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Аннотация: в статье рассматривается актуальность осмысления поня-

тийного аппарата, связанного с категорией оплаты труда в организации, а 

также зарубежный опыт европейских стран, выделены преимущества и недо-

статки европейских систем. Предлагаются основные направления совершен-

ствования действующей системы оплаты труда, стимулирующей работников 

к большей производительности, которая являлась бы оптимальной для предпри-

ятия как для производственной единицы, так и непосредственно для сотрудни-

ков. 
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Невозможно переоценить важность политики в области формирования си-

стемы оплаты труда в современном обществе, поскольку данный элемент явля-

ется одним из ключевых, позволяющих выстраивать деятельность предприятия 

и регулировать его производительность в нужном для руководства русле. С этой 

точки зрения следует рассмотреть основные понятия, имеющие непосредствен-

ное отношение к оплате труда. Существует множество определений заработной 
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платы различных ученых экономистов, однако мы считаем, что наиболее полно 

и точно определение заработной платы сформулировано в Трудовом Кодексе 

РФ. Заработная плата в ст. 129 Трудового кодекса РФ определена, как вознаграж-

дение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, 

качества и условий выполняемой работы, а также компенсационные выплаты 

(доплаты и надбавки компенсационного характера, в том числе, за работу в усло-

виях, отклоняющихся от нормальных, работу в особых климатических условиях 

и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, и иные выплаты 

компенсационного характера) и стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки 

стимулирующего характера, премии и иные поощрительные выплаты) [1]. Со-

гласно данному определению в формировании заработной платы участвуют не 

только квалификация, условия работы и количество трудо-часов, но также и вы-

платы компенсационного и премиального характера. 

Перед тем как сформулировать основные направления совершенствования 

системы оплаты труда, следует оценить зарубежный опыт ведения политики 

формирования заработной платы, выявить имеющиеся преимущества и недо-

статки. 

Так, например, в Германии система оплаты труда состоит из следующих ас-

пектов: 

 возможность индивидуального формирования тарифной системы для от-

дельно взятого предприятия с учетом допустимых отклонений от норм; 

 применение единых тарифных сеток для рабочих и служащих на базе 

должностных месячных окладов; 

 учет внешних факторов и внутренних факторов, среди которых могут 

быть как спрос и предложение данной профессии на рынке труда в данный мо-

мент времени, или общесоциальное и психическое состояние населения; 

 интегральная оценка трудового вклада работников на основе балльных си-

стем (в отечественной практике она аналогична оценке с использованием коэф-

фициентов трудового участия). Каждое предприятие самостоятельно разрабаты-

вает систему оплаты труда. 
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Самой распространенной считается система, важнейшими элементами ко-

торой являются тарифные оклады и индивидуальные надбавки за результаты 

труда. Предприятие разрабатывает единую тарифную сетку из определенного 

числа разрядов и тарифных групп. Каждой тарифной группе присваивают тариф-

ный разряд, каждого работника относят к одной из тарифных групп в соответ-

ствии с оценкой его труда. Индивидуальные надбавки устанавливают за выслугу 

лет в соответствии с отраслевым тарифным соглашением (отраслевые надбавки) 

и в зависимости от тарифной группы и стажа работы в определенной группе. 

На практике тарифная надбавка является результатом переговорного ком-

промисса между требованиями работодателя о регулировании всех выплачивае-

мых предприятием сверхтарифных надбавок, начисляемых в зависимости от ре-

зультатов труда, и требованиями представителей работополучателей о возможно 

более высокой гарантированной оплате согласно тарифу. Индивидуальная 

надбавка является основой тарифной системы. Ее определяют исходя из резуль-

татов труда и ориентируют по размеру на дифференциацию оплаты труда работ-

ников [4]. 

Страны Восточной Европы имеют несколько иной подход к вопросу фор-

мирования оплаты труда. У них основной акцент приходится на тарифную зар-

плату, которая составляет в среднем не менее 85% от общей заработной платы. 

Кроме этого, данные страны так же отличаются неординарным подходом к по-

ниманию тарифов. Например, в Румынии под тарифом понимают исключи-

тельно квалификацию, определяемую образованием и не учитывают такой ас-

пект как качество труда, что естественно вызывает определенные споры и разно-

гласия [11]. 

В Российской Федерации система оплаты труда также включает ряд элемен-

тов, которые в целях наглядности схематично представлены на рис. 1 [13]. 

Имея данную систему можно говорить о направлениях совершенствования 

системы оплаты труда, основной акцент которой направлен на обоюдное удовле-

творение потребностей предприятия в высоком качестве работы рабочих и вы-

соком уровне заработной платы со стороны работников. 
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Рис. 1. Структурные составляющие системы оплаты труда 

 

Обобщая отечественный опыт построения систем оплаты труда, изложен-

ный в литературных источниках [2–4; 8–10; 12; 16], можно сформулировать че-

тыре направления совершенствования системы оплаты труда. 

Суть первого направления заключается в том, что на данном этапе экономи-

ческих отношений наиболее оптимальной будет социально-ориентированная мо-

дель оплаты труда, включающая в себя не только тарифный заработок, но и 

надбавки в виде социальных льгот и гарантий. Преимущество данной модели за-

ключается в ее гибкости и умении изменяться под динамичные и периодические 

изменения в экономике. Помимо гибкости данной системы еще одним безуслов-

ным ее преимуществом является справедливость, суть которой заключается в 

том, что более усердный и квалифицированный работник получает большую 

оплату, поскольку качество его труда на порядок выше. 

