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Статья посвящена вопросам организации системы оплаты труда на предприятиях как ключевого 

элемента мотивации персонала и улучшения эффективности труда. Рассмотрены различные формы и 

системы оплаты труда, включая тарифную, сдельную, повременную, бестарифную и смешанную. 

Особое внимание уделено влиянию выбранной системы оплаты на кадровую безопасность предприя-

тия. Подчеркивается важность разработки эффективных механизмов начисления заработной платы, 

способствующих повышению производительности труда и улучшению кадровой политики. Делается 

акцент на применении системы ключевых показателей эффективности (KPI), являющейся инструмен-

том для повышения материальной мотивации сотрудников и роста финансовой отдачи от их деятель-

ности. Основной вывод состоит в том, что правильная организация системы оплаты труда способ-

ствует росту производительности и укреплению кадровой безопасности предприятия. 

Ключевые слова: заработная плата, система оплаты труда, работник, тарифная ставка, матери-

альная мотивация. 

 

Заработная плата – одна из важнейших 

рыночных категорий экономики. Прави-

тельство страны на законодательном 

уровне устанавливает минимальную оплату 

труда и, как правило, утверждает на каж-

дый год и вводит новые показатели. Зара-

ботная плата играет важную роль в росте 

экономики страны и повышении благосо-

стояния общества.  

Современные компании демонстрируют 

иногда преобладающую роль человеческих 

ресурсов над финансовыми и материаль-

ными. Поэтому эффективное использова-

ние человеческих ресурсов на предприятии, 

позволяющее улучшать показатели эффек-

тивности труда [1], напрямую зависит от 

действующей системы мотивации. 

Разделение системы мотивации на мате-

риальное и нематериальное стимулирова-

ние обусловлено тем, что у людей, как пра-

вило, разные потребности. Однако перво-

степенность материальной мотивации над 

нематериальной ‒ неоспоримый факт, по-

скольку лишь получение достойной оплаты 

труда позволяет обеспечивать наиболее 

важные и базовые потребности, без кото-

рых невозможна жизнедеятельность чело-

века. 

Организация системы оплаты труда тре-

бует тщательного планирования. Оплата 

труда подразумевает отношения между со-

трудником и работодателем, которые за-

крепляют свои взаимоотношения посред-

ством заключения трудового договора.  

Организация труда должна соответство-

вать основным принципам: хорошее каче-

ство и производительность труда. Для по-

вышения эффективности труда необходи-

мо придерживаться принципов: заработная 

плата работника должна быть связана не 

только с его личными достижениями, но и 

с его вкладом в общую деятельность орга-

низации. Заработная плата должна спра-

ведливо оплачиваться, работодатель дол-

жен создавать позитивные условия для ра-

ботника. 

В современных условиях для эффектив-

ной работы и функционирования организа-

ции при использовании современных тех-

нологий и информационных потоков пред-

приятию необходимо организовать трудо-

вой процесс, при этом установить совер-

шенные правила и стандарты, эффективное 

стимулирование по заработной плате. Ос-

новным условием достижения высокой эф-

фективности производства является каче-

ственное нормирование труда, наличие эф-

фективных материальных стимулирующих 

выплат. 

Организация трудового процесса осно-

вана на последовательности процедур, 

направленных на рациональное взаимо-

действие с работниками и достижение бо-
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лее высоких конечных экономических ре-

зультатов. 

Любое предприятие в зависимости от 

вида деятельности выбирает рациональные 

системы оплаты труда. Для этого необхо-

димо разработать ряд локальных норма-

тивных актов, которые будут определять 

правила начисления заработной платы, 

удержаний, режим рабочего времени и от-

дыха.  

При небольшой численности сотрудни-

ков предприятие вправе утвердить и ис-

пользовать в работе штатное расписание, в 

котором отражены размеры окладов, коли-

чество единиц, заключить с сотрудником 

трудовой договор. При большой численно-

сти работников на предприятии целесооб-

разно при внедрении систем оплаты труда 

разработать положение по оплате труда, в 

котором по всем категориям работников 

будут установлены правила начислений и 

удержаний. Все утвержденные норматив-

но-правовые акты должны соответствовать 

и не противоречить действующему зако-

нодательству Российской Федерации. 

