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Аннотация: в статье рассматриваются основные недостатки тарифной 

системы оплаты труда и внедрение бестарифной системы с целью заинтере-

сованности работников в конечных результатах труда и повышения его произ-

водительности. Совершенствование системы оплаты труда должно быть по-

строено на выполнении основных экономических законов и принципов, а также 

на достижении выполнения интересов сотрудника и работодателя. 
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Проблема оплаты труда является актуальной темой в российской эконо-

мике. Оплата труда – одно из главных средств заинтересованности работников в 

результатах своего труда, его производительности, увеличении объемов произ-

водимой продукции, улучшении ее качества. 

Чтобы заинтересовать работников в улучшении трудовых показателей, 

нужно выплачивать им достойную заработную плату. А для того, чтобы работ-

ники были довольны своей зарплатой и могли влиять на ее повышение, добива-

ясь лучших результатов, необходимо правильно выбрать систему оплаты труда. 

Как следует из статьи 129 Трудового кодекса РФ, оплата труда – это система 

отношений, связанных с обеспечением установления и осуществления 
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работодателем выплат работникам за их труд в соответствии с законами, норма-

тивно-правовыми актами, коллективными и трудовыми договорами. 

Цель статьи – рассмотреть положительные и отрицательные аспекты при-

менения на промышленных предприятиях сдельной и повременной форм оплаты 

труда. 

Каждая организация выбирает систему оплаты труда исходя из своих по-

требностей. Обычно систему оплаты труда выбирают, пока не началась деятель-

ность. Если организация уже работает, а ранее установленная система оплаты 

труда неэффективна, ее можно изменить. 

В организации применяется единая система оплаты труда, либо для различ-

ных категорий работников устанавливаются различные системы. В этом случае 

персонал организации распределяется по группам, для которых устанавливается 

система оплаты труда. Принцип деления такой: в одну группу попадают работ-

ники, которые оказывают одинаковое влияние на результаты организации или на 

успехи других специалистов. 

От того, насколько правильно разработаны системы организации труда, мо-

тивации персонала, зависят производительность труда, экономическая эффек-

тивность производства и финансовые результаты предприятия. 

Большинство российских предприятий используют тарифную форму 

оплаты труда – повременную или сдельную. Преимущества и недостатки этих 

систем рассмотрим в таблице 1. 

Таблица 1  

Преимущества и недостатки основных систем тарифной формы оплаты труда 

Системы 

оплаты 

труда 

Преимущества Недостатки 

Простая по-

временная 

Простота расчета заработной 

платы, достаточно тарифных ста-

вок и информации об отработан-

ном времени. Стабильность в раз-

мере оплаты труда работника. 

Заработная плата не зависит от резуль-

татов работы. 

Низкий уровень по сравнению со сдель-

ной оплатой. 

Несоответствие размера оплаты труда 

степени трудового участия работника. 
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Повре-

менно-пре-

миальная 

Простота расчета, при распреде-

лении премии могут учитываться 

результаты работы 

Размеры премий не всегда зависят от ре-

зультатов работы. Премии часто распре-

деляет руководитель структурного под-

разделения, и поэтому существует веро-

ятность субъективной оценки 

Прямая 

сдельная 

Сумма заработной платы четко 

зависит от количества произве-

денной продукции, налицо заин-

тересованность работников в по-

вышении производительности 

труда 

Не учитывается качество произведенной 

продукции, а только количество 

Сдельно-

премиаль-

ная 

Те же, что и у сдельной системы 

оплаты труда. Кроме того, если 

премии устанавливаются за каче-

ство продукции, работник заинте-

ресован выпускать больше про-

дукции не в ущерб ее качеству 

Те же, что и у сдельной системы оплаты 

труда, при условии, что премии не свя-

заны с качеством произведенной про-

дукции 

 

Разработчики современных систем оплаты труда едины в том, что: 

‒ тарифно-окладная система устарела и не отвечает современным требова-

ниям; 

‒ стимулирующие выплаты следует теснее увязывать с коллективными и 

индивидуальными результатами труда, и они должны быть понятными и спра-

ведливыми; 

‒ рост заработной платы относительно роста производительности труда 

необходимо регулировать в соответствии с задачами планирования. 

Эти задачи можно решить с помощью гибких бестарифных систем оплаты 

труда. Необходимо мотивировать сотрудников на достижение результатов пред-

приятия путем увязывания этих результатов с размером оплаты труда сотрудни-

ков. Такую методику называют системой мотивации по KPI (ключевой показа-

тель эффективности). 

