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The subject of research is the analysis of existing methods of evaluating 

the effectiveness of budget spending by the municipalities of the region. The 

aim of the research is the identification of the need to renew the previously 

existing methods for the assessment of ineffective expenditures of municipal 

formations of the Russian Federation in the context of leading industries. 

Developed as part of this work proposal will facilitate the prompt identifi-

cation of existing in municipal administration excess of expenditures and 

their timely elimination. 
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В статье раскрываются сущность и содержание заработной 

платы и её составляющих: вознаграждения за труд, надбавок и пре-

мий; рассматриваются порядок и условия выплат некоторых компен-

саций, доплат и премий; рекомендуются показатели и размеры пре-

мирования руководителей и специалистов сельхозпредприятий. 

 

Существует множество теорий,  в которых термины «заработная 

плата» и «оплата труда» трактуются по разному. Однако изменения в 

Трудовом кодексе РФ от 30.06.2006 г. № 90-ФЗ снимают различие в 

определении оплаты труда и заработной платы работников. 

Согласно статьи 129 Трудового кодекса – заработная плата (оплата 

труда) – вознаграждение за труд в зависимости от квалификации ра-

ботника, сложности, количества, качества и условий выполняемой ра-
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боты, а также компенсационные выплаты (доплаты и надбавки ком-

пенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоня-

ющихся от нормальных, работу в особых климатических условиях и на 

территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению и иные вы-

платы компенсационного характера) и стимулирующие выплаты (до-

платы и надбавки стимулирующего характера, премии и иные поощ-

рительные выплаты). 

Исходя из содержания пункта 1 статьи 129 Трудового кодекса 

можно выделить три составляющие заработной платы: 

1) вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работ-

ника, сложности, количества, качества и условий выполняемой ра-

боты; 

2) компенсационные выплаты; 

3) стимулирующие выплаты. 

Современный экономический словарь определяет вознаграждение в 

виде денежной оплаты труда работников в форме заработной платы и 

премиальных выплат, зависящих от количества и качества труда. 

Согласно определению Ожёгова С.И., Шведова Н.Ю. «вознаграж-

дение» – плата за труд, услугу.  

По мнению Соломанидиной Т.О., под вознаграждением понимается 

«то, что представляет для работника ценность или может казаться ему 

ценным». 

Однако многие экономисты-трудовики не согласны с таким опре-

делением сущности заработной платы. Так, по мнению Волгина Н. 

ошибочность сформулированного законодателями определения зара-

ботной платы заключается в том, что в нём «и намёка нет на имма-

нентную заработной плате воспроизводственную функцию». Отноше-

ние к оплате труда всего лишь как к вознаграждению за труд, а не как 

к средству для воспроизводства рабочей силы «развязывает руки» ра-

ботодателям, побуждая их устанавливать крайне низкие размеры зара-

ботка, задерживая к тому же их выплату на два-три и более месяцев. 

По мнению Ракоти В. «понятие «вознаграждение» содержит в себе 

оттенок награды. Вознаграждение – это дополнительная оплата к уже 

имеющейся сумме заработной платы за достигнутый работником ре-

зультат. 

Следовательно, не тариф и не весь заработок, а только его стиму-

лирующая часть (надбавки, премии) и является вознаграждением. 

В условиях рыночной экономики оплата труда действует как цена 

рабочей силы, потреблённой в производстве. 

В модели стоимости товара заработная плата составляет важный 

компонент стоимости продукции:   
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S = C + V + P,                                                  (1) 

где:  S – стоимость товара в денежном выражении; 

       C – стоимость овеществлённых средств и предметов труда; 

       V – стоимость рабочей силы; 

       P – прибавочный продукт. 

Мы разделяем мнение многих экономистов-трудовиков, которые 

считают, что между понятиями «заработная плата» и «оплата труда» 

существуют некоторые различия: 

во-первых, по времени – заработная плата – это начисленное возна-

граждение за труд, а оплата труда представляет собой выплату зара-

ботной платы; 

во-вторых, по источникам формирования заработная плата – часть 

себестоимости, а оплата труда – более широкое понятие, которое, кро-

ме начисленной заработной платы по тарифной системе и надбавок, 

включает премии из фонда материального поощрения, формируемого 

за счёт прибыли. 

Рассмотрим  содержание составных частей заработной платы. 

Доплата к заработной плате – это денежная сумма, которая выпла-

чивается работникам сверх тарифной ставки (оклада) с учётом интен-

сивности и условий труда.  

