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1 Организация оплаты труда на предприятии: цели, задачи, принципы, основные направления

Заработная плата – это основная часть средств, направляемых на потребление, представляющая собой долю дохода (чистую продукцию), зависящую от конечных результатов работы коллектива и распределяющуюся между работниками в соответствии с количеством и качеством затраченного труда, реальным трудовым вкладом каждого и размером вложенного капитала.

В экономической теории существует две основных концепции определения природы заработной платы:

– заработная плата есть цена труда. Ее величина и  динамика формируются под воздействием рыночных факторов и в первую очередь спроса и предложения;

– заработная плата – это денежное выражение стоимости товара «рабочая сила» или «превращенная форма стоимости товара рабочая сила». Ее величина определяется условиями производства и рыночными факторами – спросом и предложением, под влиянием которых происходит отклонение заработной платы от стоимости рабочей силы.

Необходимо также различать номинальную и реальную заработную плату. Номинальная заработная плата или доход выражает общую сумму денег, полученных работником за свой затраченный труд, выполненную работу, оказанную услугу или отработанное время. Она определяется действующей ставкой заработной платы или ценой рабочей силы за единицу времени работы. 

Реальная заработная плата – это количество товаров и услуг, которое можно приобрести на номинальную зарплату.

Функции заработной  платы:
1 Воспроизводственная функция состоит в обеспечении возможности воспроизводства рабочей силы на социально нормальном уровне потребления, то есть в определении такого абсолютного размера заработной платы, который позволяет осуществить условия нормального воспроизводства рабочей силы, иными словами поддержание, а то и улучшение условий жизни работника, который должен иметь возможность нормально жить (платить за квартиру, пищу, одежду, т.е. предметы первой необходимости), у которого должна быть реальная возможность отдыхать от работы, чтобы восстанавливать силы, необходимые для работы. Также работник должен иметь возможность растить и воспитывать детей, будущие трудовые ресурсы. Отсюда и исходное значение данной функции, ее определяющая роль по отношению к другим. В случае, когда зарплата по основному месту работы не обеспечивает работнику и членам его семьи нормальное воспроизводство, возникает проблема дополнительных заработков. Работа на два-три фронта чревата истощением трудового потенциала, снижением профессионализма, ухудшением трудовой и производственной дисциплины и т.д.

2 Социальная функция, иногда выделяется из воспроизводственной, хотя является продолжением и дополнением первой. Заработная плата  как один из основных источников дохода должна не только способствовать воспроизведению рабочей силы как таковой, но и давать возможность человеку воспользоваться набором социальных благ – медицинские услуги, качественный отдых, получение образования, воспитание детей в системе дошкольного образования и т.д. А кроме того, обеспечить безбедное существование работающего в пенсионном возрасте. 

3 Стимулирующая функция важна с позиции руководства предприятия: нужно побуждать работника к трудовой активности, к максимальной отдаче, повышению эффективности труда. Этой цели служит установление размера заработков в зависимости от достигнутых каждым результатов труда. Отрыв оплаты от личных трудовых усилий работников подрывает трудовую основу зарплаты, ведет к ослаблению стимулирующей функции заработной платы, к превращению ее в потребительскую функцию и гасит инициативу и трудовые усилия человека. Работник должен быть заинтересован в повышении своей квалификации для получения большего заработка, т.к. более высокая квалификация выше оплачивается. Предприятия же заинтересованы в более высококвалифицированных кадрах для повышения производительности труда, улучшения качества продукции. Реализация стимулирующей функции осуществляется руководством предприятия через конкретные системы оплаты труда, основанные на оценке результатов труда и связи размера фонда оплаты труда (ФОТ) с эффективностью деятельности предприятия.

4 Статусная функция зарплаты предполагает соответствие статуса, определяемого размером заработной платы, трудовому статусу работника. Под статусом подразумевается положение человека в той или иной системе социальных отношений и связей. Трудовой статус – это место данного работника по отношению к другим работникам как по вертикали, так и по горизонтали. Отсюда размер вознаграждения за труд является одним из главных показателей этого статуса, а его сопоставление с собственными трудовыми усилиями позволяет судить о справедливости оплаты труда. Здесь требуется гласная разработка системы критериев оплаты труда отдельных групп, категорий персонала с учетом специфики предприятия, что должно быть отражено в коллективном договоре (контрактах). Статусная функция важна прежде всего для самих работников, на уровне их притязаний на зарплату, которую имеют работники соответствующих профессий на других предприятиях, и ориентация персонала на более высокую ступень материального благополучия. Для реализации этой функции нужна еще и материальная основа, которая воплощается в соответствующей эффективности труда и деятельности фирмы в целом

5 Регулирующая функция – это регулирование рынка труда и прибыльности предприятия. Естественно, что при прочих равных условиях, работник наймется на работу в то предприятие, где больше платят. Но верно и другое – предприятию невыгодно платить слишком много, иначе его рентабельность снижается. Предприятия нанимают работников, а работники предлагают свой труд на рынке труда. Как и всякий рынок, рынок труда имеет законы образования цены на труд.

