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Резюме 

Актуальность исследования состоит в необходимости повышения мотивации и 
результативности труда персонала в условиях изменяющейся экономической ситуации и 
технологических изменений на предприятии оборонно-промышленной отрасли. 

Цель исследования заключается в разработке системы учета премирования персонала на основе 
уточненной системы принципов стимулирования деятельности работников на предприятии оборонно-
промышленного комплекса. 

Задачи: разработать на основе сравнительного анализа особенностей отрасли и принципов 
стимулирования уточненную систему принципов стимулирования деятельности работников; 
апробировать метод оценки результатов деятельности работников научно-технических и 
производственных подразделений; разработать регламент о распределении суммы премии между 
работниками предприятия по итогам отчетного периода. 

Методология ‒ качественное исследование, включающее анализ существующей системы учета 
премирования персонала, а также внедрение улучшенной системы учета премирования на предприятии 
оборонно-промышленного комплекса. 

Результаты. Статья описывает разработку новой модели учета премирования персонала, 
адаптированной специально для предприятий оборонно-промышленного комплекса, с учетом их 
особенностей и потребностей, а также содержит практические рекомендации по совершенствованию 
системы учета премирования персонала на предприятиях оборонно-промышленного комплекса, 
основанные на результате проведенного исследования. 

Выводы. На основе обобщения передового опыта ученых, в части формирования требований к 
системе стимулирования работников, а также специфики деятельности оборонно-промышленной 
отрасли была уточнена система принципов стимулирования деятельности работников в организациях 
ОПК, что позволило снизить текучесть кадров, достигнуть стратегических целей предприятий. 
Предложены и апробированы ключевые показатели эффективности для оценки результатов 
деятельности работников, а также регламент о распределении суммы премии между работниками 
предприятия ОПК по итогам отчетного периода на основе оценки трудового вклада сотрудника, 
полученный путем суммирования баллов по базовым премиальным показателям и показателям 
индивидуальной мотивации, что позволило рассчитать вознаграждение работнику в определенном 
порядке и установить порядок премирования работников научных и производственных подразделений. 

 
Ключевые слова: оборонно-промышленный комплекс; стимулирование; ключевые показатели 

эффективности; трудовой вклад работника; регламент; система оплаты труда; дифференциальный 
подход. 

Конфликт интересов: В представленной публикации отсутствует заимствованный материал без 
ссылок на автора и (или) источник заимствования, нет результатов научных работ, выполненных авто-
рами публикации лично и (или) в соавторстве, без соответствующих ссылок. Авторы декларируют 
отсутствие конфликта интересов, связанных с публикацией данной статьи. 

_______________________ 
 Фролова О. А., Баринова Н. Е., 2024 



Управление в социально-экономических системах / 
48 Management in Socio-Economic Systems 

Известия Юго-Западного государственного университета. Серия: Экономика. Социология. Менеджмент /  
Proceedings of the Southwest State University. Series: Economics, Sociology and Management. 2024; 14(2): 47‒57 

Для цитирования: Фролова О. А., Баринова Н. Е. Совершенствование системы учета премирования 
персонала на предприятии оборонно-промышленного комплекса // Известия Юго-Западного государственного 
университета. Серия: Экономика. Социология. Менеджмент. 2024. Т. 14, № 2. С. 47‒57. https://doi.org/ 
10.21869/2223-1552-2024-14-2-47-57. 

Поступила в редакцию 15.02.2024                       Принята к публикации 11.03.2024                    Опубликована 27.04.2024 
 

 

Improvement of the System of Accounting for Bonuses for Personnel 
at the Enterprise of the Military-Industrial Complex 

Olga A. Frolova1, Nadezhda E. Barinova 1 
1 Nizhny Novgorod State University of Engineering and Economics  
22a October Str., Nizhny Novgorod Region, Knyaginino 606340, Russian Federation 
 e-mail:  ekfakngiei@yandex.ru 

Abstract 

The relevance of the study consists in the need to increase the motivation and efficiency of personnel in the 
context of a changing economic situation and technological changes at the enterprise of the military-industrial industry. 

