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Развитие и распространение 
рыночных принципов хозяйство­
вания в государственном секто­
ре экономики, создание предпри­
ятий негосударственных и сме­
шанных форм собственности 
формируют рынок труда, на ко­
тором наниматель и работник 
становятся юридически равными 
сторонами. Рост рыночной конку­
ренции при усилении материаль­
ной ответственности, а также 
повышение риска и нестабильно­
сти приводят к более четкому 
осознанию собственниками капи­
тала, с одной стороны, и рабочей 
силы, с другой стороны, своих 
экономических интересов.

При установлении трудовых 
| отношений предприниматели до-
< биваются: достижения высоких 
| конечных результатов работы 
I предприятия, обеспечения высо- 
| кой производительности труда и 
J его качества, максимального уче- 
; та и реализации индивидуальных %
? профессиональных способностей 
; работника, развития мотивов и 

стимулов к высококачественно­
му труду, улучшения дисциплины 
труда и др. Работники же заин­
тересованы в получении высоких 
заработков при нормальной ин­
тенсивности труда и обеспечении 
стабильности условий найма, в 
повышении уровня социально­
трудовых гарантий, усилении от­
ветственности нанимателя за не­
выполнение условий трудового 
договора и т.п. Отсюда возника­

ет необходимость в определен­
ной либерализации трудового за­
конодательства в представлении 
нанимателю большей свободы 
выбора форм трудовых отноше­
ний с работником. Так что нор­
мы трудового права из индика­
тивного регулятора трудовых пра­
воотношений, где жестко обозна­
чены допустимые условия трудо­
вых договоров, превращаются в 
гарантированные государством 
минимальные условия труда. 
Наниматель не вправе предла­
гать и устанавливать их ниже 
норм, являющихся гарантиями 
государства в сфере трудовых 
отношений, а также ниже норм, 
определенных коллективными 
договорами (соглашениями) меж­
ду нанимателем и соответству­
ющим профсоюзом.

На происходящие изменения в 
спросе на рабочую силу своевре­
менно реагирует рынок труда. Од­
нако в настоящее время ждать от 
государственной службы занятос­
ти, пока она предложит хорошее 
место, не имеет смысла. Служба 
занятости контролирует около 1/6 
части рынка труда, и чаще всего 
это вакансии, которые к тому же 
оказываются уже занятыми. В 
разных странах информация о 60- 
85% свободных рабочих мест от­
сутствует, и отбор кандидатов осу­
ществляется через личные контак­
ты: наниматели принимают на ра­
боту людей знакомых либо имею­
щих рекомендации.

В качестве адекватной ры­
ночным условиям хозяйствова­
ния и обеспечивающей более 
полное использование челове­
ческого капитала начала разви- I 
ваться контрактная форма 
найма работников. Она на­
правлена на проведение эффек- : 
тивной кадровой политики, обес­
печение условий для инициати­
вы и самостоятельности работ­
ника с учетом его профессио­
нальных навыков и деловых ка­
честв, повышение взаимной от­
ветственности сторон, а также 
правовой и социальной защищен­
ности его. В соответствии с оп­
ределением, данным в Декрете 
Президента Республики Бела­
русь от 26 июля 1999 г. N 29 «О 
дополнительных мерах по совер­
шенствованию трудовых отн о-j 
шений, укреплению трудовой и 
исполнительской дисциплины», 
контракты — это трудовые дого­
воры, заключаемые в письмен­
ной форме на определенный срок 
и содержащие особенности по 
сравнению с общими нормами за­
конодательства о труде. Заклю­
чение контракта должно осуще­
ствляться при условии обяза­
тельного установления конкрет­
ной минимальной компенсации 
за ухудшение правового положе­
ния работника.

По формальным признакам 
контракт отличается от обычного 
трудового договора тем, что это— 
письменный документ, в котором
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J указан срок соглашения, оговоре- 
| ны возможные дополнительные 
| условия, помимо существующих в 
1 трудовом законодательстве, в ча­

стности, конкретизация и расшире­
ние трудовой функции, дополни­
тельные основания досрочного ра­
сторжения контракта и ответ­
ственность сторон за невыполне­
ние своих обязанностей и др.