6 Производственно-долевая функция заработной платы определяет меру участия живого труда (через заработную плату) в образовании цены товара (продукции, услуги), его долю в совокупных издержках производства и в издержках на рабочую силу. Эта доля позволяет установить степень дешевизны (дороговизны) рабочей силы, ее конкурентоспособность на рынке труда, ибо только живой труд приводит в движение овеществленный труд, а значит, предполагает обязательное соблюдение низших границ стоимости рабочей силы и определенные пределы повышения зарплаты. В этой функции воплощается реализация предыдущих функций через систему тарифных ставок (окладов) и сеток, доплат и надбавок, премий, порядок их исчисления и зависимость от ФОТ. Производственно-долевая функция важна не только для работодателей, но и для работников. Некоторые системы бестарифной оплаты труда и другие системы предполагают тесную зависимость индивидуальной заработной платы от фонда оплаты труда и личного вклада работника. Внутри предприятия фонд оплаты труда отдельных подразделений может строиться на аналогичной зависимости (через коэффициент трудового вклада (КТВ) или другим образом).

Организация заработной платы на предприятии – процесс построения системы ее дифференциации и регулирования по категориям персонала в зависимости от сложности выполняемых работ, а также индивидуальных и коллективных результатов труда при обеспечении гарантированного заработка за выполнение норм труда. 
Организация заработной платы в условиях многообразия форм собственности предполагает два основных уровня отношений между работниками и работодателями.

Первый уровень – это взаимодействие на рынке труда, где определяется цена рабочей силы или цена трудовой услуги, представляемой работником работодателю. С точки зрения экономического содержания понятия «рабочая сила» и «трудовая услуга» идентичны: под ними понимается способность работника к выполнению определенных видов работ (в виде продукции или услуг). Цена рабочей силы (трудовой услуги) представляет собой денежное вознаграждение, которое работодатель готов заплатить, а работник согласен получить за использование в течение определенного времени имеющихся у него названных способностей на предприятии или организации, принадлежащих определенному собственнику (государству, акционерному обществу, частному лицу и т.д.). 
Наряду с денежной формой законодательство многих стран допускает также вознаграждение в натуральной форме (продукцией), однако границы его очень узки и чаще всего оговариваются законом. О цене рабочей силы работодатели и работники в современных условиях договариваются или через своих представителей путем коллективных переговоров на различных уровнях (чаще всего), или непосредственно, без представителей на основе заключения индивидуальных договоров (в отдельных случаях).

Второй уровень отношений работников и работодателей – это взаимодействие внутри предприятия. Чтобы способности первых были реализованы, а труд их был эффективным, то есть чтобы работодатель и работник получали то, на что каждый из них рассчитывал, работа на предприятии должна быть определенным образом организована, а между ценой рабочей силы (трудовой услуги) и показателями, характеризующими эффективность деятельности работника должна быть установлена определенная взаимосвязь, которая и является предметом организации заработной платы на предприятии.

С организацией заработной платы на предприятии связано достижение двуединой цели:

· гарантировать оплату труда каждому работнику в соответствии с результатами его труда и стоимостью рабочей силы на рынке труда;

· обеспечить работодателю достижение в процессе производства такого результата, который позволил бы ему (после реализации продукции (работ, услуг) на рынке товаров) возместить затраты и получить прибыль. 

Достижение данной цели осуществляется посредством решения следующих задач:

1 Повышение заинтересованности каждого работника в выявлении и использовании резервов своего труда;

2 Установление тесной зависимости размера заработной платы от результатов труда.

3 Стимулирование роста технического и организационного уровня производства, снижение себестоимости и повышение качества продукции (работ, услуг).

4 Оптимизирование соотношения в оплате труда различных категорий работников, а также квалифицированных и неквалифицированных работников, рабочих и управленческого персонала.

5 Обеспечение превышения темпов роста производительности труда над темпами роста средней заработной платы.

Поскольку в реальных экономических системах существуют как рыночные, так и нерыночные отношения, практическая деятельность предприятия по организации оплаты и стимулирования труда осуществляется на основе 3 групп принципов:
· Рыночных;

· Производственных;

· Рыночно-производственных.

Группа рыночных принципов связана с фактом одновременного нахождения предприятия на рынке товаров (работ, услуг) и рынке труда. Это позволяет учитывать факторы внешней среды.
Рыночные принципы включают в себя:

· подчинение трудовой деятельности работников предприятия наиболее полному удовлетворению потребностей покупателей продукции и потребителей услуг с соответствующим отражением этой задачи в системах вознаграждения;

· материальную заинтересованность работников в достижении высоких конечных результатов труда;
· ориентацию труда работников и системы его вознаграждения на максимизацию прибыли и рост эффективности производства;

· увеличение по мере роста прибыли и повышения эффективности производства номинальной и реальной заработной платы ;

· обеспечение опережающих темпов роста производительности труда над темпами роста средней заработной платы;
· соответствие меры труда (рассматриваемых прежде всего с точки зрения его результатов) мере его оплаты;

· формирование уровня вознаграждения работников с учетом сложившейся ситуации на рынке труда.

