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В современных условиях каждый стремится обеспечить себя наилучшими условиями работы при максимальном заработке. Во многом это определяется выбранной системой заработной платы. На сегодняшний день нельзя сказать, что она отвечает всем необходимым требованиям. Это приводит к необходимости ее совершенствования, как на базе отдельных предприятий, так и страны в целом.
В каждом государстве уровень заработной платы является основным показателем ее социально-экономического положения. Увеличение среднего заработка предполагает стабильный, устойчивый рост экономических показателей, а также обеспечение финансовыми ресурсами граждан данной страны. Поэтому стремление совершенствовать систему оплаты труда является вполне оправданным в современных условиях. 
В рыночных условиях предприятия наделены большой свободой при выборе формы и размеров заработной платы своих сотрудников. Работники же имеют большой выбор предприятий, где будут предложены самые выгодные и привлекательные условия, причем наиболее важным при принятии ими решения о трудоустройстве является размер заработной платы. 
Актуальность темы заключается в том, что результаты деятельности организации, рост эффективности и положительно развивающаяся динамика экономических показателей предприятия зависит от правильного выбора организацией  систем и форм оплаты труда. Труд работников является ключевым звеном в ходе процесса производства, оказании услуг, выполнении работ. Заработная плата, соответствующая качеству и количеству затраченных сил работников, оценивает их труд в общей совокупности создаваемого продукта, выраженного в виде материального, либо духовного блага.

В современных условиях организация заработной платы предполагает решение двух основных задач:

- обеспечить стабильную оплату труда работникам, исходя из затраченных ими ресурсов (трудовых, финансовых, интеллектуальных) и в соответствии с эффективностью его работы в целом;
- осуществлять работу таким образом, чтобы в конечном результате все затраты были возмещены и была получена прибыль. 

Тем самым организация заработной платы должна обеспечить взаимовыгодные условий по организации труда для работников и работодателей, то есть способствовать развитию социального партнерства между двумя сторонами трудовых отношений.
На сегодняшний день системы оплаты труда не достаточно приспособлены к современности.
 Они практически не обладают мотивационным эффектом, не стимулируют работников заниматься повышением производительности, достижения лучших результатов своей работы. Данные системы зарождались в тот момент, когда прослеживался быстрый рост объемов производства, отсутствие конкурентов, по этим причинам они не могут адаптироваться к нынешним условиям рыночной экономики.   

Таким образом, современную систему заработной платы необходимо модернизировать, то есть провести преобразования, основанные на использовании подверженных изменению систем оплаты, пересмотре базовых принципов самого под​хода к решению проблемы, как должен оплачиваться труд людей. 

При установлении системы заработной платы ориентируются на следующие принципиальные положения:

- размер заработной платы должен быть соразмерим с пользой, которую приносит сотрудник предприятия, и изменяться в зависимости от того, насколько был полезен труд сотрудника;

 - форма оплаты труда должна носить преимущественно денежный характер, что не исключает возможности премирования в натуральной форме; 

- заработная плата должна стимулировать сотрудника к работе.

Для приведения в соответствие меры участия работников в реализации стратегии организации и меры оплаты труда можно использовать  систему грейдов.

Грейдинг - система должностных разрядов, объединяющая различные должности, имеющиеся в компании, в единую систему в зависимости от однотипности и значимости проводимых работ, а также от качества работы отдельного сотрудника.
 Как правило, число грейдов близко или соответствует числу иерархических уровней в организации [2]. Пришедшая с Американского континента система грейдов успешно зарекомендовала себя и сегодня считается  лучшей основой для прозрачной и управляемой системы оплаты труда. 

Внедрение системы грейдов предполагает проведение нескольких этапов. На первом этапе необходимо провести оценку персонала по следующим критериям: управление сотрудниками, ответственность, самостоятельность в работе, опыт работы, квалификации. Факторы распределяются по уровням сложности. Шаг между уровнями должен быть одинаковым. Для описания факторов взято шесть уровней сложности, обозначенных как А, В, С, D, Е, F. Обязательным условием этого этапа является определения набора универсальных факторов для оценки всех должностей, т. е. весь персонал предприятия должен оцениваться по одному набору критериев оценки. Каждому уровню присваиваются баллы в зависимости от степени сложности и проявления уровня. А - 1 балл;  В - 2 балла; С - 3 балла; D - 4 балла; Е - 5 баллов; F - 6 баллов.
Должностной оклад должен определяться исходя из рассчитанных баллов, по установленным правилам, независимо от позиций и подразделений.  Каждый грейд имеет свой диапазон окладов. Минимальный должностной оклад самого низкого грейда не должен быть ниже государственных норм и гарантий. Следовательно, система грейдов позволяет объективно оценивать сотрудников. 
В нашей стране разработан План мероприятий поэтапного совершенствования системы оплаты труда работников бюджетного сектора экономики на 2012-2018 годы.

Программа направлена на решение следующих задач:
- сокращение разрыва между средним уровнем оплаты труда работников учреждений и средним уровнем заработной платы по экономике субъекта Российской Федерации;
- снижение дифференциации в оплате труда работников, оказывающих аналогичные государственные (муниципальные) услуги;
- устранение дифференциации в оплате труда руководителей и работников учреждений;
- более четкую проработку критериев и показателей эффективности деятельности учреждений и работников.

Основные задачи по достижению данных целей:
- совершенствование системы оплаты труда работников учреждений, ориентированной на достижение конкретных показателей качества и количества оказываемых государственных (муниципальных) услуг (выполнения работ);
- создание прозрачного механизма оплаты труда руководителей учреждений;
- развитие кадрового потенциала работников учреждений;
- достижение целевых показателей уровня средней заработной платы отдельных категорий работников.

Реализация мероприятий Программы позволит:
- внедрить в государственных бюджетных учреждениях  системы оплаты труда работников, увязанные с качеством оказания государственных  услуг (выполнение работ);
- повысить престижность и привлекательность профессий учреждений культуры.

Таким образом, в современном мире для того, чтобы повысить эффективность труда и увеличить производительность необходимо не просто менять систему оплаты труда, а изменить подход к ее формированию. Под новым подходом понимается использования работников не в качестве рабочей силы, а в качестве своих партнеров; стимулирование к желанию самих работников повышать эффективность своей работы; стремление раскрыть потенциал сотрудников и обеспечить хорошие условия труда. 
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