В контексте изменившихся 
требований важно определить су­
щественные различия, которые 
должны находить отражение в 
новом содержании трудового до­
говора, его организационных и эко­
номических условиях. На наш 
взгляд, принципиальные осо­
бенности контракта могут быть 
представлены в таблице 1.

Развитие трудового законода­
тельства зарубежных стран в 
последние годы указывает на 
тенденцию сглаживания фор­
мальных различий между обыч­
ным трудовым договоррм и кон­
трактом при ограничении воз­
можных случаев заключения до­
говоров на определенный срок.

Так, редакция Закона Россий­
ской Федерации от 25.09.92 г. 
N 3543-1 определяет, что «тру­
довой договор (контракт) есть 
соглашение между работником и

работодателем, по которому ра­
ботник обязуется выполнять ра­
боту по определенной специаль­
ности, квалификации или долж­
ности с подчинением внутренне­
му распорядку, а работодатель 
(физическое или юридическое 
лицо) обязуется выплачивать 
работнику заработную плату и 
обеспечивать условия труда, 
предусмотренные законодатель­
ством о труде, коллективным 
договором и соглашением сто­
рон». Трудовые договоры (кон­
тракты) могут заключаться: 1) на 
неопределенный срок; 2) на опре­
деленный срок не более пяти лет; 
3) на время выполнения опреде­
ленной работы. При этом сроч­
ные трудовые договоры (контрак­
ты) заключаются только в слу­
чаях, когда трудовые отношения 
не могут быть установлены на 
неопределенный срок с учетом 
характера предстоящей работы 
или условий ее выполнения, или 
интересов работника, а также в 
случаях, непосредственно пре­
дусмотренных законом.

Как правило, законодатель­
ство в западных странах устанав­
ливает свободную форму трудо­
вого договора (по усмотрению 
сторон) — письменную форму

для определенных видов трудо­
вых договоров: на определенный 
срок, договоров морского найма, 
договоров для надомников, ме­
неджеров и т.п. Однако в после­
дние десятилетия в ряде стран \ 
письменная форма трудового до­
говора получает более широкое 
распространение.

В В ели к обр и тан и и , н а ­
пример, законодательство тре­
бует, чтобы  наним атель во 
всех случаях заключения тру­
дового договора, который мо­
жет оформляться как письмен­
но, так и устно, представил ра­
ботнику письменный документ 
с указанием сторон договора, 
даты его заключения, подтвер­
жденный документами трудо­
вой стаж работника, а также 
сведения об основных услови­
ях трудового найма. Эти све­
дения должны включать трудо­
вую функцию, размеры зара­
ботной платы и методы ее под­
счета, периоды выплаты зара­
ботной платы, продолжитель­
ность и режим рабочего време­
ни, времени отдыха и др.

Норвежское законодатель­
ство определяет минимум све­
дений, которые должны вклю­
чаться в трудовой договор, а

Таблица 1

Содержание условий трудового договора Особенности контракта
Предмет договора 

Заработная плата

Условия труда (рабочее время, порядок оплаты 
труда, охрана труда, социальные условия)

Отношения собственности по поводу результатов 
труда

Трудовая функция конкретизирована, четко указаны 
права и обязанности работника, требования 
квалификационному уровню. У станавливаются 
параметры результатов труда.
Определяется как результат соглашения между 
нанимателем и работником с учетом конъюнктуры 
рынка труда и профессиональной компетентности. 
Использование гибких систем оплаты труда, 
индивидуализация зарплаты.
Определяется как результат соглашения на базе 
минимальных государственных гарантий и является 
предметом торга при заключении контракта.
Могут быть определены вплоть до участия в прибыли 
предприятия в целом и являются предметом торга при 
установлении условий контракта.
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' именно: наименование сторон, 
х место работы, трудовая функ­

ция, дата начала работы, пред-
* полагаемая ее продолжитель­

ность при заключении срочного 
договора, продолжительность

* ежегодного отпуска, продолжи­
тельность срока предупрежде­
ния о расторжении трудового 
договора сторонами, заработ-

| ная плата, в том числе надта-
* рифная часть, надбавки, завод- 
I ские пенсии, продолжитель- 
| ность рабочего дня, испыта-
■ тельный срок.