Рыночно-производственные принципы отражают факт наличия связей между рыночной средой и производственными процессами. С одной стороны, они являются производственными, так как с ними надо считаться при управлении производством на предприятии. С другой стороны, они отражают требования рынка, а потому являются рыночными. Их практическое применение требует параллельного учета как рыночных закономерностей, так и не связанных с рынком внутренних характеристик предприятия.
Принципы:

· подчинение многих частных и промежуточных показателей оценки труда подразделений и работников обобщающим критериям прибыли и эффективности (каждая форма и система оплаты труда должна соответствовать задаче максимизации этих конечных показателей);

· совокупное трудовое вознаграждение каждого работника должно быть не ниже цены рабочей силы, определяемой рынком труда (если оно выше, то приводит к закреплению кадров; если ниже – возникает опасность ухода с предприятия квалифицированных работников);
· общий размер средств, направляемых на оплату и стимулирование труда, ограничивается степенью конкурентоспособности предприятия и рыночной конъюнктурой, а не субъективными представлениями руководства;

· дифференциация заработной платы в зависимости от трудового вклада работника в результаты деятельности предприятия, содержания и условий труда (тем самым усиливается материальная заинтересованность работников в повышении квалификации, обеспечении высокого качества продукции и учитываются различия в средствах, необходимых для воспроизводства рабочей силы при различных условиях труда);

· равная оплата за равный труд (отсутствие дискриминации, соблюдение принципа социальной справедливости в распределении внутри предприятия, предполагающего адекватную оценку одинакового труда через его оплату).
Производственные принципы – это правила построения конкретных форм оплаты и стимулирования труда.

Общие производственные принципы относятся к системе организации оплаты и стимулирования труда в целом:

· всесторонняя и детальная разработка систем оплаты труда и его стимулирования;
· учет конкретных задач и условий работы предприятия;

· гибкость, уточнение системы в связи с изменением этих задач и условий;

· осуществление в первую очередь вознаграждения за результаты труда (затраты труда следует вознаграждать только при сложности и нецелесообразности учета результатов);

· дополнение основной заработной платы разнообразными премиальными вознаграждениями;

· сочетание механизмов поощрения и установления строгой ответственности работников (политика «кнута и пряника»);
· соединение коллективной и индивидуальной оплаты труда ( КТУ);

· осуществление распределения по труду и по капиталу (выплата дивидендов);
· создание на предприятии страховых резервов поощрительных фондов;

· достаточная простота и наглядность для работников;
· доведение порядка действия форм оплаты и стимулирования труда до каждого работника.

Принципы оценки меры труда, т.е. вклада работника в общие результаты:
· правильный выбор показателей оценки работы;
· установление в качестве оценочных показателей только тех из них, на которые могут воздействовать работники;

· формирование минимально необходимого числа показателей и условий поощрения;

· максимально возможное элиминирование независимых от работников факторов ухудшения (улучшения) показателей.

Принципы установления размеров вознаграждения, включающие в себя элементы поощрения и ответственности:
· обеспечение соответствия размеров поощрения источникам средств для поощрения (гарантирование вознаграждений);

· установление оптимальных размеров поощрения (ощутимых, но не завышенных или заниженных);

· достаточно высокая и обоснованная дифференциация размеров стимулирования, исключающая уравниловку;

· возрастание меры поощрения с ростом результатов труда в целях полного раскрытия резервов производства и способностей работников;

· существенное и обоснованное отражение в механизме вознаграждения ответственности работников за недостатки и упущения в работе.

Принципы взаимосвязи стимулов:
· отсутствие целесообразного дублирования одного стимула другим;

· устранение противоречий между разными стимулами;

· оптимальное соотношение между размерами сопоставимых стимулов;

· дополнение материальных стимулов моральными побудителями к труду.

Все эти принципы представляют собой единую взаимосвязанную систему. Они реализуются на предприятиях при разработке методических рекомендаций по формированию систем заработной платы, положений о премированиях и т.п. 
Таким образом, через организацию заработной платы достигается необходимый компромисс между интересами работодателя и работника, способствующий развитию отношений социального партнерства между двумя движущими силами рыночной экономики.

Основные направления организации оплаты труда работников предприятия
Выделяют следующие основные направления организации оплаты труда работников предприятия:


Рассмотрим каждое из этих направлений.
2 Тарифная и бестарифная система оплаты труда: сущность, элементы и технология построения должностных окладов
Тарифная система оплаты труда характеризуется поэлементным подходом к оценке трудового вклада работника, для чего устанавливается:

· совокупность норм труда (выработки, численности, обслуживания, качества);

· совокупность норм его оплаты (часовые, дневные месячные тарифные ставки, схемы должностных окладов или штатные расписания, расценки, шкалы поощрения, надбавки, доплаты, гарантийные компенсационные выплаты).

Республиканская тарифная система представляет собой совокупность нормативных материалов, позволяющих определять уровень тарифной заработной платы работников и степень ее дифференциации в зависимости от сложности, содержания и общих условий труда, а также квалификации работника. Тарифная система состоит из тарифной сетки, тарифных ставок и коэффициентов, тарифно-квалификационных справочников.

