 тенге (27000 х 55,25); 
подразделение .N\::� 3 ·· 4 762 800 тенге (27000 х 176.,4 ); 
подразделение N\:, 4 ·· 3 672 ООО тенге (27000 х 136:0). 



2) :н:а основаниII[ нормативов заработной платы, разработанных для
кюкдого подразделения. Нормативы могут устанавливаться в тенге на единицу 
г:rродукции или в процентах к ее стоимости. Различия состоят в том, что в 
1шчестве продукции в цехах может выступать не конечная продукция, а 
полуфабрикат., в этоJ\1 c.:1yqae на продукцию цехов устанавливаются 
внутри:заводские цены. 

3) Пропорционально и:з:\1енениям трудоемкости продукции, если такие
изменения происходят. Например, если в 3аготовительном цехе трудоемкость 
1гювышается на 5 о/о,, а в сборочном она снижается на 2 % по отношению к 
базовом)' году (к базовому кварталу, месяцу в течение года), то соответственно 
>·всличив:ается или уменьшается и фонд заработной платы данного цеха .

4) Путем распределения фондов, образованных на предприятии, на основе

коэффициентов трудового вклада подр,вделений в конечный результат 

деятельности. 
5) На основе ра:шичного сочетания пер,�численных выше методов [32].
РассJ111отренные J\rетоды расчета нор��штивов имеют ряд недостатков.

IГ1авным и:з них является: расчет нормативов исходя из сложившихся в 
1г1редшествуюш:ем периоде у ровней показателей и их пропорций без детальных 
технико·-экономичесних расчетов. Исходный базовый норматив фонда оплаты 
труда обьтчно исчисляется делением фактического фонда оплаты труда на 
�фактический объем производства :ш определенный период. Тем самым через 
нормативное планирование фонда на последующие периоды закрепляются все 
недостатки в органи:шнии заработной пшпь1 прошлых лет. Кроме того, данные 
методы расчета не учитывают уровень средней зарплаты, сложившийся на 
рынке Т})�да в регионе Jгто той или иной профессии. 

Иеходя из суrцествующего отечественного и зарубежного опыта 
нормат�,вного планирования фонда оплаты труда, мы предлагаем собственный 
вариант расчета норrvштива заработной платы. 

Данный метод основан на установлении доплаты к тарифному заработку 
до рыночной цены конн:ретной профессии на региональном рынке труда. 

Предлагаемая ехема расчета норм:атива фонда оплаты труда представлена 
на рисуш�е 18. 

Прим:ер расчета норматива фонда оплаты труда рабочих основного 
производства привед,ен в таблице 15. 

П)ИJ\1ер расчета норматива фонда оплаты труда руководителей и 
специалистов приведен в таблице 16. 

Таким образоl\i1, найден более совершенный механизм расчета норматива 
:заработзой платы, позволяющий достичь улучшения соотношений в оплате 
труда работников рюл11:чнь1х категорий и профессионально-квалификационных 
Г)J)'ПП с учетом сложности выполняемых работ, условий труда, сложившихся 
приори��1�тов в оплап:: труда, учитывающих дефицитность тех или иных 
профессий, влияние различных групл работающих на достижение высоких 
конечны�: результатов и конкурентоспособность производства. 

Эффективное пр1[менение норматива фонда оплаты труда, рассчитанного 
данным методом, возможно при условии проведения своевременной 

.9? 



()бобщенная с:хема расчета норматива фонда оплаты труда 

Р1сунок 18 
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i iример расчета норматива фонда 011шпы труда руконuдитсJ1сй и снеuиалистuн нри годовом плане произпо;�ства 
35()() тонн 
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корректировки нормативов подразделений в случае изменения условий, 
в.:п:1яюJд�rх на уровень :нормаrива .. 

