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М.А. ИВАНОВ Исследование существующих подходов к организации систе
мы заработной платы и материального стимулирования работни
ков сельского хозяйства позволяет сделать вывод о недостаточной 
материальной заинтересованности работников в результатах сво
его труда и недостаточной эффективности существующих подхо
дов. Предложена универсальная система оплаты труда и матери
ального стимулирования, учитывающая особенности региональ
ной экономики и способствующая повышению заинтересованно
сти в результатах труда.
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Вопросы организации оплаты труда всегда интересовали и будут интересовать как работ
ников, так и работодателей. Это объясняется тем, что от правильной оценки вложенного труда и 
уровня заработной платы зависит качество жизни работников. Именно от того, как заработная 
плата обеспечивает уровень жизни населения, зависит отношение работников к выполнению сво
их обязанностей, а, следовательно, и результат производства.

Уровень жизни объективно характеризует уровень развития, потребления, степень удовле
творения материальных, духовных и социальных потребностей людей, обеспеченность населения 
потребительскими благами.

Определенные виды человеческих потребностей, удовлетворение которых является состав
ной частью уровня жизни, принято определять как компоненты уровня жизни (например, пита
ние, здоровье, образование и др.). Каждый из них включает данные, относящиеся к удовлетворе
нию потребностей в соответствующей области в определенный период.

Систему количественных и качественных показателей уровня жизни с нашей точки зрения 
составляют:

1) общий объем потребления материальных благ и услуг, уровень потребления продуктов 
питания, непродовольственных товаров и услуг;

2) реальные доходы населения, размер заработной платы, поступление доходов из других 
источников;

3) условия труда, продолжительность рабочего и свободного времени;
4) жилищные условия;
5) показатели образования, здравоохранения и др.
При рассмотрении уровня жизни необходимо учитывать всю совокупность социально

экономических условий, ибо без оценки потребления материальных и духовных благ, доступности 
их для человека, социальных условий труда и уровня социального обеспечения, здравоохранения 
и других характеристик невозможно в полной мере судить о реально складывающемся уровне 
жизни населения.

Научное понимание категории «уровень жизни» акцентирует внимание на том, что уро
вень жизни важен не сам по себе, а в соотношении с потребностями населения. В соответствии с 
конвенцией 117 Международной организации труда (МОТ) «Об основных целях и нормах социаль
ной политики» государство должно принимать все меры для обеспечения такого жизненного 
уровня, включая пищу, одежду, жилище, медицинское обслуживание и социальное обеспечение, а 
также образование, которые необходимы для поддержания здоровья и благосостояния независи
мых производителей, наемных работников и их семей [1].

В целом можно говорить об устойчивом повышении уровня жизни на территории иссле
дуемого региона (таблица 1)1.

1 Статья подготовлена при финансовой поддержке Федеральной целевой программы «Научные и научно-педагогические
кадры инновационной России на 2009-2013 гг.». проект № 14.А18.21.0066 «Разработка стратегических направлений повы
шения конкурентоспособности экономики российских регионов с учетом влияния современных факторов развития».
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Показатели Годы
2006 2007 2008 2009 2010

Денежные доходы (в среднем на душу населения 
в месяц), руб. 6744,6 8653,2 11636 12596,8 1 4397 ,7

Среднемесячная начисленная заработная плата, 
работающих в экономике, руб. 6924,9 8856,8 114374 12487,7 14006,5

Величина прожиточного минимума (в среднем на 
душу населения в месяц), руб. 2784 310 9 3817 4408 4846

Численность населения с денежными доходами 
ниже прожиточного минимума, тыс. чел. 182,8 148 131,4 138 ,7 123,2