The purpose of the study is to develop a system for accounting for bonuses for personnel on the basis of an 
updated system of principles for stimulating the activities of employees at the enterprise of the military-industrial 
complex. 

The оbjectives: are to develop, on the basis of a comparative analysis of the peculiarities of the industry and 
the principles of stimulation, a refined system of principles for stimulating the activities of employees; test the method 
of assessing the performance of employees of scientific, technical and production departments; develop a regulation 
on the distribution of the amount of the bonus between employees of the enterprise at the end of the reporting period. 

The methodology is a qualitative study, including an analysis of the existing system of accounting for 
personnel bonuses, as well as the introduction of an improved system of accounting for bonuses at the enterprise of 
the military-industrial complex. 

Results. The article describes the development of a new model for accounting for bonuses for personnel, 
adapted specifically for enterprises of the military-industrial complex, taking into account their characteristics and 
needs, and also contains practical recommendations for improving the system of accounting for bonuses for 
personnel at enterprises of the military-industrial complex, based on the result of the study. 

Conclusions. Based on the generalization of the best practices of scientists, in terms of the formation of 
requirements for the system of incentives for employees, as well as the specifics of the activities of the defense 
industry, the system of principles for stimulating the activities of employees in defense industry organizations was 
clarified, which made it possible to reduce staff turnover and achieve the strategic goals of enterprises. Key 
performance indicators have been proposed and tested to assess the performance of employees, as well as 
regulations on the distribution of the amount of the bonus between employees of the defense industry enterprise 
based on the results of the reporting period based on the assessment of the employee's labor contribution, obtained 
by summing up points on basic bonus indicators and individual motivation indicators, This made it possible to 
calculate the employee's remuneration in a certain order and establish the procedure for awarding employees of 
scientific and production divisions. 
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Введение  

Российский оборонно-промышлен-
ный комплекс, созданный в нашей стране 
по большей части в советские годы, 
представляет собой совокупность иссле-
довательских, научных и испытательных 
организаций и предприятий. ОПК, несо-
мненно, был и остается системообразу-
ющей отраслью отечественной экономи-
ки, так как кроме выполнения жизненно 
важной для государства оборонительной 
функции является главным драйвером 
научного развития, а также обеспечивает 
рабочими местами десятки тысяч специа-
листов и работников как непосредствен-
но на военных, так и на смежных пред-
приятиях [1, с. 96]. 

В самом сплоченном и устоявшемся 
коллективе рано или поздно наступает 
момент, когда работники теряют интерес 
к работе и уходят из организации. Обсто-
ятельства могут быть различны, однако 
наиболее распространённое – отсутствие 
должного стимулирования и снижение 
мотивации сотрудников.  Данные причи-
ны выступают следствием того, что орга-
низация не предприняла никаких мер для 
повышения интереса персонала к работе. 

В условиях стремительных измене-
ний в отрасли оборонно-промышленного 
комплекса (ОПК) актуальной является 
необходимость совершенствования 
управления персоналом, включая систему 
учета премирования. Исследование, по-
священное данной проблеме, имеет важ-
ное практическое значение для предприя-
тий данной отрасли. 

Материалы и методы 
Теоретической и методологической 

основой исследования явились труды 
отечественных ученых. В данном иссле-
довании использовались методы систем-
ного, структурного анализа, обобщение, 
индукция, дедукция, опрос, аналогия. 
Использование общенаучные методы по-

знания позволило разработать систему 
стимулирования для работников ОПК с 
учетом современных требований.  

Результаты и их обсуждение 
Е. Р. Мухина [2, с. 2-3], Ю. В. Га-

ценко, А. М. Львовский, Л. Н. Захарова 
[3, с. 44], С. Б. Тюрина, А. Д. Бурыкина, 
Е. Х. Костоевой и А. Ю. Мудревский в 
своих работах выделяет следующие тре-
бования, которые служат ориентиром для 
создания системы стимулирования [4, 
с. 80]: объективность, предсказуемость, 
адекватность, своевременность, значи-
мость, справедливость [2, с. 2-3], доступ-
ность, ощутимость, минимальный разрыв 
между оплатой и результатом труда, по-
степенность, использование негативных 
(административные взыскания) и пози-
тивных (премирование, выплата возна-
граждений) стимулов, сочетание мораль-
ных и материальных стимулов [3, с. 44], 
стимулирование высоких трудовых пока-
зателей наемного работника [5, c. 126], 
формирование определенной линии тру-
дового поведения, направленной на про-
цветание организации [6, c.101], побуж-
дение работника к наиболее полному ис-
пользованию его физического и умствен-
ного потенциала при выполнении возло-
женных на него обязанностей [7, c. 112]. 