Датский закон 1993 г. обя- 
I зывает работодателя информиро- 
I вать нанимаемых работников об 
| условиях труда, о действующих 
I коллективных договорах. Это 
| должно быть сделано не позднее 
I одного месяца после поступления
* на работу. За нарушение этой нор- 
і мы установлена денежная ком-
- пенсация в пользу работника.
| Во многих зарубежных стра- 
; нах приняты законы о регулирова- 
1 нии срочных трудовых договоров.
' Во Франции договоры на срок 
; могут заключаться в письменной 

форме и лишь в строго определен-!
ных случаях, перечисленных в 
законе: временное отсутствие ра- 

; ботника; неожиданное и времен­
ное расширение производствен- 

; ной деятельности; выполнение 
случайной работы, точно опре- 

I деленной и непродолжительной;
| когда такой договор заключает- 
; ся в соответствии с законода- 
| тельным или правительствен- 
| ным постановлением, направлен­
ным на то, чтобы способствовать 
приему на работу определенных 

; категорий работников; когда пред- 
I приниматель обязан обеспечить 
I завершение профессионального 

обучения работника; для выпол- 
| нения сезонных работ. Особенно 
j регламентируется труд времен- 
I ных работников (занятых не бо-
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лее шести месяцев). Временная 
работа допускается в четырех 
случаях: на время отсутствия 
работника; при необходимости 
завершить работу, если работник, 
имеющий договор на определен­
ный срок, уволился, а работник, 
призванный его заменить, по той 
или иной причине не приступил к 
работе; срочные работы, необхо­
димые для предотвращения не­
счастных случаев, для производ­
ства ремонта оборудования; нео­
жиданная потребность выполнить 
срочно временную работу.

По шведскому закону об 
обеспечении занятости предус­
матривается, что договор на 
срок может быть заключен толь­
ко в следующих случаях: для вы­
полнения временных, сезонных 
работ, работ, связанных с обуче­
нием, стажировкой работника, в 
связи с необходимостью расши­
рить производство.Специально 
отмечено, что срочный трудовой 
договор может быть заключен с 
работником в период, предше­
ствующий его обязательной во­
инской службе, и с пожилыми и 
престарелыми трудящимися пос­
ле выхода на пенсию по возрас­
ту или достижения ими 65 лет. 
Если договор заключен в наруше­
ние закона (в частности, не по ос­
нованиям, предусмотренным в 
законе), этот договор может быть 
трансформирован в бессрочный 
договор. Предприниматели обя­
заны информировать профсоюз о 
каждом случае заключения тру­
дового договора на срок.

В Италии установлено, что 
предприниматель обязан пред­
ставить своему работнику при 
найме письменный документ, в 
котором должны быть определе­
ны: дата начала и место работы, 
трудовая функция, заработная 
плата и иные условия, согласо­
ванные сторонами.

Действует также закон о ре­
гулировании трудовых договоров 
на определенный срок: при сезон­
ном характере работ; для заме­
ны временно отсутствующих ра­
ботников (болезнь, несчастный 
случай); для производства работ, 
период выполнения которых зара­
нее известен; для работ, имеющих ; 
случайный или чрезвычайный ха- ' 
рактер; для выполнения работ, со- ; 
стоящих из ряда частей (этапов), ; 
которые требуют найма рабочих * 
со специальностями, отличными ; 
от тех, которыми обладают рабо­
чие, обычно нанимаемые данным 5 
предпринимателем; в отношении ? 
творческих работников, принима­
ющих участие в работе над оп- * 
ределенным спектаклем.

Подобного рода правовые нор­
мы предусмотрены в новом Тру- ’ 
довом кодексе Республики Бела­
русь, вступившем в силу с 1 ян- : 
варя 2000 г. Статья 18 вводит 
обязательной письменную форму 
трудового договора, а статья 19 
определяет круг обязательных , 
условий договора: данные о ра­
ботнике и нанимателе, место ра­
боты, конкретную трудовую фун- ' 
кцию, основные права и обязан- v 
ности сторон, режим труда и от- : 
дыха, условия оплаты труда. ; 
Здесь также дается право сторо­
нам договора предусматривать ' 
дополнительные условия, не ухуд­
шающие положение работника по ; 
сравнению с законодательством * 
и коллективным договором.

