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Корпоративный менеджмент является 
важным инструментом обеспечения эффек-
тивной деятельности и успешного развития 
любой из отраслей народного хозяйства. 

Это в полной мере относится и к элек-
троэнергетике. Потребность в эффективном 
управлении здесь гораздо выше, чем во мно-
гих других отраслях промышленности. Это 
объясняется тем, что энергетика – это важ-
нейшая инфраструктурная составляющая 
любой народнохозяйственной системы, неза-
висимо от уровня её развития. От состояния 
этой отрасли во многом зависят возможности 
динамичного и сбалансированного развития 
экономики региона и страны в целом. Вопро-
сы же эффективного управления в энергети-
ческой отрасли на сегодня занимают одно из 
наиболее приоритетных мест в политике ор-
ганов местного самоуправления, государст-
венных и межгосударственных институтов, 
практически в глобальном масштабе. 

Эффективная работа и развитие отрас-
ли не возможно без компетентного управлен-
ческого персонала. Однако обеспеченность 
электроэнергетической промышленности та-
кими кадрами в России в настоящее время 
оставляет желать лучшего. Так, например, по 
данным исследований проведенных фирмой 
ОРГРЭС, крупной российской компанией, за-
нимающейся научными исследованиями в 
области энергетики, только 18% менеджеров 
в энергетических компаниях России имеют 
профильное образование в области управле-
ния. Таким образом, управление человече-
скими ресурсами является одним из главных 
звеньев в формировании системы корпора-
тивного менеджмента на предприятиях элек-
троэнергетики. 

Целью развития человеческих ресурсов 
энергокомпаний является эффективное пре-
умножение человеческого капитала и соци-
ального капитала («капитала доверия») и на 
этой основе формирование конкурентного 
преимущества энергетических компаний [1]. 

Для достижения поставленной цели ве-
дется комплексная работа по следующим на-
правлениям развития человеческих ресурсов: 

 выработка стратегии кадровой дина-
мики компании; 

 определение политики системы опла-
ты и стимулирования труда; 

 прогнозирование и планирование 
движения персонала компании; 

 привлечение персонала с внешнего 
рынка труда; 

 профориентация и адаптация работ-
ников; 

 повышение квалификации персонала; 
 создание нормальных условий труда; 
 регулирование трудовых отношений и 

обеспечение дисциплины труда; 
 социальное развитие человека; 
 оценка персонала и эффективности 

его деятельности; 
 создание резерва кадров; 
 планирование карьеры и развитие 

персонала; 
 обучение, подготовка и переподготов-

ка персонала; 
 формирование корпоративной куль-

туры компании; 
 правовое, организационное и инфор-

мационное обеспечение развития человече-
ских ресурсов. 
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Как видно из вышеприведенного переч-
ня, одним из основных направлений управле-
ния человеческими ресурсами является по-
литика в области стимулирования труда, оп-
ределяющая  приоритеты в области  органи-
зации, нормирования и оплаты труда. 

В постреформенной электроэнергетике 
акценты в области организации стимулиро-
вания труда сместились в сторону предос-
тавления энергокомпаниям большей само-
стоятельности в сфере организации, норми-
рования и оплаты труда работников, в рамках 
федеральных и отраслевых нормативов. 

Специалисты, работающие в электро-
энергетике, как в сфере управления трудом, 
так и в технических подразделениях, должны 
ориентироваться в вопросах регулирования 
трудовых отношений на предприятии и во-
просах оплаты труда.  

Основная цель при рассмотрении вопро-
сов по организации, нормированию и оплате 
труда состоит в формировании теоретиче-
ских знаний в области управления трудом и 
практических навыков по рациональной орга-
низации и нормированию трудовых процес-
сов, расчету численности работников, выбору 
наиболее эффективных методов стимулиро-
вания и мотивации труда. 