Предложенные авторами требования 
являются более общими и не предусмат-
ривают специфические особенности обо-
ронно-промышленной отрасли. Частично 
перенимая части системы стимулирова-
ния у других предприятий, большинство 
не задумываются о том, что система сти-
мулирования каждой организации бази-
руется на основании специфики и осо-
бенностей конкретной отрасли. 

Для того чтобы разработать рацио-
нальную систему стимулирования работ-
ников ОПК, нами были проанализирова-
ны особенности ОПК (табл. 1) и принци-
пы стимулирования (табл. 2). 
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Таблица 1. Особенности ОПК 
Особенность ОПК Авторы 

1. Высокая зависимость от государственного оборонного заказа 

И. А. Бабурина,  
Э. Э. Губайдуллина,  
Г. И. Юрковская [8, 
с. 8-9],  
С. В. Бойко,  
С. Ю.Зеленцов  
[9, с. 115] 

2. Специфический характер назначения продукции определяется направлен-
ностью на обеспечение стратегических интересов страны 
3. Уникальности производимой продукции 
4. Высокий уровень техногенного риска 
5. Высокий уровень требований к качеству производимой продукции и 
наличие особые стандарты и допуски, обеспечивающие надежность работы 
в особых условиях эксплуатации 
6. Ограниченные возможности по передаче информации и технологий 
7. Наличие конверсионного производства, избыточных (мобилизационных) 
мощностей, запасов стратегического сырья и материалов 
8. Потребность в высококвалицированных кадрах 
9. Закрытость информации С. Б. Осыка [10, с. 98] 
10. Одновременное наличие наукоемкого производства и одновременно 
наличие широкого сектора массового производства О. В. Краснянская [1, 

с. 96] 11. Сложность перепрофилирования производства 
12. Высокий уровень специализации и монополизации производителей, обу-
словливающий затратный характер ценообразования А. С. Сорокин,  

Е. М. Астахов  
и т. д. [11, с. 138] 13. Низкая скорость обновления продукции по сравнению с гражданским 

отделом при высокой скорости изменения запросам к готовой продукции 
14. Значительная концентрация государством различных видов ресурсов (мате-
риальных, кадровых финансовых и др.) для достижения выдающихся результа-
тов, как в вопросах создания военной продукции, так и для реализации мас-
штабных проектов, имеющих важное народно-хозяйственное значение 

Р. А. Князьнеделин 
[12] 

15. Высокая наукоемкость продукции О. Е. Ибрагимов [13, 
с. 110] 

 
 
Таблица 2. Принципы стимулирования 

Принципы стимулирования Авторы 
1. Комплексность Е. Д. Жеребов,  

А. М. Хахина [14, с. 128-
120], С. Н. Сайфиева,  
М. А. Быкадоров [15] 

2. Гибкость и динамичность 
3. Справедливость 
4. Последовательность 
5. Дифференциация в оплате 

О. В. Сухова [16, с. 56], 
Л. Бабынина [17] 

6. Регламентация 
7. Открытость для работников 
8. Системность 
9. Адекватность мотивационному профилю 
10. Стабильность 
11. Ощутимость О. А. Лымарева, Л. Джи-

нчарадзе [18, с. 223] 12. Минимизация разрыва между результатом труда и его оплатой 
13. Соответствие целей системы стимулирования целям предприятия 

Е. Н. Картушина [19, 
с. 26-27] 

14. Учет мотивационных факторов, ожиданий и потребностей персонала 
15. Устранение демотивирующих факторов 
16. Вознаграждение как за индивидуальные, так и за коллективные ре-
зультаты 
17. Своевременность выплаты вознаграждения 
18. Конкурентоспособность зарплат 
19. Учет этапа жизненного цикла компании 
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Вышеперечисленные особенности 
отличают ОПК от любой другой отрасли 
и напрямую связаны с его основными за-
дачами. 