К сож алению , кодекс не ! 
дает четкого ответа на вопрос: ; 
при каких условиях заключение j 
контракта может осущ еств- ; 
ляться на определенный срок. 
В трудовом законодательстве 
нашли отражение два вариан­
та реш ения этой проблемы. ; 
Первый вариант (по Трудовому 
кодексу) устанавливает огра­
ничения срочных трудовых до- >
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говоров, в т.ч. и контрактов, по 
общему правилу: срочный тру­
довой договор заключается в 
случаях, когда трудовые отно­
шения не могут быть установ­
лены на неопределенный срок 
с учетом характера предстоя­
щей работы и условий ее вы­
полнения, а также с некоторы­
ми категориями работников в 
соответствии с законодатель­
ными актами и постановления­
ми правительства.

Второй вариант решения со­
держится в Декрете Президента 
Республики Беларусь N 29 от 26 
июля 1999 г. «О дополнительных 
мерах по совершенствованию 
трудовых отношений, укреплению 
трудовой и исполнительской дис­
циплины», в котором существен­
но расширена законодательная 
база для распространения кон­
трактной формы найма. На осно­
ве этого документа контракты 
могут заключаться при приеме 
на работу, а также с теми работ­
никами, с которыми уже заклю- 

| чен трудовой договор на неопре- 
| деленный срок, причем без уче- 
I та ограничений на характер pa­
il боты и условия ее выполнения. 
| Принятый в целях укрепления 
; трудовой дисциплины декрет со- 
I держит два момента, которые, по 
j мнению специалистов, дисципли- 
J нируют исполнителей, но при 

этом ухудшают их правовое по­
ложение: ограничение рамок тру­
дового договора определенным 
сроком (минимальный срок кон­
тракта — не менее одного года) 
и введение дополнительных осно­
ваний для прекращения контрак­
та помимо тех, которые закреп- 

? лены в общих нормах законода­
тельства о труде. Соответствен-

4 но определены компенсирующие 
: условия. Во-первых, в Положении 
: о порядке и условиях заключения 
1 контрактов нанимателей с работ­

никами уточнено, что заключение 
контракта с работником, с кото­
рым трудовой договор был зак­
лючен на неопределенный срок, 
осуществляется в связи с обо­
снованными производственными, 
организационными или экономи­
ческими причинами, как того тре­
бует статья 32 Трудового кодек­
са Республики Беларусь. При 
этом работнику, согласившемуся 
на заключение контракта, выпла­
чивается за счет средств предпри­
ятия минимальная компенсация в 
размере двухнедельного среднего 
заработка. Во-вторых, установле­
на выплата пособия при досрочном 
расторжении контракта по вине на­
нимателя в размере шести сред­
немесячных заработных плат, а 
при прекращении действия кон­
тракта с связи с истечением его 
срока — в размере трех средне­
месячных заработных плат. Дек­
рет определяет также дополни­
тельные меры стимулирования 
труда и дисциплинарной ответ­
ственности, которые должны 
стать неотъемлемой частью ус­
ловий трудового контракта.

Таким образом, определив кон­
тракт как особую форму трудово­
го договора, содержащую опреде­
ленное ухудшение правового поло­
жения работников, и вместе с тем 
сняв законодательные ограниче­
ния на возможности его примене­
ния в отличие от норм Трудового 
кодекса, законодатель создал си­
туацию, из которой вытекает не­
обходимость более детального 
анализа условий его применения 
на предприятиях и в большей сте­
пени решения вопросов оплаты 
труда, адекватных контрактной 
форме трудовых отношений.

Сегодня уже существует оп­
ределенная практика применения 
трудовых контрактов как особых 
видов трудовых договоров с не­
которыми категориями работни­

ков на предприятиях различных 
форм собственности. Она пока­
зывает существование серьез­
ных проблем экономического и 
организационного характера, 
сдерживающих развитие кон­
трактной формы.