Состав KPI определяется индивидуально по каждой должности. Для произ-

водственных рабочих это может количество выпущенной продукции, ее каче-

ство, соблюдение трудовой дисциплины, для работников снабжения – выполне-

ние плана и ритмичности поставок, для менеджера – объем продаж и качество 

обслуживания (отсутствие рекламаций на качество продукции) и т. д. 
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Заработная плата сотрудника должна складываться из фиксированной части 

(например, оклад, тарифная ставка) и переменной части, зависящей от значений 

KPI. 

Ставка (оклад) определяется с учетом стоимости работника на целевом 

рынке в зависимости от региона и по сути является платой за компетенцию, 

т.е. за знания, умения, навыки, а не только за занимаемую должность. Ее вели-

чина должна быть достаточной, чтобы привлечь работника нужной квалифика-

ции и необходимых навыков. 

Оплата труда каждого сотрудника должна быть обоснована и находиться в 

прямой зависимости от результатов труда. 

Переменную часть оплаты труда (бонусную) рабочих можно сформировать 

на основе параметров, представленных в таблице 2. 

Таблица 2  

Критерии формирования переменной (бонусной) 

части фонда заработной платы рабочих 

Основание Название Описание 

Для начисления 

бонуса 

Производительность труда Фактический процент выполнения плана 

за месяц для производства 

Для изменения 

бонуса 

Абсентеизм (отсутствие) Любое отсутствие на рабочем месте 

кроме ежегодного отпуска 

Качество продукции Процент брака от общего количества вы-

пущенной продукции 

 

Как видим, стимулирование рабочего осуществляется по трем критериям: 

производительность труда, качество продукции и соблюдение трудовой дисци-

плины. Традиционная схема стимулирования за один критерий (например, 

только за объем продаж) давно изжила себя. Перевыполнив плановое задание по 

производительности труда, рабочий может потерять в оплате труда из-за невы-

полнения других заданий. 

Примерные критерии оценки служащих в целях формирования бонусной ча-

сти представлены в таблице 3. 
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Таблица 3  

Примерные критерии оценки служащих в целях премирования 

Должность Критерии 

Начальник от-

дела сбыта 

Фактический процент выполнения плана по отгрузке продукции за ме-

сяц. Соблюдение графика и качества поставок продукции 

Бухгалтер Фактический процент выполнения плана за месяц по объему продаж. 

Своевременность оформления первичных документов. Отсутствие безна-

дежной дебиторской задолженности и т. п. Получение прибыли 

Специалист по 

снабжению 

Своевременность поставок ТМЦ согласно утвержденного графика. Каче-

ство приобретенных ресурсов. Состояние товарных запасов и т. п. 

 

Данная система должна побуждать работника к более эффективному труду, 

заработная плата увязывается с показателями производительности труда, каче-

ством продукции, объемом продаж, прибылью и т. д. 

За последние годы разрабатываются системы группового стимулирования 

(СГС) на основе достижений группы (бригады). Размер вознаграждения будет 

зависеть от слаженной работы всей группы (бригады). Групповые схемы стиму-

лирования результативности ориентированы на нужды организации. Такая схема 

целесообразна, когда одна бригада выполняет взаимосвязанные задачи. Рассмот-

рим схемы зарплат на примере должностей. 

Руководитель подразделения – отдела продаж: часть заработной платы (70–

80%) зависит от результатов его отдела, от выполнения объемов производства, 

часть (20–30%) от итогов работы всей организации. Такая связь между подраз-

делениями влияет на повышение результата. 

Бухгалтер или менеджер: заработная плата на 70–80% зависит от отработан-

ного времени, часть 20–30% от результатов работы его подразделения, всей ор-

ганизации. 

Рабочий: часть заработной платы (75–85%) зависит от результатов его ин-

дивидуальной деятельности, часть (15–25%) от результатов работы его цеха. 

Система вознаграждения зависит от результатов работы каждого и от ре-

зультатов работы бригады, сохраняется принцип ответственности за труд. 



Издательский дом «Среда» 
 

6     https://phsreda.com 

Содержимое доступно по лицензии Creative Commons Attribution 4.0 license (CC-BY 4.0) 

Более точная оценка успехов в области повышения производительности 

дает устойчивый прирост переменной части оплаты труда работников, что сти-

мулирует их приводить в действие имеющиеся резервы. 

Таким образом, бестарифная система подразумевает вариант оплаты труда, 

при котором зарплата всех сотрудников напрямую зависит от индивидуальных 

качеств каждого отдельного сотрудника. Внедрение новых систем мотивации ве-

дет к росту производительности труда каждого сотрудника и всего коллектива. 

Как правило, бестарифную оплату применяют на практике средние и небольшие 

предприятия. 
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