Единая тарифная сетка работников Республики Беларусь является важнейшим элементом тарифной системы и представляет собой совокупность квалификационных разрядов и соответствующих им тарифных коэффициентов. Она является основным инструментом механизма государственного регулирования заработной платы в стране.

Использование Единой тарифной сетки обеспечивает единство меры труда и его оплаты, а также дифференциацию и регулирование основной (тарифной) части заработной платы различных профессиональных групп работников в зависимости от значения отдельных отраслей экономики и следующих факторов:

· сложности труда (квалификации) в пределах одной профессии, должности (внутрипрофессиональная, внутридолжностная дифференциация);

· содержания и специфики труда рабочих, технических исполнителей, руководителей подразделений административно-хозяйственного обслуживания, специалистов, руководителей организаций, функциональных и производственных подразделений (междолжностная дифференциация);

· общих условий труда, сложности производимой продукции (выполняемых услуг), социально-бытовых условий, режимов труда и отдыха и других специфических факторов, характерных для отрасли (подотрасли), видов деятельности и т.п. (междолжностная дифференциация). Учет условий труда на конкретных рабочих местах, количественных и качественных результатов индивидуального и коллективного труда осуществляется посредством других элементов организации заработной платы.

К основным элементам Единой тарифной сетки относятся тарифная ставка первого разряда, тарифные коэффициенты, тарифные (квалификационные) разряды.

Тарифная ставка первого разряда является основой дифференциации оплаты труда по профессионально­квалификационным группам работников по тарифным разрядам.

Тарифный (квалификационный) разряд характеризует уровень квалификации работника. Он зависит от степени сложности и точности выполняемых работ, а также ответственности работника. Эти требования заложены в профессиональных квалификационных характеристиках (требованиях), предусмотренных в тарифно-квалификационных справочниках работ и профессий рабочих.
Отнесение работников к категории рабочих осуществляется в соответствии с Общегосударственным классификатором Республики Беларусь «Профессии рабочих и должности служащих» (ОКПД), а также Единым тарифно-квалификационным справочником работ и профессий рабочих (ЕТКС).

На основании ЕТКС:

· устанавливаются наименования профессий;

· определяются разряды работ и осуществляется отнесение работы к той или иной группе оплаты труда в зависимости от сложности, характера и специфических условий труда, в которых она выполняется, а также квалификации, требующейся от работников;

· производится присвоение квалификационного разряда, от чего зависит размер тарифной ставки рабочего;

· составляются учебные планы и программы по подготовке, переподготовке и повышению квалификации рабочих во всех отраслях экономики;

· разрабатываются списки работ и профессий по льготному пенсионному обеспечению и т.д.
Бестарифная система оплаты труда

В условиях оплаты труда по тарифам и окладам достаточно сложно избавиться от уравниловки, преодолеть противоречия между интересами отдельного работника и всего коллектива.

В качестве возможного варианта совершенствования организации и стимулирования труда рассмотрим бестарифную систему оплаты труда, которая нашла применение на многих предприятиях в условиях перехода к рыночным условиям хозяйствования. По данной системе заработная плата всех работников предприятия от директора до рабочего представляет собой долю работника в фонде оплаты труда (ФОТ) или всего предприятия или отдельного подразделения. В этих условиях фактическая величина заработной платы каждого работника зависит от ряда факторов:

· квалификационного уровня работника;

· коэффициента трудового участия (КТУ);

· фактически отработанного времени. 

Квалификационный уровень работника предприятия устанавливается всем членам трудового коллектива и определяется как частное от деления фактической заработной платы работника за прошедший период на сложившийся на предприятии минимальный уровень заработной платы за тот же период. 
Система квалификационных уровней создает большие возможности для материального стимулирования более квалифицированного труда, чем система тарифных разрядов, при которой рабочий, имеющий 6-ой разряд, уже не имеет перспективы дальнейшего роста, а, следовательно, и заработной платы. 

Квалификационный уровень работника может повышаться в течение всей его трудовой деятельности. Вопрос о включении работника в соответствующую квалификационную группу решает совет трудового коллектива с учетом индивидуальных характеристик работника.

Коэффициент трудового участия (КТУ) выставляется всем работникам предприятия, включая директора, и утверждается советом трудового коллектива, который сам решает периодичность определения КТУ (раз в месяц, в квартал и т.д.) и состав показателей для расчета КТУ.

К бестарифной системе оплаты труда относятся:

· коллективная оплата по конечному результату;

· комиссионная оплата;

· система «плавающих окладов»; 

· система грейдирования.