Надбавка к заработной плате – это денежная выплата сверх зара-

ботной платы  с  целью  стимулирования   работников  к  повышению  

квалификации, профессионального мастерства, к длительному выпол-

нению трудовых обязанностей в определенной местности или сфере 

деятельности  (неблагоприятные климатические условия). 

 Доплаты и надбавки делятся на компенсационные и стимулирую-

щие. 

Компенсационные выплаты обеспечивают возмещение потенци-

альных потерь работников по не зависящим от них причинам. 

Стимулирующие выплаты – формирование побудительных моти-

вов к труду в той или иной сфере, к более высокой результативности 

труда. 

Доплаты и надбавки, выплачиваемые к заработной плате, представ-

лены на рисунке 1. 

Рассмотрим порядок выплат некоторых доплат и надбавок. 

К компенсационным выплатам, связанным с условиями труда, от-

носятся доплаты за работу с вредными и опасными условиями труда. 

В  процессе  проведения  аттестации  определяются  условия труда 

на каждом рабочем месте, которые исходя из гигиенических критериев 

и принципов классификации подразделяются на 4 класса: 

- оптимальные (1 класс); 
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- допустимые (2класс); 

- вредные (3класс); 

- опасные (4 класс). 

 
 

Рис. 1 – Доплаты и надбавки к заработной плате 

 

Вредные условия труда по степени превышения гигиенических 

нормативов и выраженности изменений в организме работающих под-

разделяются на 4 степени вредности: 

- 1 степень 3 класса (3.1); 

- 2 степень 3 класса (3.2); 

- 3 степень 3 класса (3.3); 

- 4 степень 3 класса (3.4). 

Размеры доплат в зависимости от фактического состояния условий 

труда приведены в таблице 1. 

Таблица 1 – Размеры доплат в зависимости от фактического состояния 

условий труда 
Работы с тяжелыми и вред-

ными условиями труда 

1 степень 3 класса (3.1) 

2 степень 3 класса (3.2) 
4,8 и 12 % 

Работа с особо тяжелыми и 

особо вредными условиями 

труда 

3 степень 3 класса (3.3) 

4 степень 3 класса (3.4) 16,20 и 24 % 

Опасные условия труда 4 класс 20 и 24 % 
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Постановлением Правительства РФ от 20.11.2008 г. № 870 опреде-

лено, что размер доплаты за труд работников, занятых на тяжелых ра-

ботах, работах с вредными или опасными и иными особыми услови-

ями труда, должен быть не менее 4% тарифной ставки (оклада), уста-

новленной для видов работ с нормальными условиями труда. Работо-

датель может применять повышенные размеры доплаты за тяжелые и 

вредные условия труда. В этом случае их размеры устанавливаются 

коллективным договором или трудовым договором. 

Например: Труд программиста Антонова оплачивается согласно 

месячному окладу 24600 руб. Кроме оклада за работу на компьютере 

установлена доплата – 4 % оклада. Работа на компьютере относится к 

категории работ, связанных с опасными и вредными условиями труда. 

24600 руб. х 4% = 984 руб.    24600 руб. + 984 руб. = 25584 руб. 

Специальную группу надбавок составляют районные коэффици-

енты к заработной плате рабочих. 

Районный коэффициент к заработной плате представляет собой 

нормативный показатель степени увеличения размера заработной пла-

ты работников в зависимости от территориального размещения пред-

приятия. В настоящее время на территории РФ в зависимости от сте-

пени дискомфортности, оцениваемой природно-климатическими, эко-

номико-географическими, социально-психологическими условиями и 

факторами риска проживания, выделяются 5 зон. I зона – Крайний Се-

вер. Для этой территории  установлен наибольший районный коэф-

фициент (к = 1,8-2);  II зона – местности, приравненные к Крайнему 

Северу – ( к = 1,6-1,8); III зона – Дальний Восток – (к = 1,4-1,6); IV зо-

на – Урал – (к = 1,15-1,4); V зона охватывает территорию европейской 

части РФ и считается комфортной (районный коэффициент к = 1). 

Районное регулирование заработной платы включает также: 

а) процентные надбавки к зарплате за непрерывный стаж работы в 

районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, выплачи-

ваются по истечении 6 месяцев, а максимального размера достигают 

после 5 лет непрерывного стажа работы в этих районах. В зависимости 

от стажа работы и местности надбавки колеблются от 10 до 100 % за-

работка; 

б) коэффициенты за работу в пустынях и безводных местностях и 

за работу в условиях высокогорья установлены в диапазоне от 1 до 2. 