ОПК имеет свои уникальные осо-
бенности, которые могут быть недоста-
точно учтены в обычных системах сти-
мулирования. Некоторые из них включа-
ют в себя: конфиденциальность, безопас-
ность, сложность производства, геополи-
тические факторы.  

Для эффективной системы стимули-
рования в оборонно-промышленном ком-
плексе необходимо учитывать все эти 
особенности, что может быть вызовом 
для обычных систем стимулирования, не 
специализированных для данной отрасли. 

Разработанная система стимулирова-
ния должна включать в себя следующие 
принципы: 

‒ быть адекватной к мотивационно-
му профилю работников, ясно и четко 
поощрять работников в повышении их 
реального уровня квалификации; 

‒ быть дифференцирована в оплате 
труда работников, учитывать высокий уро-
вень требований к качеству производимой 
продукции, наличие особо высоких стан-
дартов и допусков к производимой про-
дукции, эффективно стимулировать работ-
ников наукоемкого производства, работни-
ков сектора массового производства и сек-
тора конверсионного производства; 

‒ иметь минимальный разрыв между 
результатом труда и его оплатой, соче-
тать в себе как моральные, так и матери-
альные стимулы с учетом уникальности 
производимой продукции в рамках ис-
полнения государственного заказа и 
обеспечивать в процессе деятельности 
работников организации реализацию 
стратегических интересов страны; 

‒ быть гибкой и динамичной по от-
ношению к перепрофилированию произ-
водства, сочетать в себе как стимулы, так 
и антистимулы по отношению к уровню 
техногенного риска. 

Для того чтобы получить объектив-
ные сведения и оценить существующую 

систему стимулирования труда работни-
ка, нами был проведен ряд исследований, 
который заключался в следующем: 

1. Анализ производительности труда: 
оценили производительность труда пред-
приятия до и после принятия стимулиру-
ющих решений, информацию о текучести 
кадров, сведения о репутации организа-
ции на рынке труда. 

2. Изучение мнения самих работни-
ков: было проведено анкетирование сре-
ди работников, это позволило получить 
сведения о том, какие методы стимули-
рования находятся в приоритете среди 
сотрудников разных направлений дея-
тельности. 

3. Опрос увольняющихся работни-
ков. Данное исследование позволило по-
нять истинные мотивы, которые побуди-
ли сотрудника принять решение об 
увольнении, а также получить макси-
мально достоверную информацию об эф-
фективности или неэффективности суще-
ствующей системы стимулирования пер-
сонала. 

Проверка вышеуказанных утвержде-
ний была организована авторами на обо-
ронно-промышленном предприятии (ОПП) 
Московской области. По результатам 
проверки были выявлены следующие 
особенности: 

‒ оплата труда пересматривается в 
персональном порядке не за счет оклад-
но-тарифной части, а за счет стимулиру-
ющих надбавок. В данном случае удель-
ный вес переменной части оплаты труда 
стремительно увеличивается; 

‒ при значительном росте стимули-
рующих выплат конкретная функция ма-
териального стимулирования не выпол-
няется, так как они оцениваются работ-
никами как часть оплаты труда, но не как 
вознаграждение за достижения в труде. 

Поэтому главной задачей отдела ор-
ганизации труда и заработной платы 
(ООТиЗ) на ОПП в настоящий момент 
является синхронизация систем методов 
премирования и оценки результатов тру-
да. Особенно это актуально в отношении 
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научно-технических и производственных 
подразделений, оказывая большое влияние 
на работников в части увеличения продук-
тивности деятельности, повышения заин-
тересованности в достижении поставлен-
ных задач, увеличения прибыли ООП. 

В ходе анализа было выявлено, что 
для вышеуказанных структурных подраз-
делений характерны следующие пробле-
мы: низкий уровень премий, отсутствие 
связи системы учета результатов труда со-
трудников с системой оценки достижений 
сотрудников, отсутствие системы преми-
рования по соответствующим показателям, 
принципами построения которых должны 
являться ориентация на эффективность, 
простота, ясность и четкость, достижи-
мость и измеримость [20, с. 145]. 