В зависимости от рода деятельности 

предприятия имеют разные системы опла-

ты труда. 

На рисунке 1 представлены системы и 

формы оплаты труда. 

 

 
Рисунок 1 – Системы и формы оплаты труда  

 

При тарифной системе оплаты труда ра-

ботникам в зависимости от образования, 

квалификации, категории, стажа, времени 

работы устанавливаются различные тариф-

ные ставки, основным требованием при 

этом является соблюдение законодатель-

ства. При тарифной системе оплаты труда 

устанавливаются разряды, оклады, катего-

рии.  

При сдельной форме оплаты труда ра-

ботнику устанавливается оплата за каждую 

выпущенную единицу продукции. Данный 

вид формы оплаты труда выгоден работо-

дателю, заработная плата работника в слу-

чае неполного выполнения объема работ 

может быть снижена. При сдельной форме 

оплаты труда у работников мотивация к 

труду направлена на выполнение полного 

объема выпуска продукции, но при этом 

может пострадать качество выпускаемой 

продукции.  

При применении повременной оплаты 

труда заработная плата зависит от отрабо-

танного времени, работнику устанавливает-

ся оклад или тариф в зависимости от его 

квалификации, и оплата труда, соответ-

ственно, производится пропорционально 

отработанному времени. При применении 

данной формы оплаты труда работодателю 

необходим четкий учет рабочего времени и 

контроль за отработанными днями и часа-

ми, для этого используется табель учета ра-

бочего времени.  

Повременная оплата труда может иметь 

две формы: простая повременная и повре-

менно-премиальная.  
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При простой повременной оплате труда 

работникам устанавливаются должностной 

оклад или тарифная ставка, которые утвер-

ждены в штатном расписании, при этом 

оплата труда работнику производится про-

порционально отработанному времени.  

«Повременная форма оплаты труда 

предполагает, что величина за работка ра-

ботника определяется на основе фактиче-

ски отработанного времени и установлен-

ной тарифной ставки (оклада)» [2]. 

Бестарифная система оплаты труда зави-

сит от определенного установленного ко-

эффициента участия работника в процессе 

производства. Критерии оценки не унифи-

цированы и устанавливаются самостоя-

тельно и при различных условиях могут 

пересматриваться. Бестарифную форму 

оплаты труда используют организации, в 

которых низкая численность сотрудников и 

легко определить степень участия каждого 

сотрудника в процессе производства това-

ров, работ, услуг.  

«Бестарифная оплата также применяется 

преимущественно для проектных работ. 

Однако, как следует из названия, в этой 

зарплатной схеме окончательно теряется 

связь с часовой тарифной ставкой, сдельной 

расценкой и нормами выработки» [3]. 

Форма оплаты труда по плавающим 

окладам также называется коэффициент-

ной. При данной форме оплаты труда фик-

сируется постоянный оклад, по итогам дея-

тельности рассчитывается переменная ве-

личина, зависящая от величины прибыли. 

Смешанная система оплаты труда пред-

ставляет собой особую форму начисления, 

которая может сочетать особенности та-

рифного и бестарифного методов.  

Предприятию важно сделать выбор си-

стемы оплаты труда в зависимости от рода 

своей деятельности и справедливости опла-

ты труда сотрудников. Работодатель с по-

мощью дифференциации заработной платы 

может повысить интерес сотрудника к тру-

ду, повысить выработку и снизить издерж-

ки.  

Для применения системы оплаты труда 

предприятию необходимо разработать и 

утвердить определенные локальные норма-

тивные акты. 

