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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. 
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В настоящее время применяется около 50 видов наиболее распространенных доплат и надбавок 
компенсационного характера. К ним относятся доплаты: за работу в вечернее и ночное время, за сверх-
урочную работу, за работу в выходные и праздничные дни, за разъездной характер работы, рабочим 
в связи с отклонениями от нормальных условий исполнения работы, за многосменный режим работы [2]. 
К числу обязательных доплат относятся надбавки за вредные, тяжелые и опасные условия труда. 

К стимулирующим доплатам и надбавкам относят оплату: за высокую квалификацию (специали-
стам), за профессиональное мастерство (рабочим), за работу с меньшей численностью работников, за 
совмещение профессий (должностей), за расширение зон обслуживания или увеличение объема выпол-
няемых работ, за выполнение обязанностей отсутствующего работника, за ведение делопроизводства 
и бухгалтерского учета, за обслуживание вычислительной техники и др. [3]. 

Минимальный размер компенсационных доплат и надбавок гарантируется государством и обяза-
телен для применения. Доплаты и надбавки стимулирующего характера устанавливаются по усмотрению 
руководства предприятия, и их размеры определяются предприятием самостоятельно. 

И последней частью предлагаемой системы оплаты труда является многокритериальная система 
оценки трудового вклада. 

Многокритериальная рейтинговая оценка представляет собой количественную оценку реального 
вклада каждого рабочего в общие результаты в зависимости от индивидуальной производительности 
труда, качества работы, профессиональных знаний, навыков и умения, необходимого для выполнения 
данной работы, выполнения сложных работ, требующих более высокой квалификации, соблюдения тех-
нологической и производственной дисциплины. Оценка также учитывает личностные характеристики 
и инициативу работника. Эта система оценки применяется при распределении бригадного приработка, 
премий за производственные результаты. 

В таблице 1 предлагаются следующие критерии оценки трудового вклада каждого работника бригады. 

Таблица 1 
Критерии оценки трудового вклада работника 

 

Критерий оценки трудового вклада Содержание критерия оценки трудового вклада 

Производительность труда 
Объем выполненных работ, степень использования 
рабочего времени, степень использования времени 
работы оборудования и т.п. 

Качество работы 
Процент допущенных ошибок, брака, возврата, переде-
лок и т.п., своевременность выполнения работ 

Профессиональные знания, навыки, умения, исполь-
зуемые для выполнения данной работы 

Объем профессиональных знаний, навыки, умения, 
полученные работником в процессе общего образова-
ния и специальной подготовки, а также приобретенные 
в процессе трудовой деятельности 

Ответственность 
Отношение к работе, качество ухода за оборудованием, 
недопущение непроизводительных потерь и т.п. 

Инициатива 
Стремление к выполнению работы с применением но-
вых методов, стремление довести начатое дело до кон-
ца, способность к лидерству 

Творческая и инновационная активность Участие в творческих процессах, внедрении инноваций 

Личностные характеристики 

Влияние на других работников, стремление к сотруд-
ничеству и взаимодействию с коллегами, энтузиазм, 
чувство такта, искренность, внешний вид, способность 
контролировать свои эмоции 

Дисциплина  

Технологическая, трудовая дисциплина, неукоснитель-
ное соблюдение установленного трудового распорядка, 
выполнение распоряжений руководителя, норм и пра-
вил охраны труда и пожарной безопасности 

 
Совокупность критериев оценки трудового вклада рабочего за отчетный месяц определяется 

балльно-нормативным методом. Если оценка результатов труда по конкретному критерию соответствует 
норме, то балльная оценка по этому критерию равна 1,0. Удовлетворительный результат оценивается в 
0,7 балла, отличное - 1,3 балла. Для наиболее важных критериев («производительность труда», «качество 
труда») установлен промежуточный результат: между удовлетворительным и нормальным – 0,85 балла, 
между нормальным и отличным -1,15 балла. Неудовлетворительный результат не оценивается (0 баллов).  

Для каждого работника трудового коллектива определяется сумма баллов с учетом коэффициен-
тов значимости критериев оценки трудового вклада. Право на выплаты из коллективного фонда заработ-
ной платы имеют рабочие, итоговая оценка трудового вклада которых не ниже единицы. 
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Распределение коллективного фонда заработной платы осуществляется по следующему алгоритму: 
1. Определение итоговой рейтинговой оценки трудового вклада каждого работника. 
2. Определение тарифной заработной платы. 
3. Определение расчетной заработной платы с учетом итоговой рейтинговой оценки трудового 

вклада. Для этого тарифная заработная плата каждого работника коллектива, имеющего право на выпла-
ты из подлежащего распределению коллективного фонда заработной платы, умножается на итоговую 
рейтинговую оценку трудового вклада.  

4. Определяется коэффициент распределения коллективного фонда заработной платы путем де-
ления его величины на сумму расчетной заработной платы работников, имеющих право на его выплату. 

5. Определяется сумма заработной платы из коллективного фонда заработной платы для каждого 
работника путем умножения коэффициента распределения на его расчетную заработную плату [4]. 

Таким образом, предлагаемая система оплаты труда позволит повысить производительность на 
предприятии за счет стимулирования работников на достижение высоких показателей и получение дос-
тойной заработной платы. 
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Рассмотрены возможные формы и системы оплаты труда, достоинства и недостатки форм 

оплаты труда.  
 
Заработная плата (оплата труда работника) – вознаграждение за труд в зависимости от квалифика-

ции работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также компенсацион-
ные выплаты и стимулирующие выплаты. 

Виды заработной платы: 
Номинальная – количество денег в номинальном размере, которое получает работник в виде воз-

награждения за труд. 
К номинальной заработной плате относятся: 
– оплата, начисляемая работникам за отработанное время, количество и качество выполненных работ; 
– оплата по сдельным расценкам, тарифным ставкам, окладам, премии сдельщикам и повременщикам; 
– доплаты в связи с отклонениями от нормальных условий работы, за работу в ночное время, за 

сверхурочные работы, за бригадирство, оплата простоев не по вине рабочих и т. д. 
Реальная – это количество товаров и услуг, которое можно приобрести на номинальную заработ-

ную плату [1, 2]. Реальная заработная плата – это «покупательная способность» номинальной заработной 
платы. Реальная заработная плата зависит от номинальной заработной платы и цен на приобретаемые 
товары и услуги. 

Показателем, позволяющим определить изменение реальной заработной платы за тот или иной 
период времени, является индекс реальной заработной платы [2]. Индекс реальной заработной платы 
рассчитывается как отношение индекса номинальной заработной платы к индексу потребительских цен. 
Например, если номинальная зарплата выросла на 10% по сравнению с предыдущим годом, принимае-
мым за 100%, то это означает, что индекс номинальной зарплаты составит 110%. Тогда при индексе по-
требительских цен 107% за год индекс реальной заработной платы составит приблизительно 102,8%. Это 
означает, что покупательная способность номинальной зарплаты данного года составила 102,8% от пре-
дыдущего года, принятого за базовый. 