Тарифная система как база для регу-
лирования оплаты труда работников 
предприятий электроэнергетики 

Оплата труда персонала организации 
(предприятия) ведется по тарифным сеткам, 
разработанным в этой организации для от-
дельных групп работников  (рабочие, техни-
ческие исполнители, специалисты, руководи-
тели) на основе отраслевой единой тарифной 
сетки (ЕТС), имеющей 18 ступеней оплаты 
труда. Отнесение работника определенного 
квалификационного разряда к определенной 
ступени оплаты труда ЕТС ведется службами 
предприятия на основе отраслевых рекомен-
даций, где установлено соотношение квали-
фикационных разрядов работника и соответ-
ствующих этим разрядам ступеней оплаты 
труда. 

По каждой ступени оплаты труда суще-
ствует диапазон изменения тарифных коэф-
фициентов (Ктар) в зависимости от оценки 
профессиональных качеств работника на 
предприятии (организации). 

Величина тарифного коэффициента кон-
кретного работника определяется на пред-
приятии (в организации) по результатам 
оценки показателей, характеризующих про-
фессиональные качества работников за оп-
ределенный период (как правило, за год). Для 

проведения оценки создается комиссия 
структурного подразделения, в котором рабо-
тают оцениваемые работники. Результаты 
оценки и рекомендуемые комиссией тариф-
ные коэффициенты заносятся в протокол ко-
миссии, который передается руководителю 
предприятия для принятия решения [2]. 

Оценка профессиональных качеств ра-
ботников ведется на основе следующих кри-
териев:  

 знания и инициатива; 
 качество выполнения служебных обя-

занностей в соответствии с должностной ин-
струкцией;  

 выполнение требований соответст-
вующих нормативных и организационно-
распорядительных документов, локальных 
нормативных актов. При определении оценки 
профессиональных качеств работника в бал-
лах учитывается также стаж работника (до 3 
лет; от 3 до 5 лет; свыше 5 лет). 

Для всех категорий и квалификационных 
групп работников применяются оценки: от-
лично, 5 баллов (значительно превосходит 
требования); хорошо, 4 балла (превосходит 
требования); удовлетворительно (соответст-
вует требованиям). 

Например, мастеру цеха в соответствии 
со сложностью выполняемой работы опреде-
лена 8-ая ступень по оплате труда. По итогам 
его деятельности за год его непосредствен-
ный руководитель – начальник цеха совмест-
но со специалистами цеха определил сле-
дующие оценки по показателям: 

 стаж работы в должности (по специ-
альности) – 5; 

 знания и инициатива – 3; 
 качество выполнения служебных обя-

занностей в соответствии с должностной ин-
струкцией – 4; 

 выполнение требований соответст-
вующих нормативных и организационно - 
распорядительных документов, локальных 
нормативных актов – 5. 

Тарифная ставка (оклад) устанавливает-
ся как произведение минимальной месячной 
тарифной ставки рабочего первого разряда, 
действующей в организации и тарифного ко-
эффициента, определенного по результатам  
оценки. 

Наряду с применением тарифных ставок 
(окладов) при выполнении работ в особых 
условиях или в условиях, отклоняющихся от 
нормальных, на предприятиях (в организаци-
ях) устанавливаются доплаты за работу в 
выходные и нерабочие праздничные дни, ра-
боту за пределами нормальной продолжи-
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тельности рабочего времени. Устанавлива-
ются доплаты за совмещение профессий 
(должностей), исполнение обязанностей вре-
менно отсутствующего работника, работу в 
многосменном режиме (в т.ч. работу в ночное 
время), труд на тяжелых и особо тяжелых 
работах; работу с вредными, особо вредными 
и опасными условиями труда. Размеры доп-
лат и порядок их выплат устанавливаются 
организациями с учетом требований дейст-
вующего законодательства в Положениях об 
оплате труда и (или) в коллективных догово-
рах. 

Кроме вышеуказанных доплат работни-
кам могут быть установлены доплаты, над-
бавки и другие выплаты стимулирующего ха-
рактера в соответствии с принятыми на пред-
приятиях (в организациях) Положениями: при 
переводе на другую постоянную нижеоплачи-
ваемую работу; несовершеннолетним работ-
никам с сокращенной продолжительностью 
рабочего дня до уровня оплаты труда работ-
ников соответствующих категорий при полной 
продолжительности ежедневной работы; за 
профессиональное мастерство, за высокие 
достижения в труде и высокий уровень ква-
лификации; бригадирам, звеньевым из числа 
рабочих, не освобожденным от основной ра-
боты;  вознаграждение за выслугу лет (за не-
прерывный стаж работы в организации); за 
работу со сведениями, составляющими ком-
мерческую и государственную тайну [4]. 