Коллективный договор заключается по 

инициативе работодателя или работников 

предприятия. Данный локальный норма-

тивно-правовой акт является определен-

ным социально-трудовым соглашением и 

регулирует формы и системы оплаты тру-

да, выплату пособий, рабочее время и т.д.  

Основным локально-нормативным актом 

для подробного описания системы оплаты 

труда является положение об оплате труда 

работников. Данным положением устанав-

ливается система оплаты труда на конкрет-

ном предприятии. В положении подробно 

описываются способы начисления заработ-

ной платы: оклады, тарифы, надбавки, пре-

мии, основании выплат. 

Положением по оплате труда (на осно-

вании Федерального закона от 24.10.2024 г. 

№ 365-ФЗ «О минимальном размере опла-

ты труда») устанавливается гарантия вы-

платы заработной платы не ниже федераль-

ного МРОТ [7]. Во многих регионах России 

действуют региональные соглашения о 

МРОТ; к минимальному прожиточному 

минимуму прибавляется коэффициент, 

применяемый в конкретном регионе. Дан-

ная гарантия также может быть установле-

на в положении по оплате труда [6]. Поло-

жением об оплате труда устанавливаются и 

правила оплаты при особых условиях тру-

да: вредные условия труда, опасные для 

здоровья, климатические условия труда.  

При использовании данных нормативных 

актов информация будет более прозрачной и 

полезной при общении с контролирующими 

органами и для понимания работников алго-

ритма начислений и удержаний. Изменения 

в системе оплаты труда в обязательном по-

рядке фиксируются в письменном уведом-

лении работника.  

Заработную плату можно формировать 

различными способами. Одним из эффек-

тивных инструментов такого учета являет-

ся внедрение системы ключевых показате-

лей эффективности (KPI), которая позво-

ляет настроить управление процессами 

оплаты труда рабочих и сотрудников на 

основе определения уровней эффективно-

сти, которые они создают для бизнеса [4]. 

Его внедрение позволяет увеличить эф-

фективность управления процессами кад-

рового менеджмента организации, что уве-
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личивает эффективность использования 

человеческого потенциала и ресурсов в 

хозяйственной деятельности, а также по-

вышает кадровую безопасность. 

Система ключевых показателей эффек-

тивности, как правило, делится на группы / 

блоки показателей. Основные блоки KPI 

представлены на рисунке 2. 

 

 
 

Рисунок 2 – Блоки ключевых показателей эффективности 

 

Эффективность применения подобного 

инструмента в организации системы опла-

ты труда на предприятии обусловлена сле-

дующими аспектами: 

 для организации / работодателя – это 

возможность сократить расходы на фонд 

оплаты труда и простимулировать рост 

производительности труда, а значит, и при-

были; 

 для персонала – это возможность уве-

личить свой доход благодаря бонусам, ко-

торые причитаются по достижении кон-

кретных целевых значений и показателей. 

Таки образом, система ключевых пока-

зателей эффективности – это взаимовыгод-

ное решение для сотрудников, менеджеров 

и собственников компании. Такой инстру-

мент стимулирует рост производительности 

труда и финансовых результатов экономи-

ческой деятельности организации. Все эти 

положительные результаты возможны бла-

годаря увеличению материальной мотива-

ции к трудовой активности рабочего персо-

нала, стимулируя развитие эффективности 

их труда. 

Благодаря совершенствованию системы 

мотивации персонала и оплаты труда при 

использовании таких механизмов, как клю-

чевые показатели эффективности, повыша-

ется производительность труда, улучшается 

использование человеческих ресурсов и по-

тенциала [5]. Если улучшается эффект ра-

боты заработной платы на предприятии, то 

значит, улучшается и ситуация с кадровой 

политикой. Поэтому оплата труда персона-

ла считается одним из главных индикато-

ров, отражающих состояние кадровой без-

опасности организации. Вследствие этого 

важно разрабатывать мероприятия и пути, 

которые позволяют совершенствовать си-

стему начисления заработной платы, по-

вышая эффективность мотивации и улуч-

шая кадровую политику предприятия. 
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