В качестве основного акцента во втором направлении совершенствования 

системы оплаты труда следует отметить необходимость повышении гибкости 

данной системы, используя при этом систему KPI (Key performance indicators), 

что означает ключевые показатели деятельности. 
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Ключевые показатели деятельности представляют собой совокупность глав-

ных индикаторов работы каждого сотрудника, связанную с общими результа-

тами компании (прибылью, рентабельностью, эффективностью). Система KPI 

четко определяет и разграничивает полномочия и вклад отдельного работника в 

функционирование компании в целом. Индикаторы устанавливаются в зависи-

мости от рода деятельности подразделения, от объема выполняемых работ, поз-

воляя работникам лучше понимать конечную цель; при этом они не противоре-

чат работе сотрудников смежных с ними подразделений. 

Индикаторы могут быть установлены персонально для какой-либо должно-

сти, однако их количество для удобства оценки не должно быть большим. Каж-

дому индикатору соответствует определенный размер денежного вознагражде-

ния или поощрения, что делает систему оплаты труда в компании прозрачной 

как для руководителей, так и для сотрудников. Каждый работник при достиже-

нии установленных значимых показателей получает соответствующий ему по 

системе KPI величину оплаты труда [5]. 

Третьим немаловажным аспектом совершенствования системы оплаты 

труда является учет такого фактора как жизненный цикл предприятия. В зависи-

мости от стадии, на которой находится предприятие, и формулируется зарплат-

ная политика. 

Изменение уровня дохода работника на различных этапах жизненного 

цикла предприятия приведено в таблице 1 [14]. Как видно из данных таблицы, на 

этапе рождения предприятия уровень заработной платы не высокий, но конку-

рентоспособный, тарифная часть заработной платы носит постоянный характер. 

Социальные льготы и гарантии на данном этапе жизненного цикла носят базо-

вый характер, то есть соответствуют действующему законодательству. 
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Таблица 1 

Элементы дохода работника на различных этапах  

жизненного цикла предприятия 

Элемент дохода 

работника 

Этап жизненного цикла 

Рождение Рост Стабильность Угасание 

Минимум з\п Невысокая, но 

конкурентоспо-

собная 

Повышается с 

ростом пред-

приятия 

Выше рыночной, 

но без высоких 

темпов к повыше-

нию 

Постепенное 

снижение з\п 

Тарифная з\п Носит постоян-

ный характер 

Высокая сте-

пень роста 

Высокая степень 

роста 

Снижение ро-

ста, или ре-

грессивный 

характер из-

менения 

Премии, выпла-

чиваемые из 

прибыли 

Формируются 

исходя из перво-

начальных целей 

предприятия 

Выплачива-

ются исходя 

из достигну-

тых целей 

предприятия 

Формируются ис-

ходя из текущих 

целей предприя-

тия 

Премии фор-

мируются и 

выплачива-

ются с целью 

сокращения 

издержек 

Социальные 

льготы и гаран-

тии 

Данные выплаты 

носят базовый 

характер 

Расширение 

данных видов 

выплат ис-

ходя из дина-

мики при-

быльности 

предприятия 

Развитие внутри-

фирменной си-

стемы оплаты 

труда в области 

социальных льгот 

и гарантий 

Снижение 

льгот и дове-

дение гаран-

тий до ста-

бильного 

уровня 

 

На этапе роста предприятия уровень заработной платы повышается с рас-

ширением масштабов предприятия. Для тарифной составляющей заработной 

платы характерны высокая степень роста. Премии выплачиваются исходя из до-

стигнутых целей предприятия. Что касается социальных льгот и гарантий, рас-

ширение данных видов выплат происходит исходя из динамики прибыльности 

предприятия. 

На этапе стабильности минимальная заработная плата выше рыночной, но 

без высоких темпов к повышению. Для тарифной составляющей заработной 

платы, как и на предыдущем этапе характерны высокая степень роста. Особен-

ностью этапа роста является развитие внутрифирменной системы оплаты труда 

в области социальных льгот и гарантий. 
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Содержанием четвертого направления совершенствования системы оплаты 

является внедрение внутрипроизводственной системы страхования, которая 

представляет собой создание фонда и дальнейшее перераспределение средств из 

вышеуказанного фонда при наступлении страхового случая. Однако данное стра-

хование разнится с традиционным пониманием страхования в его классическом 

исполнении, где есть изначальный фонд, который перераспределяется при 

наступлении страхового случая. Внутрипроизводственное страхование пред-

ставляет собой систему, при которой фонд формируется по факту наступления 

страхового случая [15]. 

Будет неверным сказать, что заработная плата является единственным ис-

точником, мотивирующим сотрудника к большей отдаче на работе, однако фи-

нансовый рычаг это один из наиболее эффективных рычагов управления персо-

налом. Руководитель должен всегда подогревать интерес своих сотрудников к 

работе, в противном случае руководитель может столкнуться с отсутствием ин-

тереса подчиненных к выполняемой работе, что в конечном счете приведет с 

сильной отрицательной динамике производительности предприятия в целом. 
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