Построение окладов при бестарифной системе оплаты труда работников.
Таблица – Характеристика методов построения системы должностных окладов работников предприятия при бестарифной модели оплаты труда

	Метод назначения оклада
	Метод бальной оценки

	Слово «метод здесь используется весьма условно»: системы и правил фактически нет. Решение о величине оклада на той или иной должности принимает руководитель, основываясь на собственном мнении и интуиции. Мотивация зависит от таланта руководителя. Метод работает при небольшой численности персонала и руководителе «от Бога»
	Для оценки внутренней ценности должностей на предприятии используется система факторов оценки. При этом каждый фактор можно разбить на несколько субфакторов. Для каждого фактора (субфактора) определяется возможное число состояний или уровней. Каждому уровню факторов присваивается определенное количество баллов. Должность оценивается по каждому фактору (субфактору), набранные должностью баллы суммируются и переводятся в денежные значения

	Метод простого ранжирования

должностей
	Метод сравнения факторов

	Ранжирование должностей производится на основе простого правила: «Одна должность важнее другой». При этом критерии ранжирования, как правило, субъективны, т. е. четко не определены. Решение производится руководством предприятия. Метод работает при небольшой численности персонала и грамотном руководителе.
	Принцип тот же, что и в бальном методе – для оценки должности используются факторы. Должности ранжируются оп каждому фактору отдельно, денежные значения присваиваются для каждого ранга. Размер должностного оклада определяется как сумма денежных значений, полученных по каждому фактору.

	Метод классификации
	Метод компетенций

	Определяется структура классов, после чего производится оценка работ и их разнесение по соответствующим классам. Преимущество метода заключается в том, что не требуется разрабатывать порядок индивидуального ранжирования всех работ. Нужно лишь отнести работу к какому-либо классу– ранжировать работы внутри класса не приходится. Метод работает при различной численности персонала.
	Вознаграждаются трудовые навыки, компетенции сотрудников, а не выполняемые должностные обязанности. Работники проходят оценку трудовых навыков или компетенций. Изменения оплаты труда связаны с изменением компетенций или навыков работников, а не его должностных обязанностей. Метод работает при небольшой численности сотрудников и используется при наличии повышенных требований к профессионализму работников.


При бестарифной системе формируется структура окладов на предприятии.

Под структурой окладов понимается набор классов окладов или классификационных группировок должностей, которые устанавливают формальную иерархию базовых уровней оплаты, для различных уровней должностной ответственности внутри предприятия.

Каждая должность в компании классифицирована, или отнесена к определенному уровню окладов на основе оценки внутренней (для предприятия) ценности и внешней (рыночной) ценности в увязке с другими должностями внутри предприятия. 

Основная цель разработки структуры окладов – достижение баланса уровней оплаты с одновременным поддержанием конкурентной позиции на рынке отбора и найма персонала. 

Построение внутренней справедливости в оплате очень важно, ибо восприятие работниками системы оплаты как справедливой начинается тогда, когда последняя основана на том, что делают эти работники и насколько хорошо они это делают, а не на том, кому они подчиняются и когда они были наняты. Открытое установление, опубликование и поддержание структуры окладов является первыми шагами администрации в демонстрации персоналу того, что руководство нацелено на построение справедливой системы оплаты и возможностей карьерного роста.

Сама структура оплаты позволяет группировать аналогичные работы (должности) с аналогичными уровнями должностной ответственности внутри одного уровня окладов, и предоставлять аналогичные возможности карьеры по мере приобретения навыков и новых объемов ответственности по должности. С другой стороны структура оплаты позволяет предприятию размещать должности в иерархии, которая отражает особенности рынка труда. Например, два предприятия могут иметь аналогичные должности, аналогичную отраслевую структуру, аналогичную внутреннюю структуру окладов (одинаковое число рангов окладов с одинаковой вилкой минимум/ максимум), но быть связанным с рынком по разному, из-за разных срединных точек вилки окладов. Эти средние значения отражают разные подходы к стратегии оплаты и нише рынка, где оперируют компании.

Разновидностью бестарифной системы оплаты труда является контрактная система, которая представляет собой заключение договора (контракта) на определенный срок между работодателем и исполнителем. 

Контрактная форма найма имеет следующие функции:

– защитную, которая призвана оградить работника от использования собственником преимуществ своего экономического положения, служит фактором, выравнивающим условия работодателя и наёмного работника. Эта функция реализуется и по отношению к работодателю – контракт защищает его от переманивания кадров другими собственниками;
– упорядочивающую, заключается в упорядочении отношений между двумя сторонами путём выработки условий контракта, делает стабильными и предсказуемыми отношения сторон в вопросах оплаты труда;

– регулирующую, заключается в расширении круга вопросов, которые регламентируются и регулируются контрактом;

– трудовую, её содержание может быть представлено характеристиками, как процесса труда, так и результата труда;

– организационную, заключается в регламентации обязанностей наёмного работника, конкретизации круга обязанностей, за выполнение которых несёт ответственность, содействует наиболее рациональной организации труда, повышает личную ответственность за свои и коллективные результаты труда. 

В контракте оговариваются условия труда, права и обязанности сторон, режим работы и уровень оплаты труда, а так же срок действия контракта. В договоре изложены и последствия, которые могут наступить для сторон в случае досрочного расторжения договора одной из сторон. Договор может включать как время нахождения работника на предприятии (повременная оплата), так и конкретное задание, которое должен выполнить работник за определенное время(сдельная оплата). 

Основное преимущество контрактной системы – четкое распределение прав и обязанностей как работника, так и руководства предприятия. Эта система достаточно эффективна в условиях рынка.