Уровень доходов населения за исследуемый период увеличился в 2,13 раз. В свою очередь, 
численность населения с денежными доходами ниже прожиточного минимума сократилась на 
32,7 процентных пункта. Уровень дохода работников сельского хозяйства на территории Курской 
области ниже среднего уровня дохода по экономике. Так, в 2006 году заработная плата в сельском 
хозяйстве составляла 52,7 процента от уровня средней по экономике. Темпы прироста заработной 
платы в сельском хозяйстве превышали аналогичный показатель по экономике в целом, так, рост 
заработной платы по экономике составил 2,02 раза, тогда как рост заработной платы в сельском 
хозяйстве составил 3,14 раза. Однако, несмотря на опережающий рост, заработная плата в сель
ском хозяйстве оставалась ниже средней по экономике; в 2010 году она составляла 81,9 процента 
от среднего уровня (рис. 1)2.
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Рис. 1. Динамика уровня доходов работников сельского хозяйства за 2006-2010 гг.

Анализируя данные, представленные на рисунке 1, следует сделать вывод о необходимости 
принятия мер по повышению уровня реальных доходов работников сельского хозяйства, в том 
числе путем доведения заработной платы до уровня не меньше чем средний по экономике на тер
ритории региона.

Следует отметить значительную дифференциацию уровня жизни по регионам даже в преде
лах одного федерального округа (табл. 2). Это обуславливается различными факторами, в том чис
ле различными условиями хозяйствования.

На основе данных таблицы можно сделать вывод о том, что уровень прожиточного миниму
ма в Воронежской области в 1,6 раз выше, чем в Тамбовской области при том, что области являют
ся соседями и Воронежская область в целом характеризуется более удобными условиями для про
живания.

1 См.: Статистический ежегодник Курской области.2011: Статистический сборник / Территориальный орган Федеральной 
службы государственной статистики по Курской области.—Курск, 2011.—445 с.—С. 68,73.
2 Там же, с. 68.
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Таблица 2
Д иф ференциация уровня ж изни населения в субъектах ф едерации 

в составе Центрального федерального округа в 2010 году

Показатели Курская
обл.

Белгород
ская обл.

Тамбовс
кая обл.

Орловская
обл.

Липецкая
обл.

Воронежская
область

В сред
нем

Уровень прожи
точного миниму
ма, руб.

4846 4 5 5 9 3 4 5 0 3 9 9 0 4 8 1 7 5 5 9 4 4 5 4 2 ,7

Средняя зар. пла
та, руб. 14006,5 143 0 7 ,7 13210,2 13174,2 14967,8 14703,1 14061,6

Уровень средней заработной платы отличается меньшей склонностью к дифференциации. 
Так, максимальный уровень заработной платы в Липецкой области превосходил минимальный 
уровень заработной платы в Орловской области на 13,6 процентных пункта. На наш взгляд, под
держание заработной платы в среднем на одном уровне в том числе направлено на предотвраще
ние внутренней миграции в регионы с более высоким уровнем жизни.

Полагаем, что базовыми элементами для построения системы оплаты труда должны яв
ляться минимальная заработная плата и региональный прожиточный минимум. В настоящее вре
мя в соответствии с федеральным законом № 54-ФЗ каждый субъект Российской Федерации вво
дит на своей территории региональный размер минимальной заработной платы [2]. На наш 
взгляд, такая норма является оправданной в условиях дифференциации экономико
климатических особенностей положения регионов, поскольку однообразие в установлении мини
мальной заработной платы может привести к социальной нестабильности и оттоку населения из 
северных и восточных регионов страны.

В субъекте Российской Федерации региональным соглашением о минимальной заработной 
плате может устанавливаться размер минимальной заработной платы в данном субъекте Россий
ской Федерации. Ее размер может устанавливаться для работников, работающих на территории 
соответствующего субъекта Российской Федерации, за исключением работников организаций, фи
нансируемых из федерального бюджета.

