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Следует отметить, что в настоящее время системы оплаты труда, действующие на предприятиях, 
зачастую вообще не связаны с конечными результатами труда. Дифференциация в заработной плате 
осуществляется преимущественно на основании формальных показателей (количество «отработанных» 
часов, «стаж работы», качество образования). Они лишь могут предположительно с большей или мень-
шей вероятностью свидетельствовать о высоком качестве труда конкретного работника и недостаточно 
отражают непосредственные реальные достижения и результаты труда. 

Таким образом, проведенный нами теоретический анализ позволяет утверждать, что дальнейшие 
исследования в области заработной платы и нахождения путей возвращение ее роли как инструмента 
регулирования эффективности производства и воспроизводства человеческого потенциала, должно при-
вести к росту производительности труда. 
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Рассмотрены существующие формы и системы оплаты труда в строительной отрасли. Изучен 

мировой опыт в стимулировании труда работников. Сформулированы принципы совершенствования 
системы оплаты труда с целью повышения его производительности. 

 
Совершенствование системы оплаты труда на предприятии приводит к стимулированию работни-

ка на достижение таких показателей трудовой деятельности, которые обеспечат получение необходимого 
работодателю производственного результата, повысив при этом конкурентоспособность предприятия. 
Сложившиеся в строительных организациях системы оплаты труда зачастую не связаны с его произво-
дительностью. Это приводит к снижению мотивации работников организации, повышению издержек 
производства и в конечном итоге к банкротству предприятий. Разработка новых и практическое приме-
нение наиболее эффективных форм и систем оплаты труда на основе современных информационных 
технологий является важной народнохозяйственной задачей.  

В строительной отрасли Республики Беларусь наибольшее распространение получила тарифная 
система и две основные формы оплаты труда: сдельная и повременная [1]. 

Тарифная система основана на совокупности нормативно установленных ставок и тарифных ко-
эффициентов, в соответствии с которыми устанавливается и измеряется уровень заработной платы 
работников. 
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Тарифная система оплаты труда Республики Беларусь основана на совокупности нормативных 
правовых актов, при помощи которых осуществляется дифференциация и регулирование размеров зара-
ботной платы различных групп и категорий работников в зависимости от тяжести, сложности и интенсив-
ности труда, а также особенностей видов работ, производств и отраслей, в которых заняты работники. [2]. 

Основными составляющими тарифной системы являются: 
1. Тарифная сетка, дифференцирующая оплату труда с учетом разряда работы. 
2. Тарифная ставка 1-го разряда – определяет абсолютный размер простейшего труда в единицу 

времени. 
3. Тарифно-квалификационные справочники, подразделяющие виды труда на группы согласно их 

сложности. 
Тарифные системы оплаты труда, в свою очередь, подразделяются на две формы – повременную 

и сдельную.  
Повременной формой оплаты труда называют такую форму оплаты, при которой заработная плата 

начисляется согласно установленным тарифным окладам (должностным окладам) за фактически отрабо-
танное время. Данная форма оплаты стимулирует, в первую очередь, повышение квалификации работни-
ков и укрепление дисциплины. 

Повременная оплата труда применяется прежде всего там, где: 
− количественный результат труда уже определен ходом рабочего процесса (например, работа на 

конвейере с заданным ритмом движения); 
− количественный результат труда не может быть изменен и не является определяющим; 
− качество труда важнее его количества; 
− работа является опасной; 
− работа неоднородна по своему характеру и нерегулярна по нагрузке. 
При сдельной форме оплаты труда заработная плата начисляется по заранее установленным став-

кам за каждую единицу выполненной работы или изготовленной продукции. Сдельная форма оплаты 
труда стимулирует, прежде всего, улучшение объемных, количественных показателей работы.  

Существует ряд условий оплаты труда, при которых целесообразно применять сдельную оплату 
труда:  

− наличие количественных показателей работы, непосредственно зависящих от конкретного ра-
ботника; 

− возможность точного учета объемов выполняемых работ; 
− возможность у рабочих конкретного участка увеличить выработку или объемы выполняемых 

работ; 
− необходимость на конкретном производственном участке стимулировать рабочих в дальней-

шем увеличении выработки [3]. 
Кроме этих традиционных систем и форм организация оплаты труда может быть основана на сле-

дующих разновидностях гибких систем оплаты труда: 
1. Система оплаты труда на основе собственной тарифной сетки. 
Организация вправе самостоятельно разработать свою оригинальную тарифную сетку оплаты труда 

работников и установить ее параметры. В таком случае профессии, должности и разряды работников 
организации в обязательном порядке должны быть утверждены в локальном нормативном правовом акте. 