Во-первых, невысокие темпы 
приватизации и разгосударствле­
ния, преобладание в структуре 
собственности государственного 
сектора предопределили суще­
ствование предприятий, сохра­
нивших старые, неэффективные 
системы управления персоналом, 
выполнявшие задачи «сохранения 
трудовых коллективов» в ущерб 
эффективности и экономическому 
росту. Здесь, как правило, консер­
вировались старые, перешедшие 
со времен индикативного управле­
ния с преобладанием формальных 
подходов процедуры подбора и рас­
становки кадров. Осуществляемая 
во вновь созданных структурах 
реструктуризация государственной 
собственности не приводила к су­
щественным изменениям в трудо­
вых отношениях, что, естествен­
но, снижало актуальность приме­
нения контрактной формы.

Во-вторых, значительные ог­
раничения на развитие контракт- | 
ной формы, на наш взгляд, накла­
дывают экономические условия 
деятельности предприятий, кото­
рые характеризуются сегодня 
перманентным ростом издержек 
производства, снижением рента­
бельности продукции и увеличе­
нием неплатежеспособности. Это | 
не позволяет подкреплять пере­
ход на контрактную форму адек­
ватными мерами материальной 
заинтересованности работника, 
компенсирующими изменение | 
одного из существенных условий | 
найма в худшую сторону —сро- j 
ка занятости. В условиях ограни- ; 
ченных возможностей большин­
ства предприятий их администра- 1
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ции не обладают необходимыми 
ресурсами для дополнительного 
инвестирования в рабочую силу. 
Отсюда контракт как срочный 
трудовой договор вместо догово­
ра на неопределенный срок невы­
годен работнику, и, более того, 
приводит к снижению социальной 
защищенности наемного труда.

В-третьих, содержательно 
контракты обеднены тем, что 
включают много так называемых 
общих мест, т.е. ссылок и повто- 

f рений из действующего трудово- 
; го законодательства и норматив- 
; ных актов предприятия. Так, в 

качестве обязанностей работни­
ка вместо конкретизации работы 
и обязанностей записываются 

| общие обязанности работника, 
которые непосредственно пре­
дусмотрены в тарифно-квалифи- 
кационных справочниках и долж-

I| ностных инструкциях, правилах 
I внутреннего трудового распоряд-§
| ка, коллективном договоре.
I В-четвертых, условия оплаты 
| труда работников, с которыми 
| заключены контракты, как прави- 
I ло, базируются на действующих 
| на предприятии размерах, фор- 
| мах и системах заработной пла- 
| ты и слабо стимулируют индиви-
I дуальную результативность и 

деловые качества работника. А 
там, где тарифные ставки и ок­
лады персонифицированы, диф­
ференциация их размеров не име­
ет обстоятельного обоснования 
из-за отсутствия четких критери-

* ев оценки сложности труда.
Теперь рассмотрим особен- 

| ности контрактной формы най­
ма применительно к предмету 
контракта — трудовой функции, 

щ т.е. работы по определенной 
| специальности, квалификации, 
j должности. Индивидуально-до­

говорной характер установле­
ния предмета договора предпо­
лагает, во-первых, конкретиза-
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цию трудовой функции примени­
тельно к данному работнику, а 
во-вторых, ориентацию на ко­
нечный результат его труда.

К онкретизация трудовы х 
обязанностей работника явля­
ется одним из самых сущ е­
ственных элементов контракта. 
Поэтому справедливым должно 
быть требование работника мак­
симально подробно описать тру­
довую функцию, отразив при 
этом объем выполняемых работ, 
их последовательность, произ­
водственные связи, сроки, пе­
риодичность, конкретные про­
изводственные операции.