В этой связи возникает необходимость в разработке механизма установления размера м и
нимальной заработной платы в субъектах Федерации, который, с одной стороны, позволил бы 
удержать минимальную заработную плату в регионах, где она меньше минимального размера оп
латы труда, на его уровне, а с другой стороны, обеспечивал бы учет различий в уровне жизни насе
ления по регионам. Исходя из этого, считаем, что значительная дифференциация прожиточного 
минимума по регионам и необходимость сопоставления региональной минимальной заработной 
платы с минимальным размером оплаты труда, устанавливаемым на основе среднего по стране 
прожиточного минимума, требует при его определении учета соотношения регионального прожи
точного минимума со средним по стране.

Для минимальной заработной платы, устанавливаемой в регионе, в соответствии с требо
ваниями ТК РФ, должны выполняться следующие условия:

ПМрег.<МЗПрег.>МРОТ=ПМср., где:
ПМрег. -  прожиточный минимум в регионе, руб.;
МЗПрег. -  минимальная заработная плата, установленная в регионе, руб.;
МРОТ -  минимальный размер оплаты труда, установленный федеральным законом, руб.;

ПМср. -  прожиточный минимум в среднем по РФ.
Существующие в настоящее время подходы к организации заработной платы в сельском хо 

зяйстве, на наш взгляд, в целом не носят системного характера как с точки зрения нормативного 
регулирования, так и с точки зрения организации заработной платы в хозяйствующих субъектах. 
Существуют нормативные акты, регулирующие вопросы организации оплаты труда в бюджетных 
учреждениях, подведомственных Минсельхозу России [3,4], однако применение данных подходов 
к организации оплаты труда в сельскохозяйственном производстве, по нашему мнению, целесооб
разно исключительно в вопросах премирования руководящих работников.

На наш взгляд, использование в системе оплаты труда средств материального стимулирова
ния способствует повышению экономической эффективности деятельности предприятия. Считаем 
необходимым сопоставить данные по сельскохозяйственным организациям административного 
района. В качестве базы для анализа нами были выбраны сельскохозяйственные предприятия 
Суджанского района Курской области (таблица 3). Расчеты производились на основе данных свод
ной бухгалтерской отчетности предприятий агропромышленного комплекса.
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Таблица 3
У ровень заработной платы  и материального стимулирования работников сельского хозяйства 

и его влияние на эф ф ективность труда в сельскохозяйственны х организациях 
Суджанского района Курской области

Наименование предпри
ятия

Уровень 
средне- 

ме
сячной 

зар. пла
ты, р.

Доля сти- 
мули- 

рующих 
выплат в 

общем до
ходе работ

ников, %

Уровень сти- 
мули-рующих 

выплат на 
1 работника в 
течение года,

р.

Урожай
ность
зер

новых,
ц/га

Надой на 
одну ко
рову, кг.

Уровень 
рентабель

ности, %

Колхоз им. Виниченко 10130,1 7,3 8869,7 17 4134,2 4 ,7
ОАО «Агропромышлен
ный альянс «Юг» 9 3 8 7 ,7 4 ,5 5135 ,3 23 2536,3 6 ,3

ОГУП «Рыбхоз «Суджан- 
ский» 9107,1 2 ,9 3 2 14 ,3 - - 12,8

ООО «АФ им Завгород- 
него» 7 9 76 ,3 - - 16 2908,9 0,02

ООО «Вилен +» 11291,7 - - - - 9 ,3
ООО «Возрождение 7 9 4 2 ,3 - - 12 - 4 ,7
ООО «Дьяковка» 4 9 5 8 ,3 - - 10 - 2,0
ООО «Новоивановка 8 5 5 9 ,5 - - 20 2688,0 7,3
ООО «Псел» 9076,0 - - 25 3 4 5 7 ,9 7 ,0
ООО «Успех» 8581,3 - - 17 4638,0 2 3 ,9
ООО «Шанс» 5 7 0 8 ,3 - - 19 - 22,2
ООО «Агросил» 10188,5 - - 3 6 - 4 7 ,4
ООО «Агрофирма 
«Родина» 5 554 ,5 - - 17 2863,0 0 ,9

СПК им 1 Мая 9656,0 0,09 115,3 21 5301 ,2 2 4 ,4
СХПК «Ч.Поречное» 8182,0 - - 15 1977,7 1,3
В среднем по району 8 4 1 9 ,9 - 1155,6 19,1 3 3 8 9 ,5 -

Рассмотрены данные по всем функционирующим сельскохозяйственным организациям. 
Данные по крестьянско-фермерским хозяйствам в таблицу не включены.

