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1 Экономическое содержание заработной платы в условиях рыночной экономики

Сущность и экономическое содержание заработной платы, по мнению многих экономистов, является одним из наиболее принципиальных вопросов экономической теории. Заработная плата как экономическое явление возникла на определенной стадии развития товарного производства, когда в результате совершенствования экономических отношений сформировался класс собственников средств производства. Следствием формирования такого класса стало появление в обществе наемных работников, с одной стороны, и предпринимателей, т. е. владельцев средств производства, с другой.

Заработная плата и стала тем экономическим средством, которое соединило интересы как ищущих работу, так и предлагающих работу. Таким образом, можно констатировать, что внедрение в экономическую систему заработной платы столь же значимо для развития общественных отношений и человеческого прогресса, что и, например, изобретение колеса или способов передачи энергии на расстояние для технического прогресса общества.

Как экономическая категория «заработная плата» является сложной категорией. В настоящее время в специальной литературе, посвященной данной проблеме, встречаются различные определения данного термина.

В соответствии с международными трудовыми нормами, в частности Конвенцией МОТ № 95 от 1 июля 1949 г. «Об охране заработной платы», заработной плате дается следующее толкование: «Термин «заработная плата» означает, независимо от названия и метода исчисления, всякое вознаграждение или всякий заработок, исчисляемые в деньгах и устанавливаемые соглашением или национальным законодательством, которые в силу письменного или устного договора о найме предприниматель уплачивает за труд, который либо выполнен, либо должен быть выполнен, или за услуги, которые либо оказаны, либо должны быть оказаны ».

В республиках СНГ, а также в ряде регионов Российской Федерации приняты свои законодательные акты, в которых нашли отражение вопросы регулирования оплаты труда на их территориях. Как правило, в этих законодательных актах дается более конкретное определение понятию «заработная плата».

Наиболее полным и раскрывающим сущность данной категории на микроуровне является определение заработной платы, предложенное Р. А. Яковлевым (Оплата труда в организации. М.: МЦФЭР, 2003, 448с.).
Заработная плата представляет собой вознаграждение, выплачиваемое за работу по найму, которая выполнена (или должна быть выполнена) для работодателя на заранее оговоренных условиях и, как правило, в денежной форме.

Достаточно сложным понятием является «цена рабочей силы». В условиях функционирования рыночной экономики любая цена складывается под влиянием закона спроса на рабочую силу и предложения рабочей силы на специфическом рынке (рынке рабочей силы или рынке труда). Закон спроса и предложения на рынке труда определяет, однако, колебания цены рабочей силы вокруг определенной объективной величины, которую принято характеризовать как стоимость рабочей силы.

На рынок труда и рабочий, и работодатель, являющийся владельцем средств производства, выходят со своими представлениями о стоимости рабочей силы.

Для работника стоимость его рабочей силы как минимум определяется стоимостью жизненных средств, необходимых для воспроизводства самих работников (носителей рабочей силы) и членов их семей (иждивенцев) в течение всего периода пребывания работника в трудоспособном возрасте. Стоимость этих жизненных средств и их состав в свою очередь зависят от ряда условий: исторически сложившегося уровня потребления благ, культурного развития общества, климатических и других факторов, национальных особенностей, религиозных предпочтений и ограничений и т. п. Воспроизводство работников и членов их семей меняется по мере развития потребностей общественного производства и изменения устройства экономической жизни общества. В историческом плане наблюдается тенденция не только к постоянному расширению объемов и ассортимента жизненных средств, необходимых для удовлетворения потребностей работника и членов его семьи, но и к увеличению их стоимости. В процессе продажи рабочей силы работник стремится к тому, чтобы цена его рабочей силы была выше стоимости жизненных средств для своего воспроизводства и членов своей семьи.

Для работодателя стоимость рабочей силы определяется величиной затрат на рабочую силу, которую он может себе позволить, чтобы гарантировать возмещение потребляемых в процессе производства средств производства и получение общественно необходимой при данном уровне общественно-экономического развития величины прибыли. Максимальный объем средств, который может работодатель потратить на оплату труда работников, представляет для него разницу между выручкой от реализации продукции, которую он предполагает получить на рынке (за минусом стоимости потребленных в процессе производства средств производства), и массой прибыли, которую должны принести ему вложенные средства, исходя из сложившейся нормы прибыли, которую приносит данный вид предпринимательской деятельности. Если цены рабочей силы, предлагаемые работниками, с учетом численности нанимаемых работников укладываются в предельно допустимый объем затрат на рабочую силу или ниже его, то работодатель будет согласен на предлагаемые цены. Если же эти цены превысят предельно допустимый объем затрат на рабочую силу, то работодатель будет добиваться понижения предлагаемых работниками цен рабочей силы. Таким образом, работодателя устраивают такие размеры заработной платы нанимаемых работников, которые вместе с другими затратами производства позволяют получить сложившуюся в обществе прибыль на вложенный капитал.