Кроме того, в контракте в от­
личие от обычного трудового 
договора возможно определение 
конкретного результата труда 
работника. Целесообразно до 
заключения контракта с теми 
или иными категориями работ­
ников предварительно опреде­
лить для каждой из них конкрет­
ные показатели выполнения их 
работы (функций), критерии их 
оценки. Такие показатели, ха­
рактеризующие конечный ре­
зультат, могут быть определены 
количественно либо качествен­
но. Качественные показатели 
необходимо описать. Таким об­
разом, конкретизация трудовых 
обязанностей позволит правиль­
но организовать труд работника, 
определить критерии оценки его 
качества и эффективности, осво­
бодить от выполнения не свой­
ственных данной работе (долж­
ности) функций. Детализация 
круга выполняемых работ, рас­
ширение содержания трудовых 
обязанностей, а также определе­
ние конечного результата труда 
работника послужат при заклю­
чении контракта основанием для 
определения индивидуальных 
условий оплаты труда.

Применение контрактной сис­

темы вносит изменения в основ­
ные подходы к формированию за­
работной платы работников на 
предприятии. Они затрагивают 
как общие принципы рыночного 
механизма регулирования оплаты 
труда, так и принципы (и методы) 
организации заработной платы на 
основе акцентированного стиму­
лирования труда работников, заня­
тых на условиях контрактной фор­
мы найма. При этом экономичес­
кую сущность заработной платы 

V отличие от воспроизводственной 
концепции можно определить в 
рамках рыночной теории как до­
ход работника на приобретенные 
им образование, производствен­
ный опыт, личные способности, 
т.е. человеческий капитал.

Рассмотрим принципы фор­
мирования базовых условий 
оплаты труда, без выполнения 
которых невозможно организовать 
заработную плату на предприятии.

Предприятия самостоятельно 
устанавливают формы, системы 
и размеры оплаты труда (за ис­
ключением случаев, определен­
ных законодательством Республи­
ки Беларусь), используя рыночные 
ставки заработной платы по наи­
более типичным (ключевым) про­
фессиям как общественную оцен­
ку того или иного вида труда. 
Только те условия оплаты труда 
работника, которые базируются 
на сопоставимых с рыночными 
уровнями заработной платы, мо­
гут быть конкурентоспособными, 
т.е. обеспечить необходимый на­
бор и стабильность персонала 
предприятия. И наоборот, внеры­
ночное установление размеров 
заработной платы может привес­
ти к неоправданной текучести и 
снижению эффективности труда.

Принцип договорного регули­
рования заработной платы нахо­
дит свое отражение через форми­
рующуюся систему тарифных со­



глашений (генерального, отрасле­
вого и территориального) и коллек- 

:! тивных договоров предприятий. 
Несмотря на повышение роли ге­
нерального и отраслевого тариф-

S ных соглашений, следует отметить,1
| что сегодня основная роль в уста- 
| новлении условий оплаты труда 
! все же принадлежит коллектив-
11 ному договору предприятия, а 

там, где не заключается коллек- 
І тивный договор, — индивидуаль- 
! ному трудовому договору

Декретом Президента Рес­
публики Беларусь N 29 «О допол- 

| нительных мерах по совершен- 
| ствованию трудовых отношений, 
J укреплению трудовой и исполни- 
| тельской дисциплины» предусмот- 
| рен ряд дополнительных мер сти- 
| мулирования труда, в частности, 
| повышение тарифной ставки (не 
I более чем на 50%), уменьшение 

(лишение) премий всех видов за 
| отсутствие на рабочем месте без 
| уважительной причины, возмож- 
| ность понижения в классе (звании) 
j за нарушение правил внутреннего 
| трудового распорядка и др.

Следует иметь в виду, что 
I чрезмерное увлечение индиви­

дуализацией заработной платы 
j содержит весьма сущ ествен- 
I ные недостатки. Во-первых, не­
редко отсутствуют единые кри­
терии, по которым оценивается 
работник и разные подходы к 
определению размеров индиви­
дуальных ставок (окладов). Во- 
вторых, увеличение основного 
заработка приводит к росту фон­
да зарплаты предприятия, хотя 
работник в дальнейшем может 
не сохранить уровень достигну­
тых показателей. В-третьих, 