Для этого необходимо определить показатели,, от которых зависит 
�:I3мен:енне ба:ювого норматива, и установить степень воз:действия показателей 
на 1-юр,-1:атив: 

- ��'�:мп роста производительности труда. При прочих равных условиях
ба:ювы:й норматив .должен уменьшаться в меру роста производительности 
тру;.щ:; 

- >JЗменение уде.п:ьной трудоемкости производства. Если трудоемкость
возрастгет,, то базовый нор:мати:в фонда оплаты труда должен увеличиться, если 
с1-п1жаетсн:, - то уменьшиться; 

изменение в структуре рабочей силы. Повышение средней 
квалификации рабочих, увеш1чение доли руководителей и специалистов в 
общей численности персонала и т.д. - все это будет воздействовать на рост 
величины базового норматива; 

- рост среднерыночного уровня олш1ть1 труда отдельного специалиста.
По признанию бо..:1ьшинства экономистов, нормативы плановых затрат по

заработной гсrате долж:ны быть стабильньп.ш, то есть неизменными в течение 
всего пер�,юда времени:. на который они установлены. Только при этих условиях 
нор�vшти вный метод мож:ет дать должный эффект. Однако практика показывает, 
что неиз:rvrенными нор:111.ативы могут бып, только тогда, когда фактические 
произ:вощственные ус�1овия выполнения годового плана совпадают с плановыми 
YC.IJOBИH\IИ .. 

В ходе выполнения плана могут быть введены дополнительные 
111роизвоцственные М(нцности, найдены новые технические решения, 
1гюшоля:-ощие ускорить темпы роста объема производства и 
г1роизвоцительности труда. Увеличение или уменьшение спроса на те или иные 
виды продукции м.огут оказ,пь знач:ительное . воздействие на изменение 
но\1енклатуры и ассортимента выпускаемой продукции. 

В ре:зультате на практике встречаются отклонения условий производства 
от тех., которые были учтены при расчете нормативов плановых затрат по 
заработной плате. Поэтому нормативы плановых затрат требуют определенной 
корректировки. 

Стабильными до.тжны быть не нормативы, а те показатели, с учетом 
которых они опреде:-rены, tl те зависимости" которые установлены между этими 
люказателями и базовьнv1 нормативом. Если величины этих показателей в связи 
с и3ме1°r1�ниями ус:1овий производства отклоняются от тех, которые были 
приняты в расчетах нормативов, то базовый норматив должен быть 
скорректирован. 

Опы1т ТОО «П3J\1IК--Имсталькон» показывает, что в период преобладания 
заказов � низкой труд:оемкость,ю изготовления металлоконструкций происходит 
уве:шчеfСrие объемов производства против ранее запланированных. Если в этих 
условиЯlх� оставить стаби�тьнь1м норматив плановых затрат, то произойдет 
неоправданное увеличение размеров фонда оп:гшты труда, ухудшится 
соотношение между ростом производительности труда и ростом заработной 
платы. 

1С1 



В с.:1учае преобладания трудоемких заказов объем производства 
снижается. Сохранение в таких условиях стабильности норматива плановых 

:::.шрат по фонду оплаты труда привело бь,r к неоправданному понижени�:
,::::редней заработной платы работников. Причем она понизилась бы, с однои

сторонь1, в связи с уменьшением фонда оплаты труда из-за падения объемов 

производства, а с другой -- в связи с ро�:том численности работников из-за 

у·всличения тру доемкос:ти производства. 
Избежать подобных недостатков можно на основе совершенствования 

:1юказап:;н�й объема прсшзводства, на которые рассчитывается норматив фонда 
оп.1аты труда. Одним И3 направлений такого совершенствования является 
переход к групповым нормативам плановых затрат, го есть к нормативам, 
:>·станавливаемым по группам: выпускаемых металлоконструкций с учетом 
различиJ трудоемкости их производства. 

r�1ы предлагаеJ\1 1-юменк:штуру выпускаемой на предприятии продукции 
рас пред1�лить по категорияl\,1 сложности и установить повышающие и 
гю11шжаю1дие коэффициенты к нормативу фонда оплаты труда ( см. таблицу 17). 