Только в том случае, когда заработная плата, с одной стороны, обеспечивает достойное существование работнику и членам его семьи на уровне общественно необходимого удовлетворения потребностей семьи работника, а с другой стороны, соответствует общественно необходимым затратам на рабочую силу, приносящим необходимую прибыль, она в равной степени отражает интересы сторон и создает условия для формирования цены рабочей силы, не только уравновешивающей спрос и предложение на рынке труда, но и оптимизирующей интересы сторон -предпринимателя и наемных работников.

В условиях рыночной экономики на величину заработной платы влияет целый ряд рыночных и внерыночных факторов, в результате чего складывается определенный уровень оплаты труда.

Среди рыночных факторов, влияющих на ставку заработной платы и конъюнктуру рынка труда, можно выделить следующие.

1. Изменения спроса и предложения на рынке товаров и услуг, при производстве которых используется данный труд. Снижение спроса на рынке товаров и услуг (в результате роста цен на них, снижения доходов потребителей, изменения потребительских предпочтений, вытеснения новыми товарами) ведет к сокращению объемов выпуска, а следовательно, к падению спроса на используемый ресурс труда и ухудшению условий найма. Напротив, повышение спроса на товары и услуги может привести к росту спроса на труд и повышению ставки заработной платы.
2. Полезность ресурса труда для предпринимателя (соотношение величины предельного дохода от использования фактора труда и предельных издержек на этот фактор). Увеличение спроса на труд во многом будет зависеть от того, как долго предприниматель может использовать экстенсивные факторы роста доходности своего предприятия, т. е. как долго будет экономически эффективным привлечение дополнительных работников при неизменных характеристиках других факторов производства, в частности технической оснащенности. Вовлечение каждого дополнительного работника (предельного работника) может привести к некоторому увеличению количества выпускаемой продукции (предельная производительность труда - дополнительное количество продукции при вовлечении дополнительной единицы ресурса труда). Реализация этой дополнительной продукции (с учетом возможного изменения цен в результате насыщения ею рынка) приведет к получению предпринимателем дополнительного дохода (предельный доход - увеличение дохода от реализации вследствие привлечения дополнительной единицы труда). Вместе с тем использование дополнительного работника повышает переменные издержки производства (прежде всего возникают дополнительные издержки на оплату труда и содержание этого работника). Таким образом, предельному доходу соответствует определенная величина предельных издержек на труд, которые в основном являются издержками на его оплату. До тех пор, пока предельные издержки меньше предельного дохода, предприниматель получает дополнительную экономическую выгоду от привлечения дополнительных единиц труда.

Однако нельзя не учитывать «закона убывающей отдачи». Экономическая эффективность увеличения любого из факторов производства при неизменности всех других факторов имеет определенные пределы, за которыми начинается ее уменьшение. Вовлечение очередного дополнительного работника при неизменности прочих факторов производства начинает приносить все меньший прирост продукции в натуральном выражении и все меньший доход от ее реализации. Прежде всего это связано со снижением фондовооруженности труда, ухудшением использования рабочего времени. Таким образом, дополнительное вовлечение работников, повышающее спрос на рынке труда, оказывается целесообразным для предпринимателя до тех пор, пока величина предельного дохода от использования фактора труда не снизится до уровня предельных издержек. Превышение предельными издержками величины предельного дохода от фактора труда означает исчерпанность эффективности его дальнейшего вовлечения при данной материально-технической базе предприятия. Одновременно можно утверждать, что ориентиром ставки заработной платы для конкретной фирмы будет величина предельного дохода, не меньшая величины предельных издержек.