3 Установление форм и систем оплаты труда
Под системой оплаты труда понимается определенная взаимосвязь между показателями, характеризующими меру (норму) труда и меру его оплаты в пределах и сверх норм труда, гарантирующая получение работником заработной платы, соответствующей фактически достигнутым результатам труда (относительно нормы) и согласованной между работником и работодателем ценой его рабочей силы.

Системы оплаты труда – способ исчисления размеров вознаграждения в соответствии с его затратами или результатами. 

Система оплаты труда включает как способ установления соотношения между мерой труда и мерой вознаграждения за него, на основании которого строится порядок исчисления заработка работника (форма заработной платы), так и конкретные размеры тарифных ставок, окладов (должностных окладов). В систему оплаты труда включаются также условия, порядок выплаты и размеры доплат и надбавок компенсационного характера, условия, порядок выплаты и размеры доплат и надбавок стимулирующего характера, премий.

Система оплаты труда любого работодателя устанавливается в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права. Это означает, что условия оплаты труда у каждого работодателя должны основываться на тех гарантиях, которые предусмотрены ТК РБ, законами, указами Президента РБ, постановлениями Совета Министров и другими нормативными правовыми актами. 

Система оплаты труда, принятая на конкретном предприятии отражается в коллективном договоре, соглашении любого вида (на практике это соглашения, заключаемые на отраслевом, межотраслевом, профессиональном уровнях) либо локальном нормативном акте.

Существуют две классические формы оплаты труда – сдельная и повременная.

Сдельная  форма оплаты труда – за выполнение определенного объема работы. Это преобладающая форма, но ее удельный вес снижается.

Системами сдельной формы оплаты труда являются:

· прямая сдельная форма оплаты труда – при которой оплата труда рабочих повышается в прямой зависимости от количества выработанных ими изделий и выполненных работ исходя из твердых сдельных расценок, установленных с учетом необходимой квалификации;

· сдельно-премиальная форма оплаты труда предусматривает премирование за перевыполнение норм выработки и конкретные показатели их производственной деятельности (отсутствие брака, рекламаций);

· аккордная форма оплаты труда – система, при которой оценивается комплекс различных работ с указанием предельного срока их выполнения;

· сдельно-прогрессивная форма оплаты труда – предусматривает оплату выработанной продукции в пределах установленных норм по прямым (неизменным) расценкам, а изделия сверх нормы оплачиваются по повышенным расценкам согласно установленной шкале, но не свыше двойной сдельной расценки;

· сдельно-регрессивная форма оплаты труда - применяется на работах с высокой долей ручного труда, когда трудно или невозможно рассчитать обоснованные нормы, и основывается на опыте предшествующих лет.

· косвенно-сдельная форма оплаты труда - применяется для повышения производительности труда рабочих, обслуживающих оборудование и рабочие места, Труд их оплачивается по косвенно-сдельным расценкам из расчета количества продукции, произведенной основными рабочими, которых они обслуживают.

Сдельную оплату целесообразно применять:

· если количественные показатели работы непосредственно зависят от данного работника или подразделения;

· при наличии у работников возможности увеличить выработку;
· при наличии возможности точного учета объемов (количества) выполняемых работ.
Сдельную оплату труда не рекомендуется применять в том случае, если критичны такие параметры как:

· ухудшение качества продукции;

· нарушение технологических режимов;

· ухудшение обслуживания оборудования;

· нарушение требований техники безопасности;

· перерасход материалов.

Повременная форма оплаты труда – это оплата по тарифной ставке или окладу за фактически отработанное время. Определяется путем умножения часовой тарифной ставки на фактически отработанное время в часах.

Системами повременной системы оплаты труда являются:

· простая повременная форма оплаты труда – оплата производится за определенное количество отработанного времени независимо от количества выполненных работ;

· повременно-премиальная форма оплаты труда – оплата не только отработанного времени по тарифу, но и премии за качество работы.

Повременную оплату следует применять, если:

· отсутствует возможность увеличения выпуска продукции в связи со строгой регламентацией производственных процессов;

· когда функции работника сводятся только к наблюдению за ходом технологического процесса (при работе на конвейерных линиях с заданным режимом);

· нет необходимости увеличивать выпуск продукции, а также если увеличение выпуска продукции может привести к браку или ухудшению качества продукции. 
Эффект привыкания

Специалисты по управлению персоналом в ходе проведенных исследований пришли к следующему выводу. Оказывается, любые изменения в системе оплаты труда с целью повышения его эффективности, в том числе связанные с повышением уровня зарплаты, могут стать недейственными. И причем довольно быстро. Дело в том, что уже через два месяца начинает действовать эффект привыкания к доходу. Так что менеджерам, видимо, следует учитывать этот факт при принятии решений о выборе системы оплаты труда.