 
Выбор системы оплаты труда 

Выбор систем оплаты труда является 
прерогативой предприятия. Исходя из задач 
по выпуску продукции, ее качеству и срокам 
поставки, возможностей влияния работников 
на результаты производства с учетом поло-
возрастных, профессионально-квалификаци-
онных и других особенностей работников, 
администрация предприятия разрабатывает 
конкретные системы оплаты труда, и после 
согласования их с профсоюзной организаци-
ей включает условия оплаты труда в коллек-
тивный договор. 

Правильная связь оплаты с результата-
ми труда работника обеспечивается путем 
рационального выбора форм и систем опла-
ты труда [3]. 

Наиболее распространенным вариантом 
классификации форм и систем оплаты труда 
является их деление на сдельную и повре-
менную формы по способу измерения коли-
чества труда.  

Условия, предусматривающие целесо-
образность применения сдельной оплаты 
труда, следующие: 

 наличие количественных показателей 
выработки или работы; 

 наличие у работников реальной воз-
можности увеличить выработку или объем 
работ против установленной нормы в реаль-
ных организационно-технических условиях 
производств; 

 наличие необходимости стимулиро-
вания роста выработки продукции, увеличе-
ния объема работ или сокращение численно-
сти работников за счет интенсификации тру-
да; 

 возможность и экономическая целе-
сообразность разработки норм труда и учета 
выработки у работников; 

 отсутствие отрицательного влияния 
сдельной оплаты на качество продукции (ра-
боты). 

Отсутствие таких условий предполагает 
применение повременной формы оплаты 
труда. К основному требованию эффективно-
го применения повременной оплаты труда 
следует отнести поддержание высокого уров-
ня нормирования труда. Труд работников с 
повременной оплатой труда должен оцени-
ваться на основе норм численности обслужи-
вания, нормированных заданий, нормативов 
по выполнению технологических параметров 
и режимов. 

Необходимо также иметь в виду, что ши-
рокое применение повременной оплаты тре-
бует высокого организационного обеспечения 
производства (сырьем, материалами, транс-
портом, полуфабрикатами, инструментом, 
энергией и т.д.) со стороны технических и 
производственных служб предприятия. 

Решая вопрос о применении коллектив-
ных форм оплаты труда, необходимо иметь в 
виду, что оно целесообразно там, где объе-
динение работников в трудовой коллектив 
(как правило, бригаду) предопределяется 
технологически, т.е. для выполнения одного 
технологического комплекса необходимы со-
вместные усилия работников, а конечные ре-
зультаты труда являются непосредственным 
результатом труда этих работников. 

Можно выделить три основные группы 
работ, отвечающие этим требованиям: 

 работы по совместному обслужива-
нию аппаратов, агрегатов, сборке и монтажу 
крупных объектов; 

 работы конвейерного типа, где каж-
дый работник обеспечивает фронт работ дру-
гим членам, и объем работ последующего 
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работника полностью зависит от успешной 
работы предыдущего; 

 работы по обслуживанию и контролю 
за ходом технологического процесса, где ра-
ботники оказывают влияние на количествен-
ный выпуск продукции за счет рационального 
совмещения трудовых функций или разделе-
ния труда. 

 
Порядок расчета заработка при раз-

личных системах оплаты в условиях ин-
дивидуальной организации труда 

При прямой сдельной системе заработок 
работника начисляется по заранее установ-
ленной расценке за каждую единицу произ-
веденной продукции, зависит от количества 
произведенной продукции и рассчитывается 
по формуле: 

  



m

i
iQ

1
сдсд ),P(З  (1) 

где iсдP  – расценка за единицу i-го вида ра-
бот; 
 iQ  – фактический объем выполненных 
работ по i-му виду; 
 m  – количество работ;  
 i  – вид работы. 

Расценки вычисляются по формуле: 

 
выр

тар
сд Н

С
Р    или  ,НСР времтарсд   (2) 

где тарС  – тарифная ставка за определенное 
время (час, смену), соответствующая разряду 
выполняемой работы; 
 вырН  – норма выработки за определен-
ное время (час, смена); 
 времН  – норма времени на единицу рабо-
ты (продукции), ч. 