3. Эластичность спроса на труд по цене. Повышение цены ресурса (например, рост ставки заработной платы под давлением профсоюзов), увеличение затрат предпринимателя ведут к снижению спроса на труд, а следовательно, к ухудшению условий найма. В то же время эластичность спроса на труд по цене (его реакция на колебания цены труда) не всегда одинакова и зависит от:

– характера динамики предельного дохода. Если предельный доход снижается медленно (трудоемкие отрасли с высоким удельным весом ручного труда), то рост цен на ресурс труда вызывает медленное снижение спроса на рынке труда, т. е. эластичность спроса по цене слабая. Напротив, когда возможности получения отдачи от дополнительного привлечения работников исчерпываются быстро, повышение ставки заработной платы вызывает резкое падение спроса на труд, т. е. в этом случае спрос на рынке данного ресурса труда высоко эластичен;

– доли затрат на ресурс труда в издержках фирмы. Чем выше доля затрат на труд в общих издержках производства товара, тем выше зависимость спроса на труд от цены труда, так как изменение издержек на оплату будет во многом определять динамику общих издержек;

– эластичности спроса на товары, при производстве которых используется данный труд. Например, спрос на такие продукты питания, как хлеб, соль, мало зависит от цены на них, потому и спрос на труд, используемый при их производстве, в меньшей степени будет зависеть от его цены.

4. Взаимозаменяемость ресурсов. Рассматривая воздействие данного фактора, следует отметить, что возможности работодателя снизить издержки на труд при неизменной технической базе существенно ограничены. Дело в том, что в цене труда присутствует так называемый «эффект храповика». Иными словами, ставка заработной платы, будучи вполне гибкой в сторону увеличения, практически не двигается в сторону уменьшения при изменении конъюнктуры на рынке труда. Основные возможности работодателя в снижении издержек на труд связаны с сокращением части заработка в виде дополнительных социальных льгот и гарантий работника, уменьшением удельных затрат на труд за счет увеличения рабочего времени, повышения интенсивности труда и т. д.

Однако в качестве сдерживающего фактора выступают условия коллективных и индивидуальных трудовых договоров, деятельность профсоюзов, возможность потери кадрового потенциала в результате предлагаемых конкурентами более привлекательных условий оплаты. В этом случае встает вопрос о возможности замещения живого труда более производительной техникой, что может оказать двоякое воздействие на условия найма и конъюнктуру рынка труда в зависимости от того, какой эффект будет предпочтительнее для работодателя. Возможны два варианта: первый — эффект замещения, т. е. сокращение кадров при неизменном или возрастающем выпуске продукции в результате внедрения новой техники. Спрос на рынке труда сокращается, высвобождающиеся работники увеличивают предложение труда, что в совокупности ухудшает условия найма и возможности повышения заработной платы; второй вариант - эффект роста объема выпуска в результате применения высокопроизводительной техники, который значительно снижает средние издержки производства и повышает его выгодность. В этом случае спрос на рабочую силу не будет иметь четкой тенденции к снижению. Более того, он может даже возрасти, что создаст тенденцию к повышению цены труда, в том числе за счет потребности в более квалифицированных кадрах для обслуживания сложного оборудования.

5. Изменение цен на потребительские товары и услуги. Рост цен на потребительские товары и услуги, вызывая повышение стоимости жизни, влечет за собой в первую очередь увеличение воспроизводственного минимума в структуре ставки заработной платы, а значит уровня заработной платы в целом. При понижении цен на потребительские товары и услуги такой прямой зависимости не будет, если учесть уже упоминавшийся «эффект храповика».

На уровень оплаты труда кроме рыночных воздействуют и нерыночные факторы, к которым относятся:

– меры государственного регулирования заработной платы;

– роль профсоюзов и их возможности по воздействию на работодателей;

– конечные результаты деятельности предприятия и личный трудовой вклад работника.

Регулирование заработной платы со стороны государства является важнейшим условием соблюдения социальной стабильности в обществе. Посредством государственного регулирования устанавливается минимальный размер заработной платы, уровень гарантированных законодательством компенсационных доплат, а также меры по регулированию занятости и защите внутреннего рынка труда. Кроме того, на размер и условия оплаты труда воздействует механизм договорного регулирования на всех уровнях заключения трудовых отношений.