Таблица – Основные подходы к формированию системы оплаты труда
	
	Традиционные системы
	Нетрадиционные 

системы

	Оценивается
	Рабочее место, работа, должность, профессия, специальность
	Вклад в конечный результат

	Ожидается от работника
	Исполнительность точно и в срок
	Критическая предварительная оценка, обсуждение, поиск оптимального решения

	Приоритеты 
предприятия
	Выгода, польза, эффект, прибыль
	Участие, заинтересованность, соучастие, совладение, отношение к делу

	Ориентация на 
	индивидуализм
	Мотивации

	оплачиваются
	Заслуги, стаж, лояльность
	Компетенция

	Статус зависит от
	Места в иерархии
	Степени соучастия и вовлеченности

	Цели и задачи индивида
	Поддержание установленного порядка, соблюдение правил и процедур
	Достижение целей и задач предприятия

	Свобода
	регламентированная
	Положительная 


Десять вопросов, на которые нужно иметь ответы, перед тем как приступать к разработке системы оплаты труда в любой организации:

1 Какой на предприятии принят вид стратегического планирования - краткосрочный (до года) или долгосрочный (два и более года), так как период, на который разрабатывается система оплаты, определяется циклом планирования?

2 Сколько будет применяться схем заработной платы (могут быть различные схемы для основного, вспомогательного, обслуживающего и управленческого персонала)?

3 Кто будет разрабатывать и внедрять новую систему оплаты труда (финансовая служба, отдел организации труда и заработной платы, внешние привлеченные консультанты и т.д.)?

4 Какова ситуация на рынке труда, какие уровни оплаты предлагаются специалистам, которые задействованы на предприятии, какие требования к ним предъявляются, какого уровня пакет социальных льгот для них предлагается?

5 Какова позиция предприятия при определении уровня оплаты труда своих работников: выше или ниже, или на уровне рыночных ставок, способно и готово ли предприятие за эффективный труд заплатить выше рыночной средней зарплаты?

6 Как система заработной платы будет связана с системой найма (как платить на испытательном сроке)?

7 Каковы пропорции при определении компенсаций (соотношение между постоянной и переменной частями денежного вознаграждения, премиями и социальными льготами)?

8 Какова связь между системой оплаты труда и системой оценки сотрудников?

9 Какова связь системы оплаты труда с системой подготовки и повышения квалификации кадров?

10 Политика предприятия в части заработной платы является секретной или публичной?

Выбор системы оплаты труда можно разбить на следующие 
этапы.

1 Создается рабочая группа, которая будет оценивать эффективность различных систем оплаты труда для разных категорий работников. Это позволяет избежать субъективных мнений в отличие от ситуации, когда оценку производит единственный специалист. Персонал предприятия распределяется по группам, для которых устанавливается система оплаты труда. 
2 Нужно сделать выбор: либо на предприятии будет применяться единая система оплаты труда, либо для различных категорий работников будут установлены разные системы. Если выбран второй вариант, всех работников организации нужно разделить на группы. Принцип деления такой: в одну группу попадают работники, которые оказывают одинаковое влияние на результаты организации или на успехи других специалистов. Можно пойти по более простому пути и рассматривать персонал не по специальным группам, а по отделам и подразделениям, если это возможно.

3 Определяется сфера ответственности каждой группы персонала. На этом этапе руководству предприятия нужно решить такой вопрос: за какие показатели – расходы, выручку, прибыль и т. д. – может отвечать каждая группа персонала. Другими словами, нужно понять, может ли работа персонала изменить величину расходов, доходов или прибыли предприятия. Если персонал напрямую не отвечает за финансовые результаты, то для этой группы можно ввести специальные показатели ответственности. Например, финансовый отдел может отвечать за снижение дебиторской задолженности, юридический отдел – за улучшение сальдо полученных и уплаченных штрафов и т. д. В зависимости от сферы ответственности организация выбирает несколько приемлемых систем оплаты труда для каждой группы.
Например, если персонал может отвечать за объем выручки или доходов, оценивается возможность применения системы оплаты труда на комиссионной основе либо бонусной системы и т. д. Для групп, которым установлены специальные показатели, можно предложить системы оплаты труда с премией за достижение определенного уровня этих показателей.

4 Оцениваются качественные показатели каждой из выбранных систем оплаты труда. Например, как удобнее будет бухгалтеру начислять заработную плату или при какой системе оплаты труда работникам будет понятнее, от чего зависит сумма выплат. 

5 По установленной шкале оцениваются выбранные для каждой группы работников системы оплаты труда. Каждая система оплаты труда анализируется с точки зрения соответствия специфике работы, сфере влияния и качественным показателям. Выбираются системы оплаты труда с максимальными оценками. Если какая-либо система оплаты труда предусматривает одинаковые оценки, то руководитель отдела или подразделения должен принять решение: при какой системе управление персоналом будет наиболее эффективным.

6 Выбранные системы оплаты труда для каждой группы персонала фиксируются в специальных документах: положениях, трудовых или коллективных договорах. Заметим, что каждого работника необходимо ознакомить с выбранной для него системой оплаты труда.
4 Организация премирования на предприятии
Система премирования должна убедить работника, что на предприятии существует четкая связь между активностью работника, результатами его деятельности и поощрениями, которые он получает, возможностями удовлетворить свои личные потребности.