При сдельно-премиальной системе ра-
ботнику кроме прямого сдельного заработка 
начисляется премия по установленным коли-
чественным и качественным показателям. 

Сдельно-прогрессивная система оплаты 
предусматривает дифференцированные рас-
ценки: нормальные сдP  – за продукцию, вы-
работанную в пределах нормы устQ , и повы-

шенные п
сдP  – за продукцию, выработанную 

сверх нормы ( устфакт QQ  ). 
При косвенно-сдельной оплате труда 

размер заработной платы рабочих, занятых 
обслуживанием основного производства и 
оплачиваемых по данной системе, ставится в 

прямую зависимость от результатов труда 
обслуживаемых ими рабочих. 

Косвенно-сдельная система применяет-
ся обычно для оплаты труда вспомогатель-
ных рабочих (наладчиков, слесарей-ремон-
тников), от темпа и качества труда которых 
зависит выработка обслуживаемых ими ос-
новных рабочих. 

При аккордной системе комплексная 
оценка за выполнение всех работ на объекте 
может быть рассчитана как сумма оценок ка-
ждого вида работ, определенных по сдельной 
или повременной системе. 

При простой повременной системе зара-
боток работника зависит от его (работника) 
тарифной ставки или оклада и фактически 
отработанного им времени. 

При повременно-премиальной системе 
оплаты в заработок работника сверх тарифа 
за фактически отработанное время включа-
ется премия за конкретные достижения в ра-
боте по заранее установленным показателям. 
Как правило, размер премии устанавливается 
в процентах от тарифного заработка. 

Заработок при повременно-премиальной 
системе оплаты начисляется по формуле: 

),К1(З)К1(ТС

К)ТС(ТСПЗЗ

пртарпрфактар

прфактарфактарповрп-п




 (3) 

где п-пЗ  – заработок при повременно-
премиальной системе оплаты труда, руб.; 
 поврЗ  – заработок по тарифу, руб.; 
 П  – сумма премии за достижение оп-
ределенных показателей в работе, руб.; 
 тарС  – тарифная ставка (оклад) работни-
ка в единицу времени, руб./ед.врем.; 

факТ  – фактически отработанное работником 
за расчетный период время, часы, дни; 

прК  – доля (процент) премии к тарифному 
заработку; 

тарЗ  – тарифный заработок за отработанное 

время, руб. ( повртар ЗЗ  ). 
 

Порядок расчета заработка работни-
ков в условиях коллективной (бригадной) 
формы организации труда 

При коллективной форме организации и 
оплаты труда заработок работникам начис-
ляется по результатам труда коллектива 
(бригады) в целом. Наиболее распространена 
коллективная сдельная форма оплаты труда. 

Распределяется бригадный заработок 
между членами коллектива в соответствии с 
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установленным на предприятии порядком 
(положением об оплате труда в бригадах). 

Как правило, при распределении учиты-
ваются: сложность труда (квалификация ра-
ботников), показателем которой является 
разряд работника, его тарифный коэффици-
ент, тарифная ставка; отработанное время 
(по данным табельного учета) и коэффициент 
трудового вклада в конечные результаты ра-
боты, устанавливаемый по итогам работы за 
расчетный период каждому работнику члена-
ми бригады [5]. 

 
Премирование работников 

Если заработную плату можно охаракте-
ризовать как вознаграждение работников за 
выполнение нормативных показателей (обя-
занностей, заданий, норм и т.д.), то премия 
является вознаграждением за улучшение 
нормативных показателей, за выдающиеся 
результаты в труде. 

Премирование работников за результа-
ты производственно-хозяйственной деятель-
ности является наиболее гибким инструмен-
том организации оплаты труда, позволяющим 
заинтересовать работников в решении кон-
кретных задач по выпуску продукции высоко-
го качества и в росте эффективности произ-
водства. С помощью премиальных систем 
обеспечивается согласование задач, решае-
мых отдельными производственными под-
разделениями и работниками, с общими за-
дачами предприятия и достигается миними-
зация материальных и трудовых затрат на 
производство продукции, что исключительно 
важно для обеспечения конкурентоспособно-
сти предприятия. 