В целом на сельскохозяйственных предприятиях области использование механизмов мате
риального стимулирования не носит системного характера. В 2010 году во всех сельскохозяйствен
ных предприятиях области (за исключением крестьянско-фермерских хозяйств) сумма премий, 
включающих вознаграждение по итогам работы за год, составила 7,9 процента от общей суммы 
выплаченной заработной платы.

На основании данных табл. 2, можно сделать следующие выводы. Уровень заработной платы в це
лом ниже среднеотраслевого на 29,1 процентный пункт. На наш взгляд, это можно объяснить низкой 
эластичностью рынка труда в целом и сравнительно невысоким спросом на трудовые ресурсы.

Средняя урожайность по хозяйствам района составляет 19,1 ц/га, что в целом соответствует 
среднему уровню по области (19,0 ц/га). Средний надой на одну корову составляет 3389,5 кг, что 
меньше среднеобластного показателя на 14,5 процентных пункта. Площадь района составляет 996 
кв. км., район полностью расположен в зоне черноземных почв, что позволяет говорить о макси
мальной схожести условий хозяйствования. Негативное влияние на урожайность сельскохозяйст
венных культур оказала сильная засуха 2010 года, однако в отдельных хозяйствах отмечалось пре
вышение среднего уровня урожайности на 89 процентных пунктов (ООО «Агросил»), а урожай
ность выше средней по области отмечалось в шести хозяйствах. Аналогичным образом среднее 
производство молока на одну корову превышало среднеобластной уровень в трех хозяйствах, при
чем превышение составило от 4,3 процентных пункта (колхоз им. Виниченко) до 33,7 процентных 
пункта (СПК им. 1 Мая).

Следует отметить, что в целом эффективность хозяйственной деятельности выше в тех орга
низациях, в которых заработная плата превышала среднерайонный уровень (9 организаций из 15). 
В тоже время на эффективность труда оказали действие не зависящие от работников факторы.

Выделяются две основных категории работников сельского хозяйства: непосредственно ра
бочие и руководители и специалисты. Данный подход нашел свое отражение в том числе в спе
циализированных формах бухгалтерской отчетности (форма № 5 - АПК). Считаем более целесооб
разным разделять работников на три категории, поскольку такое разделение объективнее отража
ет специфику труда конкретной категории работников. Предлагаем выделять работников, занятых 
производительным трудом, специалистов и руководителей. Указанная классификация обусловле-
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на необходимостью применения различных подходов к оценке труда и организации заработной 
платы работников различных категорий. В связи с этим, система оплаты труда работников сель
ского хозяйства, по нашему мнению, должна быть трехзвенной.