Надбавки за профессиональное мастерство. Критериями оценки 

уровня профессионального мастерства рабочего могут быть: стабиль-

ное обеспечение высокого качества выпускаемой продукции, строгое 

соблюдение технологической дисциплины, выполнение работ повы-

шенной сложности, обслуживание важнейших участков производства, 
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освоение новых профессий и смежных функций и др.  Вопрос об уста-

новлении надбавок за профессиональное мастерство решает работода-

тель. Например, для рабочих 3 разряда размер надбавки может состав-

лять 12 % его тарифной ставки; 4 разряда – до 16 %; 5 разряда – до 20 

%; 6 разряда – до 24 %; 7 разряда – до 28 %; 8 разряда – до 32 % та-

рифной ставки. 

Надбавка за совмещение профессий и должностей. По внутреннему 

совместительству заработная плата может составлять более чем 50 % 

оклада основного сотрудника. В статье 285 ТК РФ отмечено, что опла-

та труда внутреннего совместителя должна производиться про-

порционально отработанному времени, выработке или на других усло-

виях, определенных трудовым договором.  

Таблица 2 – Рекомендуемые показатели премирования руководителей  

и специалистов сельхозпредприятий 

Показатели премирования 
Размер премий, % от  

годового фонда заработной платы 

Увеличение суммы выручки 

от реализации продукции, 

товаров и услуг. 

2 % за каждый процент превышения плано-

вой выручки, но не более чем на 25 % от 

фонда заработной платы. 

Сокращение суммы долго-

вых обязательств 

 

5 % за каждый процент снижения основной 

суммы кредиторской задолженности (без 

учёта пеней и штрафов). По сравнению с 

предыдущим годом, но не более чем на 30 

% фонда зарплаты. 

Сокращение аппарата 

управления, обеспечиваю-

щего рост производительно-

сти труда и снижение 

накладных расходов. 

5 % за каждый процент снижения суммы 

управленческих и коммерческих расходов, 

но не более 15 % от фонда зарплаты руково-

дителя. 

Рост рентабельности реали-

зованной продукции. 

5 % за каждый процент роста рентабельно-

сти, но не более 25 % фонда зарплаты. 

Сокращение удельного веса 

покупных ресурсов в произ-

водственных затратах. 

4 % за каждый процент сокращения удель-

ного веса покупных ресурсов. 

 

Надбавки за квалификационный класс устанавливаются,  например 

водителям, работающим на грузовых и легковых автомобилях, а также 

на автобусах:  1 класса – в размере 25 %; 2 класса – 10 %. 

Кроме доплат и надбавок важную роль в деле стимулирования про-

изводительного труда играют премии. 

Премия – дополнительное вознаграждение работника за высокока-

чественный труд, т.е. за показатели, превышающие запланированные 
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результаты. К основным видам премирования относят вознаграждение 

за основные результаты деятельности, единовременные, специальные 

поощрения. 

Премирование за основные результаты деятельности должно учи-

тывать выполнение и перевыполнение планового задания, повышение 

качества продукции, рост производительности труда, экономию ресур-

сов и т.п. В таблице 2 приведены рекомендуемые показатели премиро-

вания руководителей и специалистов сельхозпредприятий за основные 

результаты деятельности. 

Единовременное премирование предусматривает выплаты за вы-

полнение особо важных заданий, срочных, форс-мажорных работ, к 

торжественным датам. 

Специальное премирование может включать поощрения за внедре-

ние новой техники, инновационной технологии. Премирование произ-

водится на основе положения, разрабатываемого предприятием; в нём 

указываются показатели, условия, размеры и источники премирования. 

Правильное понимание и полный учёт особенностей сущности и 

содержания заработной платы будут способствовать построению более 

научно обоснованных систем оплаты труда, заинтересовывающих ра-

ботников в достижении высоких конечных результатов производ-

ственной деятельности. 
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Работа посвящена проблемам развития сельскохозяйственного 

страхования. Авторами выявлены основные проблемы в агрострахо-

вании и пути их преодоления. 

 

Агрострахование, без сомнений, можно назвать высоко рисковым 

видом страхования, здесь в основном, все зависит от климатических 

условий. В России каждый год сельское хозяйство терпит убытки от 

засухи, стихийных бедствий, нежелательных заморозков и тому по-

добное.  Поэтому для аграриев важно защитить свои имущественные 

интересы и финансовое состояние.  