I при относительно большом раз- 
! мере повышения ставок (окла­

дов) малой группе работников 
І создается неблагоприятный со- 

циально-психологический кли­
мат, поскольку поощрение не

распространяется на исполните­
лей, имеющих хорошие, средние 
или более низкие показатели. 
Незначительное повышение зар­
платы сравнительно большому 
числу работников напоминает 
общее увеличение заработной 
платы и может иметь слабый 
стимулирующий эффект. Из-за 
ограниченного опыта организа­
ции обоснованных внутрифир­
менных систем оплаты труда с 
использованием индивидуализа­
ции заработной платы, на наш 
взгляд, целесообразно исполь­
зовать положительные элемен­
ты условий Единой тарифной 
сетки работников Республики 
Беларусь, а также накопленную 
практику эффективной организа­
ции заработной платы на отече­
ственных и зарубежных предпри­
ятиях. При этом недопустимо 
механическое копирование конк­
ретных моделей заработной пла­
ты, разработанных для опреде­
ленных социально-экономичес­
ких и организационных условий 
деятельности предприятий.

Анализ современного зару­
бежного и отечественного опы­
та организации заработной платы 
позволяет сформулировать не­
сколько общих направлений по­
вышения стимулирующей роли 
оплаты труда: установление вза­
имосвязи между задачами сти­
мулирования труда и целями и за­
дачами предприятия; отражение 
в системах оплаты показателей 
эффективности работы предпри­
ятия; стимулирование инноваций, 
повышение производительности 
труда и снижение издержек; ак­
центированная оплата труда ра­
ботников, занятых на наиболее 
важных участках работы, рабо­
чих местах; повышение гибкос­
ти в оплате труда.

Так, если для стимулирования 
рабочих использовалась сдель­

ная форма заработной платы, ■
предполагающая оплату в зави- < 
симости от выработки рабочего 
и с учетом сложности выполняе­
мой работы, то сегодня все чаще 
при начислении сдельного зара­
ботка исходят из квалификации 
рабочего. С помощью таких ме­
тодов поощряются совмещение 
трудовых операций, расширение 
профессионального профиля, повы­
шение компетенции и знания рабо­
чего, способствующие быстрым 
изменениям в технике и техноло­
гии производства, а также росту 
индивидуальных и командных ре­
зультатов работы. При этом оцен­
ка квалификации проводится регу­
лярно, как правило, один раз в год 
и включает в себя помимо факто­
ров, характеризующих выполняе­
мую работу, и такие факторы, как 
деловые качества рабочего, до­
стижение индивидуальных ре­
зультатов труда, освоение «вто­
рых» профессий, сотрудничество 
с администрацией в вопросах ра­
ционализации труда и т.д.

Развитие повременной фор­
мы заработной платы рабочих 
характеризуется тенденцией уси­
ления роли тарифной заработной 
платы. С одной стороны, в каче­
стве тарифообразующих факто­
ров все чаще используются ин­
дивидуальные результаты труда, 
а с другой — более дифференци­
рованный учет в тарифных став­
ках освоения рабочими новых 
(смежных) профессий, рост про­
изводственного опыта.

Учет роста квалификации за 
счет овладения рабочими новых 
(смежных) профессий либо но­
вых функций в пределах одной 
профессии производится по­
средством изменения размера 
тарифной ставки в пределах од­
ного разряда или с помощью 
применения надбавок к тариф­
ным ставкам. Например, на де-
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* ревообрабатывающих предпри-
* ятиях в Швеции для оплаты ра- 
I бочих в бригаде устанавлива- 
I ются примерно 4 разряда и 4 ба- 
I зовые тарифные ставки. Пер-
* вый разряд присваивается ли- 
f цам, не имеющим профессио- 
\ нальной подготовки . П осле 
i прохождения 6-месячного кур- 
: са обучения на рабочих мес- 
; тах рабочего переводят во 2-й
< разряд с повышением ставки 
? на 5%. С пустя 18 м есяцев ,
* после сдачи теоретического
* курса и овладения 50% видов
< работ, выполняемых в бригаде, 
: рабочий переводится в 3-й раз- 
; ряд с повышением ставки на 7- 
I 10%. 4-й разряд присваивается 
I тем, кто освоил 70% видов ра­

бот в бригаде. Ставка в этом
. случае повышается на 10-15%. 
; Помимо этого по результатам 
: аттестации тарифные ставки 

повышаются или понижаются 
; на 10-15% от базовой ставки.