Тарифные разряды и тарифные коэффициенты устанавливаются нанимателем самостоятельно с 
учетом сложности и напряженности труда каждого работника организации. Также нанимателю необхо-
димо самостоятельно установить тарифную ставку первого разряда с целью расчета заработной платы 
работников организации исходя из тарифного коэффициента. 

2. Система оплаты труда на основе «плавающих» окладов.  
Система плавающих окладов предусматривает установление нанимателем размеров тарифных 

ставок в текущем месяце по итогам работы за предыдущей месяц с учетом личного вклада каждого кон-
кретного работника в результаты труда [4]. 

3. Система оплаты труда на основе грейдов. 
Система грейдов строится на расположении всех профессий и должностей работников организа-

ции по соответствующим грейдам в зависимости от сложности и напряженности труда, его условий, 
уровня квалификации работников. 

При этой системе оценивается значимость профессии рабочего (должности служащего) для орга-
низации, которая, как правило, измеряется в баллах. 

С этой целью могут использоваться различные критерии оценки профессий рабочих (должностей 
служащих). Каждый из критериев оценивается определенным количеством баллов. Шкала всех оценок 
разбивается на ряд интервалов, которые называются грейдами. 
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Общая сумма полученных по всем критериям баллов определяет положение (ранг) конкретной 
профессии рабочего (должности служащего) в структуре организации. 

В зависимости от полученного количества баллов конкретная профессия (должность) попадает в 
тот или иной интервал, т.е. относится к определенному грейду. 

Системой построения грейдов может предусматриваться, что диапазоны окладов по грейдам будут 
пересекаться, что позволяет более гибко производить мотивацию труда работников [4]. 

4. Аккордная система оплаты труда. 
Отличительной особенностью данной системы оплаты труда является то, что размер оплаты уста-

навливается не на отдельную операцию, а на весь заранее установленный комплекс работ с определени-
ем срока его выполнения. 

При этом сумма оплаты объявляется работникам заранее. Если для выполнения аккордного зада-
ния требуется длительный срок (более месяца), то производятся промежуточные выплаты за фактически 
выполненный за данный период объем работ, а окончательный расчет производится после приемки всех 
работ по наряду. 

Наиболее актуально применение данной системы оплаты труда в строительных организациях, в 
случаях, когда имеется сдача строительного объекта в конкретно установленный заказчиком срок. При 
этом наниматель вправе внести в положение об оплате труда то, что в случае невыполнения в срок ак-
кордной работы, ее оплата производится не по ставкам сдельщиков, а на условиях повременной оплаты. 
Также возможно стимулирование труда премированием за досрочное выполнение работ. 

Аккордная система оплаты труда может иметь индивидуальный и коллективный характер. Во вто-
ром случае возможно применение коэффициента трудового участия работников в выполнении общего 
задания [5]. 

В зарубежных странах накоплен большой опыт применения самых разнообразных систем оплаты 
труда. Можно выделить следующие: 

1. Система «оценки заслуг». 
Данная система получила широкое распространение в США. Смысл оценки заслуг сводится к сле-

дующему: работники, имеющие одинаковую квалификацию и занимающие одну должность, благодаря 
своим природным способностям, стажу, целевым установкам, мотивам и стремлениям могут добиваться 
различных результатов в работе. Эти различия должны найти отражение в заработной плате. Кстати, эта 
задача решается с помощью дифференциации заработной платы в рамках разряда или должности. 

2. Система оплаты труда в зависимости от стажа работы в организации. 
Данная система построена на основе учета стажа работы сотрудников. Японские компании, на-

пример, используют поощрения за выслугу лет наряду с другими факторами материального стимулиро-
вания. Еще в 70-х годах на основе американской системы тарифных ставок была сформулирована синте-
тическая тарифная форма оплаты труда. Используя две ставки: личная (на основе стажа и возраста со-
трудников) и трудовая (в зависимости от квалификации и результативности работы). В настоящее время 
величина заработной платы на 40% определяется стажем работы в компании. 