Для решения вышеуказанных задач 
авторами были предложены и внедрены в 
практическую деятельность следующие 
изменения в части премирования работ-
ников: 

1. Создание и внедрение алгоритма 
разработки оценочных показателей сти-
мулирования работников на базе методи-
ки структурирования целей и задач, ана-
лиза и совершенствования возложенных 
функций и должностных обязанностей. 

2. Создание ключевых показателей 
эффективности (КПЭ) структурных под-
разделений ОПП Московской области. 

3. Апробация усовершенствованной 
системы премирования и материального 
стимулирования на базе КПЭ, изучение 
механизма материальной заинтересованно-
сти персонала структурных подразделений. 

Следует выделить то, что в фунда-
менте построения системы КПЭ необхо-
димо заложить принцип согласованности 
выполняемых должностных обязанностей 
(производственных функций) работников 
с формой регистрации и учета результата 
каждого сотрудника (регистрационные 
журналы, извещения, акты экспертных 
оценок и т. п.), а также с нормативной 
базой реализации подобных функций. 
При данных условиях итог труда работ-
ника – конечный результат выполнения 

порученных задач, согласно должностной 
инструкции, который измеряется или в 
качественных, или в количественных по-
казателях.  

Также при разработки рациональных 
показателей оценки результативности 
работников необходимо их разделить на 
следующие группы: 

1. Показатели, которые отражают 
оценку результатов труда, напрямую ока-
зывающих большое влияние на работу 
структурного подразделения в целом. 

2. Показатели, которые отражают 
оценку результатов труда конкретного 
работника. 

Критерии оценки результативности 
сотрудника ‒ это основные требования к 
результатам его труда, к качеству и объ-
ему исполняемых им обязанностей и от-
ветственности за принятые решения. Вы-
бор ключевых показателей эффективно-
сти должен отвечать характеру и содер-
жанию труда каждой из выбранных ква-
лификационных групп и иметь соответ-
ствующие критерии такого выбора [12, 
с. 149]. 

Показатели премирования для ра-
ботников научно-технических представ-
лены следующими показателями:  

1. Коллективные КПЭ: 
‒ своевременное и качественное вы-

полнение собственного объема работ в 
сроки, определенные организационно-
календарными и тематическими планами 
или программами работ; 

‒ обеспечение самоокупаемости и 
получение прибыли в результате дея-
тельности подразделения за счет свое-
временного заключения договоров. 

2. Специфичные КПЭ: 
‒ экономия фонда оплаты труда; 
‒ оценка культуры производства. 
3. Персональные КПЭ: 
‒ исполнительская дисциплина; 
‒ производственно-технологическая 

дисциплина; 
‒ трудовая дисциплина. 
Показатели премирования для ра-

ботников производственных подразделе-
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ний представлены следующими показа-
телями:  

1. Коллективные КПЭ: 
‒ своевременное и качественное вы-

полнение плана по выпуску оборонной и 
гражданской (отгрузке на склад) продук-
ции в соответствии с требованиями до-
кументаций; 

‒ обеспечение самоокупаемости и 
получение прибыли в результате дея-
тельности подразделения за счет свое-
временного заключения договоров. 

2. Специфичные КПЭ: 
‒ экономия фонда оплаты труда; 
‒ оценка культуры производства. 
3. Персональные КПЭ: 
‒ исполнительская дисциплина; 
‒ производственно-технологическая 

дисциплина; 
‒ трудовая дисциплина. 
Трудовой вклад работника в резуль-

тат деятельности предприятия – степень 
участия работника в достижении, а также 
результатах деятельности своего струк-
турного подразделения. Трудовой вклад 
сотрудника, полученный путем суммиро-
вания баллов по базовым премиальным 
показателям и показателям индивидуаль-
ной мотивации, дает возможность разъ-
яснить его эффективность, а также рас-
считать вознаграждение работнику в 
определенном порядке. 

В целях установления порядка преми-
рования работников предприятия нами был 
разработан регламент о распределении 
суммы премии между работниками пред-
приятия по итогам отчетного периода. Ре-
гламент распространяется на руководите-
лей, специалистов, служащих и рабочих 
всех направлений премирования (за ис-
ключением направления премирования ра-
ботников, непосредственно подчиненных 
генеральному директору предприятия). 