Фактором относительной стабильности и малой гибкости ставки заработной платы является долговременность взаимных трудовых обязательств фирмы и работника. Для фирмы затраты на наем (набор, отбор, подготовку, адаптацию) работника достаточно высоки. Что касается работника, то за время своей деятельности в данной фирме он адаптируется именно к конкретным условиям работы, в связи с чем замена его на другого работника, даже обладающего теми же профессионально-квалификационными характеристиками, будет далеко не равноценной. Для самого работника заключение договора на длительный срок также является ценным, поскольку дает некоторые гарантии занятости и условий найма. Именно в силу этого договор (контракт) заключается на определенное время и фиксирует такие условия, как продолжительность рабочего времени, уровень оплаты и условия ее увеличения, порядок индексации и т. п. Таким образом, у работодателей резко снижается возможность изменять уровень и условия оплаты труда.

Кроме того, на ставку заработной платы и условия найма существенное влияние может оказывать политика профсоюзов, сила профсоюзного движения. Особое значение приобретает традиционная профсоюзная политика, направленная на повышение гарантий в оплате труда представителей уникальных профессий, чей труд имеет ограниченный спрос у работодателей, а также на разрешение ситуаций, когда в поселке, городе занятость обеспечивают «градообразующие предприятия», что создает возможность возникновения «монопсонии» на рынке труда (диктат покупателя). В данном случае предприниматель может получать прибыль за счет ограничения спроса на рабочую силу, снижая тем самым ставку заработной платы и свои издержки на труд по сравнению с конкурентным рынком труда, когда спрос создает множество работодателей и работник может выбирать наиболее устраивающие его условия найма.

Выделяют четыре пути, которые профсоюзы могут использовать для повышения заработной платы: первый – ограничение предложения на рынке труда за счет установления эмиграционных барьеров, законодательного ограничения рабочего времени, запрещения принимать на работу не членов профсоюза, лимитирование интенсивности труда и трудовой нагрузки на день; второй – давление на работодателя при заключении коллективных договоров; третий – содействие развитию производств, обеспечивающих увеличение спроса на труд, рост занятости; четвертый – борьба с монополизацией производства, поскольку монополия стремится к росту цен при сокращении объемов производства. Последнее ведет к росту безработицы и ухудшению условий оплаты труда.

Значительное влияние на размер заработной платы работников могут оказывать конечные результаты деятельности предприятия. В ряде случаев организации могут устанавливать ставку заработной платы своим работникам без учета сложившегося размера оплаты этой категории специалистов. Чаще всего в такой ситуации ставка заработной платы выше среднего значения. Такая ситуация может складываться в связи с наличием у организации значительных свободных финансовых средств. Характерным примером такой ситуации является существенно завышенная заработная плата работников по сравнению с заработной платой тех же категорий специалистов в ряде нефтяных и энергетических компаний.

В настоящее время часто встречается ситуация, когда некоторым категориям специалистов или отдельным работникам устанавливается повышенная ставка заработной платы в связи с их высокой значимостью для функционирования организации.
2 Сущность заработной платы и принципы ее организации

Сущность заработной платы проявляется в функциях, которые она выполняет в фазах общественного воспроизводства: производстве, распределении, обмене и потреблении. Основными функциями заработной платы являются следующие.

1. Воспроизводственная функция. Она заключается в обеспечении работников, а также членов их семей необходимыми жизненными благами для воспроизводства рабочей силы, воспроизводства поколений. В ней реализуется экономический закон возвышения потребностей. Эта функция тесно связана с особенностями государственного регулирования заработной платы, установлением на законодательном уровне такого минимального ее размера, который обеспечивал бы воспроизводство рабочей силы.

2. Стимулирующая функция. Ее сущность состоит в установлении зависимости заработной платы работника от его трудового вклада, от результатов производственно-хозяйственной деятельности предприятия, причем указанная зависимость должна заинтересовать работника в постоянном улучшении результатов своего труда.

3. Измерительно-распределительная функция. Эта функция предназначена для отражения меры живого труда при распределении фонда потребления между наемными работниками и собственниками средств производства. Посредством заработной платы определяется индивидуальная доля в фонде потребления каждого участника производственного процесса в соответствии с его трудовым вкладом.