В целях построения системы оплаты труда, совмещающей эффективную оценку трудозатрат 
и стимулирование работников к повышению производительности труда, представляется актуаль
ным разрешить следующее противоречие. Одним из условий, способствующих повышению эф 
фективности труда, является непосредственная материальная заинтересованность работников в 
результате своего труда. В то же время, в силу того, что на финансовый результат деятельности ор
ганизации могут оказывать влияние факторы, не зависящие от работников, в частности, климати
ческие факторы в растениеводстве, представляется нецелесообразным устанавливать жесткую за
висимость уровня заработной платы от результата хозяйственной деятельности для большинства 
категорий работников. Для нивелирования этого фактора обычно предлагают устанавливать ре
альную плановую урожайность из расчета средних показателей за 5 лет. Таким образом улавлива
ются «средние» погодные условия. Усреднение рекордно высоких и низких показателей урожай
ности учитывает влияние благоприятных и неблагоприятных погодных условий на урожайность 
данной культуры. Установление плановой урожайности на базе такого достигнутого уровня в дей
ствительности может способствовать тому, чтобы как-то учитывалось влияние погодных условий. 
Однако трудно рассчитать, что фактические погодные условия данного года окажутся достаточно 
близкими к среднегодовым условиям за предыдущие 5 лет. На самом деле они могут оказаться су
щественно лучше или хуже среднегодовых условий, соответственно и урожайность сельскохозяй
ственных культур за данный год может существенно быть выше или ниже достигнутого уровня. 
Например по Курской области средняя урожайность зерновых за 2006-2010 гг. составила 26,3 ц/га, 
при диапазоне от 22,8 до 34,8 ц/га, т.е. в худший год урожайность ниже среднегодового уровня на 
14,3%, а в лучший год - выше на 32,3%.

Ф.Арутюнян и Ю. Борисенко предлагают два варианта учета влияния погодных условий на 
урожайность сельскохозяйственных культур и итоговую эффективность сельскохозяйственного 
производства. Согласно первому варианту, по каждому сельхозпредприятию плановая урожай
ность каждой сельскохозяйственной культуры за данный год корректируется по коэффициенту, 
рассчитанному путем деления фактической урожайности этого же года на среднюю урожайность 
предшествующих 5 лет. Согласно второму варианту, корректировка плановой урожайности произ
водится с учетом погодного коэффициента, рассчитанного на основе показателей урожайности в 
среднем по району, а не хозяйства. Недостаток данного варианта корректировки плановой уро
жайности заключается в том, что влияние погоды определяется по среднему показателю района. 
Общеизвестная практика говорит о том, что даже в границах одного административного района по 
отдельным территориям могут сложиться совершенно разные погодные условия [5].

Исходя из вышеизложенного, мы считаем целесообразным использовать оценку среднего 
уровня урожайности сельскохозяйственных культур из расчета среднего значения по хозяйству за 
10 лет как более объективного показателя, при котором климатические факторы, носящие харак
тер экстремумов (засухи, продолжительные ливни, заморозки и т.д.) будут оказывать меньшее 
влияние на итоговый результат такой оценки и позволят определить наиболее объективное значе
ние средней урожайности.

При этом, в случае влияния непроизводственных факторов на экономические показатели 
хозяйства (санитарно-эпидемиологические мероприятия, засухи и т.д.), по нашему мнению, уро
вень заработной платы работников не должен снижаться, поскольку действия работников не могут 
в полной мере предотвратить действие подобных факторов.

Следует также отметить вероятность недополучения прибыли по итогам хозяйственного 
цикла в силу неэффективных управленческих решений, принимаемых руководством хозяйствую
щего субъекта. На наш взгляд, подобные обстоятельства также не должны служить основанием 
для недополучения работниками заработной платы и средств материального поощрения.

Исходя из вышеизложенного, считаем целесообразным формировать резервный фонд для 
выплаты заработной платы и материальных поощрений работникам в тех случаях, когда их трудо
вой вклад был значительным, однако по не зависящим от них причинам итоговый хозяйственный 
результат оказался в районе границы рентабельности.

