
 Алгоритм разработки системы 
оплаты труда и мотивации 

персонала





Для построения эффективной системы 
мотивации 

и оплаты труда нужно учесть 10 основных 
принципов:

1.Соответствие целей оплаты труда и мотивации целям 
предприятия.

 2.  Учет мотивационных факторов, ожиданий, потребностей  
персонала.

 3.  Выявление и устранение демотивирующих факторов.

 4.  Понятность и прозрачность системы вознаграждения.

 5.  Справедливость системы оплаты труда. 

 6.  Вознаграждение за индивидуальные и коллективные 
результаты.

 7.  Своевременность выплаты вознаграждения.

 8.  Система должна быть комплексной, включающей материальное 
и нематериальное вознаграждение.

 9.  Мониторинг рынка зарплат. Конкурентоспособность  зарплат.

 10.  Вовлеченность персонала в проведение изменений.



Структура совокупного дохода



 Задачи составляющих совокупных 
доходов





Грейдинг 

• (англ. grading) – группировка должностей 
по определенным основаниям 
(определение «веса», классификация) с 
целью построения системы мотивации. 
Суть грейдинга – в сопоставлении 
внутренней значимости должностей для 
организации (внутренняя ценность) с 
ценностью этой работы на рынке 
(внешняя ценность).



Ценность той или иной должности в компании 
определяется 

в результате проведения экспертной оценки 
должностей/рабочих мест. 

Основные этапы проведения  оценки:
 
1.  Анализ содержания работы на данной должности. 

Описание 
должности/рабочего места.
 
2.  Подготовка к оценке. Выбор метода оценки.
 
3.  Проведение оценки должностей/рабочих мест.
 
4.  Коррекция существующих размеров зарплат, 

грейдирование.
 
5.  Построение структуры зарплат.



Методы оценки

• Ранжирование 

• Метод парного сравнения должностей
• Классификация
• Балльно-факторный



Основные этапы оценки должностей 
(рабочих мест)



ПРИМЕР: Описание должности «менеджер по 
обучению»



                                                                      Продолжение:



2-й этап. Подготовка к оценке
Выбор факторов

     Метод Хэя :
 • необходимые знания и опыт (know-how);
 • решение задач (проблем) (problem solving);
 • уровень ответственности (accountability).(м.б. 3-21)
    Для российской компании: (6-9)
—  уровень образования и опыт работы;
—  сложность и новизна решаемых задач;
—  навыки коммуникации;
—  степень полномочий/свободы;
—  финансовая ответственность;
—  количество подчиненных.



Описание фактора «решение задач/проблем»



Взвешивание факторов по их важности
Ключевые факторы и их весовое распределение



Разработка балльно–факторной шкалы
Балльно-факторная матрица



Проведение оценки 
должностей/рабочих мест

Экспертная группа проводит оценку должностей и 
рабочих мест с использованием заранее 
подготовленных документов:

 
1)  описания организационной структуры компании;
 
2)  описания должностей;
 
3)  описания факторов по уровням;
 
4)  факторной таблицы баллов.



Результаты оценки должности 
директора по персоналу



4-й этап. Грейдирование
Результаты расчета грейдов



Второй вариант: Матрица грейдов



5-й этап. Построение структуры зарплат 
Коррекция величины зарплаты (постоянной части)

Таблица должностей



Зависимость постоянной части 
зарплаты от ценности должности



 Разработка структуры зарплат

Шаг 1. Установим среднюю величину 
постоянной части зарплаты (оклада) для 
каждого грейда.

Можно определить среднюю величину 
зарплаты для каждого грейда исходя из 
входящих в него средних окладов 
должностей. 

Шаг 2. Разработаем вилку окладов для 
каждого грейда.



Варианты вилки окладов



Структура окладов, основанная на 
системе грейдов



Пример 

Результаты разработки системы постоянной части 
зарплаты в российской производственно-торговой 
компании (250 человек).

Факторы и вес:
 • профессиональные знания и умения — 15%;
 • управленческие навыки — 10%;
 • навыки взаимодействия, коммуникабельность — 

15%;
 • уровень ответственности  — 15%;
 • степень влияния на бизнес-результаты — 20%;
 • сложность решаемых проблем — 15%;
 • стрессоустойчивость  — 10%.



Система грейдов



Система надбавок
     Для учета индивидуальных особенностей 
работников и придания определенной гибкости 
и управляемости компенсационной системе 
можно использовать надбавки к окладу. 
Надбавки определяются в процентах к 
базовому окладу и могут начисляться за стаж 
работы на фирме, за знание и использование в 
работе иностранного языка, за руководство 
другими сотрудниками, за общую 
эффективность в работе и т.д. Надбавки могут 
быть постоянными и временными (на 3⎯ 6 
месяцев).

     Таким образом, (базовый оклад) + (надбавки) 
составляют базовую заработную плату.