Премирование работников за результа-
ты труда ведется согласно премиальному 
положению, где отражены основные элемен-
ты системы премирования. 

Обязательными элементами любой 
премиальной системы являются: 

 показатели премирования – количе-
ственные величины, отражающие связь раз-
мера премии и характеристики выполненных 
работ (например, «за 1 % перевыполненного 
нормированного задания выплачивается 
премия в размере 1,5 % тарифного заработ-
ка»); 

 условия премирования – требования к 
премируемым, при невыполнении которых 
премия не выплачивается или выплачивается 
частично (например, «при срыве установлен-
ных сроков сдачи работ премия не выплачи-
вается»); 

 шкала премирования – таблица, со-
держащая уровни показателей и соответст-
вующие им размеры премий (например, «за 
сдачу 100 % изделий в ОТК с первого предъ-
явления – 30 % премии, за сдачу 95 % изде-
лий в ОТК с первого предъявления – 20 % 
премии и т.д.»); 

 круг премируемых – группы работни-
ков, поощряемые по определенным системам 
премирования (например, «станочники меха-
носборочного участка премируются за вы-
полнение и перевыполнение нормированных 
заданий»); 

 источники и размеры премирования – 
фонды, из которых выплачивается премия (из 
фонда оплаты труда, из прибыли). 

Число показателей и условий премиро-
вания не должно быть более трех-четырех в 
совокупности (например, «бригаде выплачи-
вается премия в размере 30 % от сдельного 
заработка за выполнение планового объема 
работ на 100 % при соблюдении условия сро-
ков сдачи изделий»). 

Основным источником премирования 
рабочих по результатам труда является фонд 
оплаты труда (потребления). Затраты по 
премированию относятся на себестоимость 
продукции. 

Основным источником премирования ру-
ководителей и специалистов за результаты 
производственно-хозяйственной деятельно-
сти предприятия является фонд материаль-
ного поощрения (прибыль). 

Основанием для выплаты премий явля-
ются данные статистической и бухгалтерской 
отчетности (для руководителей и специали-
стов), а также данные оперативного учета 
(для рабочих и технических исполнителей). 

 
Специфика оплаты труда на предпри-

ятиях электроэнергетики 
Специфика деятельности работников 

энергетических предприятий (преобладание 
работ по обслуживанию оборудования и на-
блюдению за ним, ремонтных работ; отсутст-
вие возможности конкретного работника вли-
ять на увеличение объема производимой 
продукции и т.д.) предопределяет примене-
ние повременной формы оплаты труда. Оп-
лата труда служащих ведется по окладно-
премиальной системе, рабочих – по повре-
менно-премиальной с использованием часо-
вых тарифных ставок и премированием за 
качественную добросовестную работу по вы-
полнению заданий [6]. 

Для регулирования оплаты труда работ-
ников организаций, осуществляющих дея-
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тельность по производству, передаче и сбыту 
электрической и тепловой энергии (далее – 
Организаций), предусмотрены: 

 единая тарифная сетка оплаты труда 
работников Организаций (далее – ЕТС); 

  тарифные ставки (должностные ок-
лады) в соответствии с коэффициентами, 
указанными в ЕТС; 

 оценка профессиональных качеств 
работника по критериям компетентности, ка-
чества выполнения служебных обязанностей 
и требований нормативных документов; 

 единый порядок расчета тарифного 
коэффициента работников. 

Осуществление скоординированной по-
литики по вопросам тарифной оплаты труда 
направлено на:  

 реализацию принципа равной оплаты 
за труд равной ценности, определяемой 
уровнем квалификации каждого работника, 
сложностью выполняемых работ, количест-
вом и качеством затраченного труда; 

 определение позиции Организации 
при взаимодействии с органами государст-
венной власти по вопросам оплаты труда 
(обоснование средств на оплату труда в ре-
гулирующих органах). 

