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Abstract. The article presents the issues related to the need for the development of its incentive schemes for 

various companies. It is determined that the number of values of performance indicators in each incentive 

scheme should not exceed five. The approximate plan of development of motivational schemes of the company 

and the list of participants of the motivational scheme. Note that an important factor of successful functioning of 

enterprises incentive schemes, besides the quality of the system itself, is the same and the process of implemen-

tation of performance indicators. The introduction of incentive schemes will allow staff to better understand the 

limits of their powers and duties, gradually get used to the new evaluation criteria of their work. 
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Управление материальной мотивацией 

или, точнее, создание системы соответ-

ствия достижения сотрудниками целей 

размеру их переменной части дохода ста-

ло одной из насущных задач руководите-

лей российских организаций. Считается, 

что единой общепризнанной методологии 

разработки ключевых показателей эффек-

тивности не существует. Ключевыми по-

казателями эффективности с разной сте-

пенью точности называют десятки мето-

дов разработки механизмов денежной мо-

тивации. При разработке материальных 

мотивационных схем системы управления 

персоналом стоит отметить следующие 
подходы и методики: 

 модель экономической добавлен-

ной стоимости для расчета финансовых 

ключевых показателей эффективности 

«верхнего» уровня; 

 система сбалансированных показа-

телей – комплексная модель описания 

стратегических показателей компании; 

 функциональные показатели эф-

фективности – показатели, отражающие 

не степень выполнения целей, а основные 

параметры исполнения трудовой функции 

работника; 

 проектные показатели эффектив-

ности – показатели, отражающие степень 

успешности реализации проекта в уста-
новленные сроки; 
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 исполнение стандартов, регламен-

тов и правил; 

 выполнение планов, задач и пору-

чений; 

 оценка по компетенциям – ком-

плексная методика оценки ключевых ка-

честв работника, определяющих результа-

ты его труда; 

 показатели эффективности персо-

нала – для коммерческого блока предприя-

тия может быть разработана отдельная от 

всего предприятия методология выработки 

показателей и компенсационной схемы. 

Сотрудникам предприятия не всегда 

ясны стратегические цели руководства 

предприятия, кроме того, не только про-

изводственный персонал, чьи результаты 

имеют хотя бы количественное выраже-

ние, участвует в росте производственных 

показателей. Использование ясных и чет-

ких механизмов достижения высоких ка-

чественных и количественных результа-

тов окажет дополнительную мотивацион-

ную поддержку персоналу [3, с. 218]. 

Цели, ставящиеся перед работниками 

предприятия, должны быть сформулиро-

ваны достаточно четко. Без выполнения 

данного условия, без уверенности сотруд-

ников в том, что их трудозатраты будут с 

соответствующей мере вознаграждены, 

руководству предприятия не стоит ожи-

дать от них работы в полную силу, т. к. 

именно оценка результатов мотивирует 

сотрудников на достижение поставленных 

целей.  

Практическое применение системы 

сбалансированных показателей показыва-

ет, что данная система, это тактическая си-

стема, но она также используется для 

управления стратегией организации. С по-

мощью системы проверяется полнота, дей-

ственность и актуальность стратегии орга-

низации, она используется для оценки ра-

боты коммерческой организации [1, с. 10]. 

Что дает предприятию использование 

системы оплаты труда на основе ключе-

вых показателей деятельности:  

 измерение эффективности любого 

работника, организационной единицы или 

вообще всей структуры; 

 ориентация работы персонала на 

конкретные результаты; 

 контроль за достигнутыми и плано-

выми показателями работы предприятия; 

 упрощение расчета фонда оплаты 

труда. 

Количество значений показателей дея-

тельности в каждой мотивационной схеме 

не должно превышать 5 показателей, а 

разброс значений показателей и их смысл 

предприятие определяет на свое усмотре-

ние, так как на этот процесс могут оказы-

вать влияние самые различные исходные 

данные: сложившаяся на рынке практика 

оплаты труда на данной позиции, постав-

ленные цели, специфика деятельности 

предприятия, математические расчеты 

нормативов фонда оплаты труда.  