В условиях контракта полу-
> чает развитие система «оплаты 
: по заслугам», когда определен-
* ная часть заработка ставится в 
. зависимость от эффективности
работы исполнителя, подразде- 

: ления или предприятия в це­
лом. В отличие от оценки ра- 

, бот, объектом которой явля- 
і ется содерж ание вы полняе- 
: мой функции (работы), оцен­

ка заслуг им еет дело с с а ­
мим работником. Работники, 
имеющие одинаковую квали- 

: фикацию и занимающие оди­
наковую должность, благода­
ря своим  личны м  деловы м

* качествам, знаниям, прилежа- 
: нию, мотивам и стремлениям 
і могут добиваться различных 
; результатов. Учет достижений 
; работника, а также его личных 
1 деловых качеств наряду с ква- 
I лификацией позволяет диффе- 
| ренцировать тарифные ставки

(оклады) в пределах определен­
ного диапазона. П роцедура 
оценки по заслугам осуществля­
ется в форме аттестации работ­
ника группой экспертов (либо 
непосредственным руководите­
лем с привлечением экспертов) 
на основе анализа выполнения 
работником своих обязанностей, 
деловых качеств работника и 
его достижений по установлен­
ным факторам и критериям.

Например, английскими специ­
алистами был разработан набор 
из пяти факторов и степеней раз­
личий деловых качеств работни­
ков.(Табл. 2).

Каждой из степеней различия 
соответствует определенное ко­
личество баллов: для А — 12- 
35 баллов, для Б — 35-50, для 
С -— 60-83, для Д — 84- 96, для 
Е — 97-108 баллов. Среднее ко­
личество баллов получается пу­
тем деления набранной суммы 
на число факторов. Материалы 
аттестаций показывают, что ко­
личество работников, соответ­
ствующих установленным тре­
бованиям, бывает около 60% от 
общего числа, значительно пре­
вышающих требования — око­
ло 10% и просто превышающих 
требования — 20%. Работники, 
добивающиеся высоких резуль­
татов, поощряются увеличени­
ем тарифной ставки (оклада), 
переводом в более высокие раз­
ряды или должности. Стимули­
рование работников за заслуги 
возможно также в сочетании 
традиционных систем тарифи­
кации работ (должностей) по­
средством установления тариф­

ных надбавок:за заслуги, за вы­
сокие достижения в труде, за ре­
зультативность и т.д.

На практике для оценки зас­
луг могут применяться объектив­
ные и субъективные шкалы оцен­
ки. Примеры объективной оцен­
ки —в рублях, в штуках, в про­
центах к норме и т.д., примеры 
субъективной оценки — по мне­
нию заказчика-клиента, руководи­
теля, коллектива, группы экспер­
тов и др. При использовании 
объективных критериев порожда­
ется внутренний контроль, дости­
жения или упущения в работе ис­
полнитель обусловливает не вне­
шними обстоятельствами, а соб­
ственными усилиями. Ориентация 
на субъективные критерии может 
привести к замене деловой моти­
вации (на выход реальной продук­
ции) мотивацией на имитацию де­
ятельности (надо показать рабо­
ту таким образом, чтобы она выз­
вала одобрение руководителя) 
либо в целом демотивировать 
работника, когда оценка зависит 
от мнения руководителя, осно­
ванного на ограниченном, слу­
чайном объеме информации.

Таким образом, развитие кон­
трактной системы найма в нашей 
республике требует не формаль­
ных, а существенных изменений в 
содержании и условиях трудового 
договора в направлении повыше­
ния эффективности использования 
наемного труда путем более чет­
кой конкретизации и расширения 
трудовой функции работника и со­
вершенствования систем оплаты 
труда с использованием зарубеж­
ного и отечественного опыта.

Таблица 2
Факторы Степени различий
Быстрота выполнения проекта................................................................ А
Готовность принять решение....................................................................Б
Инициативность в разработке проекта..................................... ............. С
Отношение к коллективу...........................................................................Д
Качество работы............................. ..........................................................Е