Необходимым элементом системы оплаты труда является определения базовой величины 
для установления вознаграждения за труд. В настоящее время существуют несколько подходов к 
решению указанной проблемы, которые можно свести к следующим вариантам. В соответствии с 
первым вариантом, базовым элементом для установления заработной платы является федераль
ный МРОТ или установленный в регионе уровень минимальной заработной платы. Преимущест
вом подобного подхода является гарантированность получения работником определенного дохода 
независимо от воздействия внепроизводственных факторов. В качестве недостатка подобного под
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хода можно отметить снижение заинтересованности работника в результатах своего труда. В соот
ветствии со вторым подходом, в качестве базового элемента допустимо использовать почасовую 
ставку за фиксированное время работы. Основным недостатком данного подхода, на наш взгляд, 
является неравномерность трудозатрат в течение календарного года, что может привести к дис
пропорции доходов работников. Помимо этого, существуют организационные сложности для при
менения подобного подхода в связи с тем, что российское законодательство устанавливает на ф е
деральном уровне минимальный размер оплаты труда. Третий подход предусматривает в качестве 
базового элемента вознаграждение за определенную норму выработки. Исходя из фактически вы 
полненного объема работ осуществляются начисления работникам, занятым производительным 
трудом. Представляется, что подобный подход неприменим к руководителям и специалистам; 
кроме того, необходимость поддержания заработной платы на уровне не ниже МРОТ и неравно
мерность использования трудовых ресурсов в течение года может привести к завышению базовых 
ставок, что в свою очередь может оказывать негативное влияние на мотивацию работников.

Вопросы материального стимулирования работников также обладают большой важностью. 
На примере ООО «Агросил» видно, что сравнительно высокий уровень заработной платы по от
ношению к среднему по району, превышающий среднерайонный показатель на 21 процентный 
пункт, способствовал тому, что средний показатель урожайности по хозяйству составлял 188,4 
процентных пункта от среднерайонного, а уровень рентабельности самый высокий по району и 
составлял 47,4 процентных пункта, тогда как в большинстве хозяйств он не достигал 10 процент
ных пунктов и только в трех хозяйствах он превышает 20 процентных пунктов.В то же время, в х о 
зяйствах, применяющих механизмы материального стимулирования (3 хозяйства), уровень рента
бельности сравнительно низкий. Только в ОГУП «Рыбхоз «Суджанский» он превышал 10 про
центных пунктов. На наш взгляд, это связано с недостаточно эффективной организацией системы 
материального стимулирования. Исходя из вышеизложенного, считаем целесообразным введение 
универсальной системы оплаты труда и материального стимулирования работников сельского х о 
зяйства. Для тех категорий работников, которые заняты производительным трудом, мы предлага
ем следующую структуру вознаграждения за труд.

Базовым элементом является минимальная заработная плата конкретного региона, к кото
рой устанавливается фиксированная доплата за квалификационный разряд (в том случае, если 
этот разряд присваивается), либо по истечении определенного периода устанавливается доплата к 
минимальной заработной плате, индексируемая с той же периодичностью, с которой осуществля
ется присвоение квалификационных нормативов.

Также в тарифный оклад предлагаем включать доплату за уровень образования, имеющую 4 
ступени по уровням образования с пропорциональной шкалой; доплату за стаж, индексируемую с 
каждым годом с одинаковым шагом; доплату за квалификацию, зависящую от результатов атте
стации работников, освоения ими новых специальностей, результатов обучения на рабочем месте 
и т.д. Сумму указанных доплат предлагается исчислять путем умножения базового элемента на 
предлагаемые нами коэффициенты (табл. 4).

Таблица 4
П овыш аю щ ие тариф ны е коэф ф ициенты  за образование, стаж  и квалиф икацию  работников

Наименование дополни
тельной оплаты Критерии оценки Величина коэффициента

Уровень образования

неполное среднее 1,00
среднее 1,30
среднее специальное 1,45
высшее 1,90

Стаж работы

до 3 лет 1,00
3 -  5 лет 1,20
5 -  10 лет 1,40
10- 15 лет 1,60
свыше 15 лет 1,75

Квалификация

освоение новой специальности 1,20
повышение квалификации 1,20
рационализаторское предложе

ние, изобретение 1,20

отсутствие взысканий 1,10

Таким образом, среднемесячная заработная плата по предлагаемой нами системе составит:

ЗП = ТС*Кобр.*Кст.*Ккв. +Дразр., (1)
где ТС -  тарифная ставка, равная минимальной заработной плате региона (МЗПрег.);
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Кобр. -  повышающий коэффициент за образование;
Кст. -  повышающий коэффициент за стаж работы;
Ккв. -  повышающий коэффициент за квалификацию;
Дразр. -  доплата за квалификационный разряд.