I-[априм1;:р, завод.ом в течение ТУl[есяца изготовлено 350 тонн 
мета.:п:юконструкций, из них 50 тонн конструкций третьей категории 
сложности, 180 тонн конструкций второй категории сложности, 120 тонн 
констру:п�ий первой категории сложности. Норматив фонда оплаты труда 
составпяет 18000 тенге на Jl тонну. Нормативный фонд оплаты труда по 
предприятию за месяц составит 6 13 8 ООО тенге. Расчет производится 
следуюrJцг.v� образом: 

18000 х 1,3 х 50 + 18000 х 1 х 180 + 18000 х 0,8 х 120 == 6 138 ООО тенге 
При использо1шнии нормативного :v1етода формирования фонда оплаты 

труда след::>,1ет учесть еп1;е одну особенность. 
Норматив заработной платы на единиuу объема продукции включает 

затрать1 на оплату труда всех категорий работников, устанавливает прямую 
зшшсиNюсть между объемом r1роизводства и фондом заработной платы во всех 
его состан;1яющих. Такая связь считаетс:я экономически необоснованной. 

В нормативе отражается заработная плата как тех работников, затраты 
тр)'да которых прямо связаны с объемом выпускаемой продукции, так и тех, 
кто занимается обслуживание,:v1 и управление1'vf производства, и чьи затраты не 
из:,,,rеняются или ИЗJ\1еняются несущественно в связи с колебаниями объема 
11роизводс:тва. Это означает, что фонд оплаты труда, начисленный по 
Еюрматгву, будет отличаться от того, который был бы начислен в обычном 
поря:дке. Причина -- из·v�енение тарифного и окладного фондов повременщиков 
в соответствии с уровнем выполнения плана. При высоких темпах роста или 
ре:!:ких F:олебаниях объема лроизводства применением единого и стабильного в 
течение года норматива приводит к колебаниям в уровне :заработной платы 
работников по независящим от них причинам. 

В связи с вышеизложенным рекс,м:ендуется вводить ограничения по 
1фонду оплаты труда ру1<0водителей и специалистов, а также рабочих 
1].споNюгательного прои3водства . 

В ТОО <<ПЗJVIК-:1:1мсталькон» введены ограничения по распределению 
�с<:оллектшэ.ного фонда гюдразделений с учетом их трудового вклада в конечные 
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Т:1fiлица 17 

l _Кi:_11 t::I tJpИ>t L,JlU./1\.llV\.... lП 

- -�----,-- ----

! l �;}I("[01l'ИЯ СП())КТ-IИСТИ l 111 КdiСГория СJ10ЖТIОСl.И - --! 
/ 1 1 Г'1. r'I',. 

tI�O:J�_�JIЦIICHT �!,� j
f------------�. 

Пnогоны --·--�-- - ------ --------

Балки и стойки шющаш_1к 111н,ка111ыс:с

/ 1 1 -1 '\ 1 4 4 1 ,.., ·, ( ко�{!){!)и:ци:ент - 1 _, ! (коэффи:u:и:е11т - 1,J J
+----- ---�- -�� 

ермы всех видов пролетом до 36 м j Бункеры симметричные (с раскроем)
,
1
· Фермы аэрационных и свстоа:юациоппых I Фермы с криволинейными 

.l 
1 

_._ -

г--------------- --------------+1-фонарей · очертаниями поясов
•1··�,итr 
.l >:!.Л'-�Уl Колонны сплошностснчатые прокатные и Оттоrы пространственные 

сварные, а также решетчатые 
1 Jlестницы-стрсмянки, пожарные лестницы без шющадок I Балки составншо СёЧёНИЯ I ::)лемепты диффузоров и гра71,и:рсн
[_��той:_1с1I и: ригели: <]:Jахнерка 
1 Рифленый настил 
i 