 
Организация оплаты труда работни-

ков энергетики 
Единая схема оплаты труда работников 

энергетики предусматривает: 
 18 ступеней оплаты труда; 
 равномерное нарастание тарифных 

коэффициентов от ступени к ступени в раз-
мере 12 %; 

 изменение тарифной части заработ-
ной платы работников Организации за счет 
повышения тарифных коэффициентов до 
25 %, в зависимости от сложности выполняе-
мых работ, квалификации; 

 изменение тарифной части заработ-
ной платы работников только по результатам 
оценки выполнения служебных обязанностей 
в соответствии с должностной инструкцией, 
выполнения требований соответствующих 
нормативных и организационно-распреде-
лительных документов, локальных норматив-
ных актов, только при отсутствии нарушений 
производственной дисциплины, правил охра-
ны труда и техники безопасности. 

На базе ЕТС разрабатывается единая 
тарифная сетка оплаты труда работников 
конкретного предприятия. 

Конкретная ступень оплаты труда для 
каждой профессии (должности) определяется 
в соответствии с распределением профессий 

и должностей по ступеням оплаты труда с 
учетом показателей для отнесения организа-
ций электроэнергетики к группам по оплате 
труда. 

Показатели отнесения тепловых элек-
тростанций, гидроэлектростанций, электри-
ческих и тепловых сетей и рекомендуемые 
показатели отнесения производственных 
участков, групп подстанций и районов элек-
тросетей, цехов, отделений, мастерских, ре-
монтных участков к группам по оплате труда 
приведены в Рекомендациях о едином поряд-
ке оплаты по тарифным ставкам (должност-
ным окладам) работников электроэнергетики, 
разработанных «ЦОТэнерго» в 2005 г. 

Организации могут самостоятельно рас-
считывать показатели для отнесения произ-
водственных участков, групп подстанций и 
районов электросетей, цехов, отделений, 
мастерских, ремонтных участков к группам по 
оплате труда с учетом местных условий. 

Тарифная ставка (оклад) работника ус-
танавливается как произведение минималь-
ной месячной тарифной ставки рабочего пер-
вого разряда, действующей в Организации, и 
тарифного коэффициента. 

Тарифная ставка (оклад), установленная 
в рамках ЕТС как оплата за норму труда, яв-
ляется основополагающей величиной при 
установлении доплат (в том числе за стаж 
работы в Организации), надбавок и прочих 
выплат, предусмотренных в Организации, 
связанных с режимом работы, условиями 
труда, отклоняющимися от нормальных. 

Исходя из финансовых возможностей, 
состояния регионального рынка труда, Орга-
низации могут устанавливать тарифные ко-
эффициенты, превышающие предусмотрен-
ные ЕТС для отдельных профессий (должно-
стей). 

Размер оплаты труда работников элек-
троэнергетических предприятий зависит от 
квалификационного разряда (группы) и зани-
маемой должности. В соответствии с этими 
характеристиками работнику устанавливает-
ся ступень оплаты труда и тарифная ставка. 

При установлении тарифных ставок ра-
ботникам в пределах разницы тарифных ко-
эффициентов по установленному разряду 
учитываются следующие факторы: 

 стаж работы; 
 образование; 
 квалификация; 
 степень сложности и ответственности 

работ; 
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 индивидуальные качества работников 
(инициатива, мастерство, освоение смежных 
и совмещение профессий и т.д.). 

Отнесение конкретных профессий рабо-
чих, специалистов и служащих к ступеням 
оплаты труда в зависимости от их квалифи-
кации ведется в соответствии с «Рекоменда-
циями о едином порядке организации оплаты 
труда по тарифным ставкам (должностным 
окладам) работников энергетики». 

В целях обеспечения реализации прин-
ципа равной оплаты за равный труд предпри-
ятия электроэнергетики проводят тарифика-
цию работ и работников в зависимости от 
сложности выполняемых работ, присваивают 
квалификационные разряды рабочим в соот-
ветствии с ЕТКС. Предприятия разрабатыва-
ют должностные инструкции для специали-
стов и служащих с учетом требований квали-
фикационных справочников, обеспечивают 
расширение сферы нормирования труда для 
всех категорий персонала, устанавливают 
обоснованные нормы на базе прогрессивных 
межотраслевых и отраслевых нормативов 
трудовых затрат. 