Считаем, что предлагаемая система исчисления тарифного оклада будет способствовать за
креплению трудовых ресурсов на предприятии и повышению уровня квалификации работников, 
поскольку он оказывает непосредственное влияние на рост дохода работников. В свою очередь, 
более высокая квалификация будет оказывать положительное влияние на эффективность труда.

Пример расчета уровня заработной платы для механизатора 5 разряда со средним специаль
ным образованием, проработавшего 12 лет, не имеющего взысканий (в качестве доплаты за ква
лификационный разряд установлена сумма 500 рублей) в 2010 году исходя из минимальной зара
ботной платы в регионе в сумме 4330 рублей.

4330 х 1,45 х 1,6 х 1,1 + 500 = 11550,16 рублей

Таким образом, уровень заработной платы такого работника незначительно превысит сред
ний уровень заработной платы в отрасли. Однако у работника при этом сохраняются стимулы для 
повышения образовательного уровня и дальнейшего повышения квалификации.

Премии по итогам года предлагается устанавливать исходя из средних плановых показате
лей деятельности работника, влияния экономических и климатических факторов. Предлагаем ус
тановить следующую сетку показателей эффективности для работников производительного труда 
(табл. 5).

Таблица 5
Д иф ференциация сумм премии в зависимости от вы полнения плана

Уровень выполнения плана Сумма премии
100-105% 5% годового дохода работника
106-110% 10% годового дохода работника
111-120% 10% годового дохода работника + 0,5% за каждый процент выполнения плана
Свыше 120% 15% годового дохода + 1% за каждый процент выполнения плана свыше 120%
Свыше 150% 30% годового дохода работника

Для специалистов, занятых непроизводительным трудом, на наш взгляд, целесообразно ус
танавливать фиксированный тарифный оклад исходя из сложившихся цен на трудовые ресурсы в 
данной местности. Специалисты и служащие как правило, не заняты производительным трудом, 
поэтому невозможно использовать оценку с помощью экономических показателей. Эффектив
ность управленческих решений также может быть оценена не для всех категорий специалистов. 
Использование отраслевых нормативов также не позволяет надлежащим образом оценивать эф 
фективность ряда работников данной категории (скажем, юридической службы или бухгалтерии).

Базовую часть заработной платы специалистов предлагается установить в размере 2 мини
мальных заработных плат, установленных в регионе. Система коэффициентов для данной катего
рии работников будет иметь следующий вид (табл. 6).

Таблица 6
П овы ш аю щ ие тариф ны е коэф ф ициенты  за образование, 

стаж  и квалиф икацию  специалистов

Наименование дополнительной 
оплаты Критерии оценки Величина коэффициента

Уровень образования
среднее специальное 1,10
высшее 1,25
ученая степень 1,50

Стаж работы
до 3 лет 1,00
3 -  5 лет 1,20
5 -  10 лет 1,40

1 2 3

Стаж работы 10- 15 лет 1,60
свыше 15 лет 1,75

Квалификация
освоение новой специальности 1,20
повышение квалификации 1,20
отсутствие взысканий 1,10

112 НАУЧНЫЕ ВЕДОМОСТИ
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Таким образом, заработная плата специалиста будет исчисляться по следующей формуле:

ЗП= 2 МЗПрег. х Кобр. х Кстаж х Кквал. (2)

Для молодого специалиста, окончившего высшее учебное заведение и приехавшего на про
изводство, уровень заработной платы составит:

4330 х 2 х  1,25 х 1 = 10825 рублей

Данный показатель в целом ниже средней заработной платы в сельском хозяйстве региона 
на 5,8 процентных пунктов. Однако, у  специалиста присутствуют стимулы для работы на предпри
ятии как можно более длительный срок, а также для дальнейшего повышения своего профессио
нального мастерства. Через три года уровень заработной платы такого работника составит 14289 
тыс. рублей (при условии отсутствия взысканий).