-

Риг�J111 ра!t-лные наклонные Желоба для выпуска стали 
�-. ,.- -.-.....- 1 '-' L/ВЯ3И и распорки ocuuu c�iU)i(IIыe i 1 tак.гrон:ные tpepi\1ы гаJ1е11еи 

l\.f.-.".�" • ,�.�тп��п·,�·• .<" п ТТ"\П 

---

J Фонари простые 

г·-Р_и_г_е_л
_
и_р _а_м_н-ые прокатные (прямые) 

i Монорельсы криволинейныt: 
1 

1V1(1 ... .ll.Ьl .l.J\,.,Ш\.,J.-.1uii.,н, .... .i'.i .1i�..&-.& 

,.. Элt:менты дымовых труо и 
11еременн01 о периметра ___ _ 

Стойки и ригели фахвсрка сварные 
�°.здух�����в с патрубками и 1 нcopt:::XUДi:iMH 

� 1 
1 орr-�1:озные qJepl\1Ы 

Бункерные решетки 

Балки площадок и междуэтажные перекрытия прокатные 

Опоры скользящие, неподвижные, щитовые, лобовые 
Каркасы лестничных клеток и шахты лифтов, лестничные 1v1а1:1Шн 
Прямоугольные балки и резервуары 

Ба.,т1ки. кри:во"т�инейного оче1Jтани>1 

1 Балки с гофрированной стенкой 

1 Опоры плоски и пространственные 
µвычерчиваемые ,плоскостями) 
1 ':)лементы силосов 

Связи и распорки (портальные, крестовые 
составного сечения с решеткой) 
Балки подкрановые с разбивкой дыр для 
крепления рельса 

1.� ..... ,..,..,.,..,. т т  ••.зrот•111.ж111.жа'Т'1""\ ,11JULTP /___ - -=-------i u )' ttксры n\.vr11v11v1-\..· .L vl.L _._.__._.....__ � !:SКЛJ(JЧё..Я 1 �, 1 гор"11овину !1 раскрои/ _ __ 1 

1 Подкраново-подстропильпые 
1 конструкции коробчатого сечения 

Цистерны с плоскими днищами Элементы дымовых труб и воздуховодов 1 
г--- --- ---- - ---------------- ----i'_б_е_,_з _п _а_т�р�у_бков и переходов ·-----+·----- - - --------- ---< 
� !Uпренгельные прогоны - �- --·- _i nщJJ{олонники ферм 

1

, Стойки и ригеш1_ фахнерка составного сеч':'пия . ! Косоуры _______ __ _____,_ ____ ·-
-- . 

Г;10!-1·_·0рСНЬСЬТ пря .. МОЛ·И·НСЙJIЫе И С JlОЛОСОЙ уси
. 
ЛеНИЯ ·- I__ ___ __ 

____j____. ----.. �- ______ _______ . � L_1_1�рфорирован111�Qалки 
_ _ ______________ [_�-- ____ ____ _ ___ ________ l __ � --·- _____ -�- _j 



резульп.тьI деятельности. Коллективный фонд при любом объеме производства 
не доJПК1�н прев:ышать: 

- д;тя рабочих энерго-механического участка - 40% от фонда заработной

гшаты; 

- для руководителей и специалистов - 30 (:Уо;
- для гаража, младшего обслуживающего персонала, охраны - 20 %.
Таким образом, распределяе:,1ый ежемесячно фонд оплаты труда: имеет

эконоыически обоснованные границы. 
В зшс1ючение следует отметить, что в основе тех к1и иных подходов к 

организации :заработной платы должны лежать объективные обстоятельства, 
1<01:1кретные условия производс:тва. Тол�ько так можно реализовать на практике 
общие принципы оп:·rаты труда, более полно и правильно оценить труд рабочих 
и с: пецшшистов. 

При внедрении предложенных мероприятий по совершенствованию 
оргаю,вации оплаты труда 3аводы по производству металлоконструкций смогут 
су1цес:твенно повысить эффективность системы управления организацией 
оп.:шты труда на предприятии:, уровень производительности труда работников. 



ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

В данной магистерской диссертапии рассмотрена система оплаты труда

1:ш лредlриятии. Системы оплаты труда как элемент организации заработной 
платы обесп��чивают связь между резу.1ьтатами труда работника 
1:ш1дивидуiшьными и коллективными}, нормами труда и нормами оплаты. 
()ргю-пr:�:ациям предоставлено право самостоятельно устанавливать системы 
оп.:шть.I тр:уда работников. Системы заработной платьт, размеры тарифных 
ставок., окладов, ра:ш:ичного вида выплат устанавливаются коллективными 
.,юговора1vrи, соглашениями о социальном партнерстве, нормативными актами 
работодателя., трудовыми договорами. 

Зэработная плата тесно связана с производительностью труда. 
ГТроизводительность труда -- важнейший показатель эффективности процесса 
тр)'Да, представляет собой способность конкретного тру да воздавать в 
,,!диницу времени определенное кол.ичество продукции. Основная задача 
организации заработной платы состоит в ТО:\1, чтобы поставить оплату труда в 
швисимость от результатов всего коллектива и качества трудового вклада 
каждого работника и тем самым повысить стимулирующую функцию оплаты 
тр)'да. 

Зг.работн:ая плата зависит не только от индивидуальной 
произвсдительности труда работника, но и от того, какая система сти\1улов 
ш.:южена работодателем в систему оплаты, насколько эта система 
ориентгрует работника на достижение целеri и задач организации, насколько 
оргашвация успешна :и коF1курентоспособна на рынке товаров и услуг. 

В каждом конкретном случае должна применяться именно та форма и 
система оплаты тру,ца, которая в наибольшей степени соответствует 
органи:шционно-техн:ическим условиям производства и тем самым 
способствует улучшен11:ю результатов трудовой деятельности. 

В ре3ультате проведенного анали::ш системы оплаты труда на заводах по 
производству метал;·юконструкций в ра\1ках М[агисТЕ:рской диссертации: 

·· расс:\1<нрена теоретическая часть организации оплаты труда на
предпртrятиях.; 

·· рассмотрены действующие системы оплаты и стимулирования труда;
выявлены преимущества и недостатки систем оплаты тру да,

применяемых на заводах по производству металлоконструкций; 
- 1редло:>!1:ены мероприятия по совершенствованию организации оплаты

·груда.
Теоретические вопросы в магистерской диссертации подкрепляются 

примерами из практики реально су1цествующих предприятий - ТОО 
-<<Гllавлодарский завод металлоконструкций-Имсталькон», филиалы АО 
<<lIJ\,rс:талькою)· У сть,.,Каменогорский завод металлоконструкций и Рудненский 
завод м1�таллоконструкций. 

П[ри 03ш1коl\1[лении с характеристи�ой ТОО <<П31v1К-Имсталькон», 
основным видом деятельности которого является изготовление сварных 

метал.lюконструкций, и рассl\ютрении его организации оплаты труда, было 



установn1ено, что на даJп-юм предприятии применяется коллективная сдельная 
система оплать1 труда. 

Основные принципы орсанизации заработной платы при коллективной
сдельной системе оплаты труда ·-- формирование фондов оплаты труда по 
конечныJv1 р��зультатам: труда и их раепределение в соответствии с 
индивидуальньгм участием в результатах. 

В 3юшси:vюсти от норматива заработной платы и факгической величины 
объе:ма производства определяется обпхий фонд оплаты труда всего 
ко.1лекгива, а индивидуальный заработок рассчитывается как часть этого 
сjюнда, 1:;оответству1ощая трудовому вкладу работника в общие результаты с 
учетом J�оэффициента трудового участин. 

В качестве сра.внения рассмотрены системы оплаты труда на 
.анэ.логиL:[НЫХ заводах по производству металлических конструкций -- Усть­
]{аменогорско�v[ заводе и Рудненском заводе. На вышеуказанных заводах 
применшотся несколько фор�v1 и систем заработной платы для различных 
кю1егорий работников" Для руководителей, специалистов и служащих, 
рабочих вспоrvюгате;·rьного прои:шодства, а также обслуживающего персонала 
используется повре11,1енно-премиальная СИС'Iема оплаты труда; для рабочих 
основног() производства - сде:1ьно-пре:миалышя система оплаты труда. 