Под премированием следует понимать выплату работникам денежных сумм сверх основного заработка в целях поощрения достигнутых успехов, выполнения обязательств и стимулирования дальнейшего их роста.
Целью премирования является достижение единства интересов всех категорий работников в обеспечении высоких конечных результатов производственно-хозяйственной  деятельности предприятия в целом на основе учета и поощрения трудового вклада каждого подразделения и отдельных работников.

Премиальная система – совокупность элементов стимулирования труда, находящихся во взаимодействии между собой и образующих целостный порядок выплаты премий. 
Премиальная система оплаты труда предполагает выплату премии определенному кругу лиц на основании заранее установленных конкретных показателей и условий премирования, обусловленных положениями о премировании. На основании таких премиальных положений у работника при выполнении им показателей и условий премирования возникает право требовать выплату премии, у предприятия – обязанность уплатить эту премию. Именно такие премии являются составной частью сдельно-премиальной и повременно-премиальной форм заработной платы.

Общий порядок премирования работников устанавливается коллективным договором, заключенным между администрацией и трудовым коллективом. На его основании разрабатывается Положение о премировании, в котором должны быть предусмотрены:

· показатели и конкретные условия премирования;

· размеры, шкала премирования;

· круг премируемых работников;
· периодичность премирования;

· порядок начисления премий и их распределение между коллективами и отдельными работниками;

· источник премирования

· иные вопросы, связанные с порядком выплаты премий.
Премирование может осуществляться по одному или группе согласованных показателей. Выделяют четыре основные группы показателей премирования, стимулирующих рабочих за индивидуальные результаты труда. 
К ним относятся:

1 Количественные показатели: выполнение и перевыполнение производственных заданий по выпуску продукции и номенклатуре, процент выполнения норм выработки, обеспечение бесперебойной и ритмичной работы оборудования, соблюдение или сокращение плановых сроков проведения ремонтных работ, выполнение работ меньшей численностью по сравнению с нормативной, снижение трудоемкости продукции и др.;

2 Качественные показатели: повышение качества выпускаемой продукции, процент сдачи продукции с первого предъявления, снижение процента брака, повышение коэффициента сортности продукции и т.п.;

3 Экономия используемых ресурсов: экономное расходование сырья и материалов, экономия топлива и электроэнергии, сокращение затрат на обслуживание и ремонт оборудования и др.;

4 Рациональное использование техники: выполнение сроков освоения новой техники и прогрессивной технологии, соблюдение технологической дисциплины, повышение коэффициента загрузки оборудования и т.п.

Показатели, условия премирования и размеры премий по профессиям и должностям, в том числе и основания уменьшения или лишения премий, предусматриваются в локальных нормативных актах предприятия. Это может быть:

· соответствующий раздел в положении об оплате труда;

· положение о премировании работников как приложение к положению об оплате труда.

Порядок и показатели премирования в полной мере зависят от нанимателя. Они вводятся его локальными нормативными правовыми актами, принятыми в установленном порядке.

Выделяют следующие виды премий:
1 Премии (вознаграждение) по итогам работы за год.
Вознаграждение по итогам работы за год выплачивается в порядке и на условиях, действующих на предприятии согласно коллективному договору, соглашению, положению об оплате труда (о премировании, о выплате вознаграждения по итогам работы за год или др.). Обычно вознаграждение выплачивается по истечении рабочего года с учетом основных показателей деятельности текущее премирование.

2 Текущее премирование по результатам производственно-хозяйственной деятельности.

3 Специальные виды премий.

Это премии за:

· внедрение новых видов техники и технологии;

· экономию топливно-энергетических и материальных ресурсов;

· снижение удельных материальных затрат на единицу выпускаемой продукции;

· внедрение инновационных проектов, направленных на использование новых источников энергии и нетрадиционных ресурсов углеводородного сырья, и другие.

Конкретные условия организации премирования работников за экономию материальных, трудовых и прочих ресурсов определяются в положениях, разрабатываемых в организациях, с учетом установленных законодательством ограничений и рекомендаций. Руководитель предприятия самостоятельно определяет виды ресурсов, за экономию которых могут выплачиваться премии работникам.

Руководствуясь нормами законодательства, на практике выделяют несколько способов фиксации правил осуществления премирования.

1 Это самый простой способ. Он состоит в том, что при принятии решения о выплате премии тем или иным работникам издаются отдельные приказы руководителя предприятия о премировании с указанием вида премирования, оснований для выплаты премий, перечня лиц, подлежащих премированию, размеров премий и сроков осуществления выплат.

2 Этот способ предусматривает необходимость включать положения о размерах премий и порядке осуществления премирования в тексты трудовых договоров (контрактов), заключаемых с каждым конкретным работником, принимаемым на работу на предприятие.

3 Данный способ предполагает включение видов, размеров и других правил осуществления премирования непосредственно в текст коллективного договора, заключаемого на предприятии.
4 Он состоит в том, что виды, размеры и прочие ключевые моменты осуществления премирования в организации могут быть регламентированы локальным нормативным актом – Положением о премировании, принятым в порядке, установленном действующим законодательством. 
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Основные направления организации заработной платы работников предприятия
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