Представляется, что для данной категории работников в трудовом договоре должны быть 
персонально для каждого работника указаны основные критерии оценки его эффективности. Кро
ме того, в силу указанных выше причин, для данной категории работников эффективным оказы
вается использование бонусов. Отдельно осуществляются выплаты за подготовку и реализацию 
управленческих решений, позволяющих минимизировать затраты или получить дополнительную 
прибыль, причем в качестве бонусной выплаты предлагается использовать не менее 20 процентов 
от вырученных или сэкономленных денежных средств. В том случае, если реализация такого ре
шения осуществляется группой специалистов, сумма бонусов делится между ними пропорцио
нально их участию в реализации таких действий.

Заработная плата руководителей, на наш взгляд, должна складываться из следующих эле
ментов: должностной оклад и вознаграждение по итогам работы за год. При этом основным эле
ментом, с нашей точки зрения, должно быть вознаграждение по итогам годовой работы, поскольку 
на руководителях лежит обязанность принятия управленческих решений, влияющих на финансо
вые результаты деятельности хозяйствующего субъекта. Базовую часть, выплачиваемую ежеме
сячно, мы предлагаем установить в размере трех минимальных заработных плат, установленных в 
конкретном регионе. Систему коэффициентов предлагаем сократить до двух показателей: коэф
фициента за образование и коэффициента за стаж работы (табл. 7).

Таблица7
П овыш аю щ ие тариф ны е коэф ф ициенты  за образование, 

стаж  и квалиф икацию  руководителей

Наименование дополнительной 
оплаты Критерии оценки Величина коэффициента

Уровень образования
среднее специальное 1,00
высшее 1,20
ученая степень 1,50

Стаж работы

до 3 лет 1,00
3 -  5 лет 1,20
5 -  10 лет 1,40
10- 15 лет 1,60
свыше 15 лет 1,75

Должностной оклад руководителя предлагается исчислять по следующей формуле:

ЗП = 3 МЗП рег. х Кобр. х Кстаж (3)

При этом уровень должностного оклада руководителя, отработавшего 3 года и имеющего 
высшее образование, составит 4330x3x1,2x1,2 = 18705,6 рублей. При этом средний уровень зара
ботной платы руководителя в регионе в 2010 году составлял 18649,7 рублей, что примерно соответ
ствует предлагаемому нами уровню.

В качестве основания для выплаты вознаграждения руководителю мы предлагаем использо
вать чистую прибыль предприятия. Уровень вознаграждения считаем целесообразным установить 
в рамках 5-10% чистой прибыли организации по итогам года исходя из специфики конкретного 
предприятия. Величина вознаграждения обусловлена значительностью роли руководителя в при
нятии основополагающих управленческих решений, от которых зависит эффективность хозяйст
венной деятельности.

Предлагаемая система организации оплаты труда, по нашему мнению, является универ
сальной, поскольку в качестве базового элемента используется минимальная заработная плата, 
устанавливаемая в каждом регионе с учетом особенностей его экономики. Система ориентирована 
на минимизацию текучести кадров и стимулирование работников всех уровней к дальнейшему
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совершенствованию своего образования и уровня квалификации. Кроме того, прозрачность меха
низма премирования работников позволит, на наш взгляд, существенно повысить заинтересован
ность работников в результатах своего труда.

Реализация предлагаемых мер по построению универсальной системы оплаты труда и мате
риального стимулирования в сельском хозяйстве, по нашему мнению, позволит повысить уровень 
доходов работников сельскохозяйственного производства и обеспечить рост производительности 
труда и экономической эффективности.
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