Размер премии для работников уста-
навливается в соответствии с набранны-
ми баллами по трем группам показателей, 
утвержденных картой КПЭ. Им устанав-
ливается премиальный фонд в размере 
30% от оклада (среднемесячной тариф-

ной ставки), при этом работник не может 
получить премию, равную большей 30 % 
от собственного оклада (среднемесячной 
тарифной ставки). 

Максимальное и минимальное коли-
чество баллов, которое подразделение / 
работник может набрать за отчетный пе-
риод, отражены в карте КПЭ.  

Процент премии зависит от количе-
ства набранных баллов по следующим 
шкалам (табл. 3). 

 
Таблица 3. Шкала определения  

процентов премии 
Набранное количество  

баллов 
Процент  
премии 

0-19 0 
20-38 5 
39-53 10 
54-67 15 
68-79 20 
80-90 25 
91-100 30 

 
Фактическая сумма премии исчисля-

ется по следующей формуле: 
ФСП = О · ПП, 

где ФСП ‒ фактическая сумма премии, 
руб.; О ‒ оклад (среднемесячная тариф-
ная ставка); ПП ‒ процент премии. 

Если по итогам отчетного периода 
работник набирает минимальное количе-
ство баллов, то остаток премиальной ча-
сти переходит в общую экономию под-
разделения, которая будет распределена 
между работниками данного подразделе-
ния по итогам года. Неизрасходованный 
премиальный фонд исчисляется по сле-
дующей формуле: 

Э = МП ‒ ФСП, 
где Э ‒ экономия, руб; МП ‒ максималь-
ная премия. 

ООТиЗ готовит сводную справку о 
выполнении показателей премирования 
по всем работникам предприятия и пред-
ставляет на утверждение генеральному 
директору. 
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На основании утвержденной справки 
о выполнении показателей премирования 
ООТиЗ готовит проект приказа о преми-
ровании за советующий период, а также 
обеспечивает его издание в установлен-
ном порядке. 

Приказ предприятия о премировании 
за выполнение КПЭ в установленном по-
рядке представляется в бухгалтерию. 
Бухгалтерия производит начисление и 
выплату премии в установленные сроки. 

Выводы 
Главными итогами совершенствова-

ния системы премирования на основе 
КПЭ для структурных подразделений на 
ОПП Московской области являются: 

1. На основе обобщения передового 
опыта ученых, в части формирования 
требований к системе стимулирования 
работников, а также специфики деятель-
ности оборонно-промышленной отрасли 
была уточнена система принципов сти-
мулирования деятельности работников в 
организациях ОПК с учетом работы ор-
ганизаций данного типа в современных 
условиях, что позволяет снизить теку-
честь кадров, достигнуть стратегических 
целей предприятия. 

2. Предложены и апробированы 
ключевые показатели эффективности для 
оценки результатов деятельности работ-

ников оборонно-промышленного пред-
приятия, включающие в себя две группы 
показателей для каждой группы преми-
рования: 

1) коллективные КПЭ и специфич-
ные КПЭ – показатели, которые отража-
ют оценку результатов труда, напрямую 
оказывающих большое влияние на работу 
структурного подразделения в целом; 

2) персональные КПЭ – показатели, 
которые отражают оценку результатов 
труда конкретного работника, что позво-
лило учесть специфику оборонно-
промышленной отрасли и уникальные 
потребности предприятия, что привело к 
значительному повышению производи-
тельности труда, оптимизации ресурсов и 
улучшению общей эффективности ОПК. 

3. Разработан и апробирован регла-
мент о распределении суммы премии 
между работниками предприятия ОПК 
по итогам отчетного периода, распро-
страняющий на руководителей, специа-
листов, служащих и рабочих всех 
направлений премирования на основе 
оценки трудового вклада сотрудника, 
полученный путем суммирования бал-
лов по базовым премиальным показате-
лям и показателям индивидуальной мо-
тивации, что позволило рассчитать воз-
награждение и установить порядок пре-
мирования работников. 
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