Мотивационная схема предприятия 

должна давать четкий ответ, какой смысл 

имеют полученные результаты, так как 

это будет самым прямым образом отра-

жаться на размере заработной платы тех 

или иных сотрудников.  

Примерный план разработки мотива-

ционной схемы предприятия включает в 

себя несколько этапов: 

1) Разработать на основе организаци-

онной структуры предприятия перечень 

участников мотивационной схемы, пример 

такого перечня представлен в таблице 1: 
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Таблица 1  

Перечень участников мотивационной схемы 

 

Уровень Цели (факт/план) 

Владелец /  

генеральный директор 

Достижение целей первого уровня 

Управленческий персонал /  

руководители подразделений 

Достижение целей второго уровня + постановка 

целей и планирование результатов рядового персо-

нала предприятия 

Исполнители /  

персонал предприятия 

Достижение поставленных целей + выполнение 

текущих задач 

 
 

2) В соответствии с целями предприя-

тия, по каждому уровню организационной 

структуры предприятия определить пере-

чень, вес применяемых в мотивационной 

схеме ключевых показателей эффективно-

сти, а также методику их расчета. Каждый 

прием стимулирования предполагает до-

стижение персоналом определенного усло-

вия по качеству труда [2, с. 56]. Каждая 

должность в организационной структуре 

подразумевает свой набор показателей эф-

фективности. Ключевой момент в измере-

нии показателей – отношение фактически 

полученного результата к плановому. 

3) Задать границы разброса значений 

показателей выполнения, определив их 

коэффициенты и смысл. Например, вы-

полнение плана менее, чем на 50 % оче-

видно недопустимо, поэтому коэффици-

ент при достижении подобного результата 

должен равняться 0. Однако необходимо 

заблаговременно предусмотреть и такой 

момент, как перевыполнение плана. На 

этапе планирования не должно быть за-

нижения плана, который потом будет лег-

ко выполнить и перевыполнить. В целях 

управления точностью планирования, 

вполне возможно применение следующей 

схемы установления коэффициентов при 

перевыполнении плана: 

101–110 % от плана  коэффициент 1,1 

111–120 % от плана  коэффициент 1,2 

121–130 % от плана  коэффициент 1,3 

131 % от плана и более  коэффициент 1. 

Предложенная выше методика уста-

новления коэффициентов должна удер-

жать сотрудников предприятия от значи-

тельного занижения плановых показате-

лей, однако она неприменима в тех случа-

ях, когда руководством предприятия из-

начально применяется политика поста-

новки цели значительного перевыполне-

ния плана. 

4) Результатом проделанной работы 

должна стать формула мотивационной 

схемы, устанавливающая соотношение 

«фиксированная часть», «переменная 

часть» и «бонус» в заработной плате, по 

которой и будет осуществляться ее расчет. 

Таким образом, становится предельно 

ясно, что показатели эффективности при 

разработке мотивационных схем системы 

мотивации и оплаты труда персонала иг-

рают ключевую роль. Однако, в данном 

процессе следует учитывать, что поэтап-

ное внедрение ключевых показателей поз-

воляет сотрудникам лучше понимать гра-

ницы своих полномочий и обязанностей, 

постепенно привыкать к новым критериям 

оценки своей работы. Система управления 
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персоналом, помимо поиска, отбора, най-

ма сотрудников, решает оперативные и 

стратегические задачи в двух взаимосвя-

занных, взаимозависимых и неделимых 

направлениях – с одной стороны это раз-

работка и поддержание в актуальном со-

стоянии системы оценки и мотивации 

персонала, мероприятия по профилактике 

текучести кадров и их удержанию, а с 

другой стороны – это задачи развития, 

профессионального роста персонала, 

формирование кадрового резерва. Поэто-

му мотивация позиционируется не только 

как важная функция менеджмента, но и 

первооснова выполнения остальных его 

функций.  
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