():л>п ТОО «IIЗМ[К-Имсталькон» показывает эффективность и 
це.:·[есообразность внедрения на 3а:водах по производству металлоконструкций 
колпектrшно:й сдельной сис�темы оплаты тру да, поскольку она предполагает 
установ.:тение непосред,ственной связи заработной платы с конечными 
ре3ультагами производства, обеспечивает повышение заинтересованности 
работников в конечюых результатах труда" В магистерской диссертации 

,... V V оооснованы преимущества внедрения колл:ктивнои сдельнои системы оплаты 
тру-да ШL предприятиях по производству металлических конструкций. 

Эффективность приN[енения сдельных систем оплаты труда связано с 
качественной системой нормирования труда. В магистерской диссертации 
обращается внимание на необходимость проведения систематической, 
целенапра1вленной работы по развитию и постоянному обновлению 
нормативной базы для нормирования труда, организации индивидуального 
учета выработки каждого рабочего. 

В качестве мероприятия по совершенствованию системы аттестации 
рабочш\ и присвоения ИJ\,[ квалификационных разрядов предложено 
устанавливать разря,ды в соответствии с обра:ювательным уровнем рабочих, а 
также вводить максимальные сроки пересмотра разрядов в зависимости от 

,...стажа раооты на предприятии. 
Анализ применяемых методов расчета нормативов фонда оплаты труда 

выявил ряд недостатков. Гпш.вным из них является расчет нормативов исходя 
из сложившихся в предшествующем периоде уровней показателей и их 
пропорций без детальных технико-экономических расчетов. Исходный 
базовый норматив фонда оплаты труда обычно исчисляется де.-�ением 
,фшктичt�ского фонда оплаты труда на фактический объем производства за 
опредешшшый период. Te1v1 сю.1ым через нормативное планирование фонда на 



�:шследую:щие периоды закрепляются все недостатки в организации 
·::аработной платы прошль1х лет. Кро\1е того, данные методы расчета не

:учитывают уровень средней зарплаты, сложившийся на рынке труда в регионе

1гю той или иной профессии.
Исходя из существующего отечественного и зарубежного опыта 

:�-юрмап1 вного планирования фонда оплаты труда, был предложен 
собственнь1й вариант расчета норматива заработной платы. Данный метод 
основан на установлении доплаты к тарифному заработку до рыночной цены 
конкретыой профессии на региональном рынке труда. 

Эффективное IIрименение норматива фонда оплаты труда, 
рассчитанного данньпл методом, воз:мож:но при условии проведения 
своевре1�[енной :корректировки нормативов подразделений в случае изменения 
ус.:ювий, в.1ияющих на уровень норl\ШТива" В магистерской диссертации 
опредt::лен:ы показатели., от которых зависит изменение базового норматива, и 
установлена степень во:щействия показателей на норматив. 

ТЕJ<им образом,, найден более совершенный механизм расчета 
норматпза заработной плать1, позволяющий достичь улучшения соотношений 
в оплате труда работников различных категорий и профессионально-
1-ша."л1фиющионных групп с учетом сложности выполняемых работ, условий 
тр)'да, сложившихся приоритетов в оплате труда, учитывающих дефицитность 
тех и:�и иных профессий, влияние раз:шчных групп работающих на 
,,:�:остижение высоких конечных рез:ультатов и конкурентоспособность 
тхрс>изводства. 

При внедрении пре:д;юженных мероприятий по совершенствованию 
органи3ации оплаты труда заводы по производству металлоконструкций 
с\1огут существенно повысить эффективность системы управления 
организацией оплаты труда на предприятии, уровень производительности 
тр:уда работников. 

fCt 
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