3. Системы коллективного премирования и «участие в прибылях».  
В системах коллективного премирования начисление премий персоналу осуществляется за пока-

затели, непосредственно связанные с результатами производственной деятельности коллектива органи-
зации, например, за рост производительности, снижение издержек и т.п. Источником премирования яв-
ляется добавочная внутриорганизационная прибыль или, точнее говоря, экономия, получаемая благодаря 
снижению издержек производства. В системах участия в прибылях вознаграждение работникам начисля-
ется за результаты как производственной, так и коммерческой деятельности. Источником вознагражде-
ния является общая или балансовая прибыль организации, размер которой зависит не только от произ-
водственных показателей персонала, но и от общих результатов деятельности организации, зависящих, в 
свою очередь, от конъюнктуры рынка, уровня цен и т.п. [6]. Эти системы получили широкое распростра-
нение в ряде стран, таких как: Германия, Франция, Великобритания, США. 

Однако все вышеперечисленные системы и формы имеют ряд недостатков. Например, основным 
минусом тарифной системы оплаты труда будет являться то, что дифференциация в заработной плате 
осуществляется преимущественно на основании формальных показателей (количество «отработанных» 
часов, «стаж работы», качество образования, выражающееся в виде, например, «красного» диплома и 
т.д.). Они лишь могут предположительно с большей или меньшей вероятностью свидетельствовать о вы-
соком качестве труда конкретного работника и недостаточно отражают непосредственные реальные дос-
тижения и результаты труда. 

В результате исследования существующих форм и систем оплаты труда можно выделить следую-
щие требования, которым должна соответствовать совершенная система оплаты труда: 

а) оплата труда должна осуществляться в соответствии с количеством, качеством и результатами 
труда работника и стоимостью рабочей силы на рынке труда; 
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б) она должна включать материальные вознаграждения за высокие производственные результаты, 
личный вклад в деятельность предприятия; 

в) иметь стимулирующее воздействие на рабочего; 
г) обеспечить работодателю достижение в процессе производства такого результата, который бы 

ему позволил возместить затраты и получить прибыль. 
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Сформулированы принципы создания эффективной системы оплаты труда. Описана структура 
системы оплаты труда, предлагаемой для повышения эффективности производства предприятий 
с небольшой численностью в строительной отрасли. 

 
В современных условиях рыночной экономики каждый руководитель заинтересован в повышении 

показателей экономической эффективности своего предприятия. Важным инструментом и рычагом 
влияния на увеличение этих показателей является персонал предприятия, который при правильно вы-
бранной мотивации со стороны руководства может добиться действительно высоких показателей произ-
водительности. Одним из средств, с помощью которого может осуществиться мотивирование персонала 
к более эффективной работе, является заработная плата. 

Однако современные системы оплаты труда имеют ряд недостатков, которые не обеспечивают 
рост производительности труда, а, следовательно, и повышение эффективности производства. 

Следовательно, целью руководителя предприятия является создание эффективной системы оплаты 
труда, которая будет стимулировать работника на достижение таких показателей трудовой деятельности, 
которые обеспечат получение необходимого производственного результата, повысив при этом конкурен-
тоспособность предприятия. 

Для создания эффективной системы оплаты труда должны соблюдаться следующие принципы: 
1. Реальная заработная плата должна повышаться по мере роста эффективности производства  

и труда. 
2. Темпы роста производительности труда должны опережать темпы роста средней заработной 

платы. 
3. Заработная плата должна дифференцироваться в зависимости от трудового вклада работника 

в результаты деятельности предприятия. [1] 
Учитывая обозначенные принципы, предлагаемая система оплаты труда предположительно может 

состоять из трех частей: постоянной, условно-постоянной и премиальной.  
Постоянная часть определяется согласно установленным тарифным окладам (должностным окла-

дам) за фактически отработанное время, либо по ставкам за каждую единицу выполненной работы или 
изготовленной продукции. 

Условно-постоянная часть заработной платы представляет собой стимулирующие доплаты и над-
бавки и выплаты компенсирующего характера. 