Наряду с применением тарифных ставок 
(окладов) при выполнении работ в особых 
условиях или в условиях, отклоняющихся от 
нормальных, в Организации устанавливаются 
доплаты за: 

 работу в выходные и нерабочие 
праздничные дни; 

 работу за пределами нормальной 
продолжительности рабочего времени; 

 совмещение профессий (должно-
стей); 

 исполнение обязанностей временно 
отсутствующего работника; 

 работу в многосменном режиме, в т.ч. 
за работу в ночное время – на условиях, ус-
тановленных ОТС; 

 труд на тяжелых и особо тяжелых ра-
ботах, за работу с вредными, особо вредны-
ми и опасными условиями труда. 

Размеры доплат и порядок их выплат ус-
танавливаются Организациями с учетом тре-
бований действующего законодательства, 
Положений об оплате и (или) коллективных 
договоров. 

Кроме перечисленных выше доплат ра-
ботникам в Организациях могут быть уста-
новлены доплаты, надбавки и другие выпла-
ты стимулирующего характера в соответст-
вии с принятыми в Организациях Положе-
ниями: 

 при переводе на другую постоянную 
нижеоплачиваемую работу; 

 несовершеннолетним работникам с 
сокращенной продолжительностью рабочего 
дня до уровня оплаты труда работников со-
ответствующих категорий при полной про-
должительности ежедневной работы; 

 за профессиональное мастерство, за 
высокие достижения в труде и высокий уро-
вень квалификации; 

 бригадирам, звеньевым из числа ра-
бочих, не освобожденным от основной рабо-
ты; 

 вознаграждение за выслугу лет (за 
непрерывный стаж работы в Организации); 

 за работу со сведениями, составляю-
щими коммерческую и государственную тай-
ну. 

Размеры доплат и условия их выплаты 
устанавливаются по согласованию админист-
рации предприятия и профсоюзного комитета 
и фиксируются в коллективных договорах или 
Положениях об оплате труда. При этом раз-
меры доплат не могут быть ниже установлен-
ных законодательством и отраслевыми та-
рифными соглашениями. 

На предприятиях электроэнергетики ши-
роко применяется текущее и единовременное 
премирование работников.  

По сложившейся практике на предпри-
ятиях устанавливаются следующие стимули-
рующие выплаты: 

 надбавки рабочим к тарифным став-
кам за профессиональное мастерство; 

 надбавки руководителям подразделе-
ний, специалистам и прочим служащим к 
должностным окладам за высокие достиже-
ния в труде, за выполнение особо важной 
работы на срок ее проведения и т.д.; 

 вознаграждение работникам за общие 
результаты предприятия по итогам работы за 
год; 

 единовременное вознаграждение за 
выслугу лет (за непрерывный стаж работы на 
предприятии); 

 другие выплаты стимулирующего ха-
рактера за достижения работниками высоких 
производственных результатов. 

Показатели и размеры премирования за 
основные результаты хозяйственной дея-
тельности устанавливаются в соответствии с 
принятыми на предприятиях Положениями. 

В соответствии с действующим законо-
дательством производятся выплаты, обу-
словленные районным регулированием опла-
ты труда, в том числе выплаты по районным 
коэффициентам за работу в пустынных, без-
людных и высокогорных местностях. Произ-
водятся надбавки к заработной плате за не-
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прерывный стаж работы в районах Крайнего 
Севера и приравненных к ним местностях, в 
районах Европейского Севера и других рай-
онах с тяжелыми природно-климатическими 
условиями [7]. 

Оплата труда на работах в местностях с 
особыми климатическими условиями произ-
водится в порядке и размерах не ниже уста-
новленных законами и иными нормативными 
правовыми актами РФ. 

Предприятия устанавливают конкретные 
размеры тарифных ставок и должностных 
окладов с учетом финансовых возможностей. 
При этом недопустимо уменьшение мини-
мальной оплаты труда и компенсационных 
выплат ниже размеров, предусмотренных 
законодательством и отраслевым тарифным 
соглашением. 

Планирование величины затрат на опла-
ту труда на предприятиях и в организациях 
энергетики ведется с учетом нормативной 
численности персонала и среднемесячной 
тарифной ставки. 
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