4. Ресурсоразместительная функция. Значение данной функции в настоящее время существенно возрастает. Сущность ее состоит в оптимизации размещения трудовых ресурсов по регионам, отраслям экономики, предприятиям. В условиях, когда государственное регулирование в области размещения трудовых ресурсов сводится к минимуму, а формирование эффективно функционирующего рынка труда возможно лишь при наличии свободы у каждого наемного работника в выборе места приложения своего труда, стремление к повышению жизненного уровня обусловливает его перемещение с целью нахождения работы, в максимальной степени удовлетворяющей его потребности.
5. Функция формирования платежеспособного спроса населения. Назначение этой функции - увязка платежеспособного спроса, под которым понимается форма проявления потребностей, обеспеченных денежными средствами покупателей, и производства потребительских товаров. Поскольку платежеспособный спрос формируется под воздействием двух основных факторов - потребностей и доходов общества, то с помощью заработной платы в условиях рынка устанавливаются необходимые пропорции между товарным предложением и спросом.

Для реализации представленных выше функций при организации заработной платы необходимо соблюдение следующих важнейших принципов.

1.
Повышение реальной заработной платы по мере роста эффективности производства и труда. Этот принцип связан с действием объективного экономического закона возвышения потребностей, согласно которому более полное их удовлетворение реально лишь при расширении возможностей получить за свой труд большее количество материальных благ и услуг. Но такая возможность должна быть увязана с результатами производственной деятельности, с эффективностью труда. Отсутствие такой увязки может привести, с одной стороны, к выплате незаработанных денег, а значит, к инфляции, обеспечению полученной номинальной заработной платы и к снижению реальной заработной платы, а с другой — к выплате заниженной, не соответствующей эффективности трудового вклада, номинальной заработной платы. В результате будет отсутствовать возможность удовлетворения растущих потребностей работников и увеличения заработной платы.

2.
Обеспечение опережающих темпов роста производительности труда над темпами роста средней заработной платы (или темпов роста объемов выпуска продукции над темпами роста фонда потребления). Сущность этого принципа - максимизация трудовых доходов на основе развития и повышения эффективности производства. Соблюдение его обусловливает непрерывность процесса накопления, расширенного производства и является непременным условием развития и процветания предприятия. Нарушение данного принципа ведет к выплате необеспеченных товарами денег, к инфляции, развитию застойных явлений в экономике страны. В условиях конкретного предприятия - это постепенное замедление процесса обновления средств производства, отсутствие ориентации на разработку и приобретение наиболее перспективных из них и как результат - падение спроса на менее качественную по сравнению с конкурирующими фирмами продукцию.
3.
Дифференциация заработной платы в зависимости от трудового вклада работника в результаты деятельности предприятия, содержания и условий труда, района расположения предприятия, его отраслевой принадлежности. Данный принцип основан на необходимости усиления материальной заинтересованности работников в квалификации своего труда, обеспечении высокого качества продукции. При этом должны быть учтены различия в количестве материальных благ, необходимых для воспроизводства рабочей силы, в разных условиях труда, географических и климатических условиях жизни.

4.
Равная оплата за равный труд. В условиях рынка рассматриваемый принцип следует понимать как недопущение дискриминации в оплате труда по полу, возрасту, национальной принадлежности и т. д., соблюдение принципа справедливости в распределении внутри предприятия или фирмы, предполагающего адекватную оценку одинакового труда через его оплату.

5. Государственное регулирование оплаты труда (данный принцип будет рассмотрен ниже).

6. Учет воздействия рынка труда. На рынке труда представлен широкий диапазон заработной платы как в государственных и частных компаниях, так и в неорганизованном секторе, где рабочая сила не охвачена профсоюзами и плата за труд полностью определяется администрацией. Рынок труда - это область, где, в конечном счете, формируется оценка различных видов труда. Заработная плата каждого конкретного работника тесно связана с его положением на рынке труда, кроме того, ситуация на этом рынке определяет возможность занятости.

7. Простота, логичность и доступность форм и систем оплаты труда обеспечивает широкую информированность о сущности систем оплаты труда. Стимул становится таковым лишь в том случае, когда у работника есть о нем понятная и подробная информация. Исполнители должны четко представлять, в каком случае размер заработной платы, т. е. уровень их материального благосостояния, повысится.

3 Организация заработной платы

Организация заработной платы состоит в увязке заработной платы с результатами трудовой деятельности посредством установления количественных связей между изменением трудового вклада и изменением уровня оплаты. Организация оплаты труда в отечественной практике традиционно формировалась из трех компонентов:

– нормирование труда;

– тарифное нормирование заработной платы;

– разработка и применение форм и систем заработной платы.

Ниже рассматриваются эти компоненты и их трансформация в условиях перехода от одной социально-экономической системы к другой.

1. Нормирование труда при организации оплаты представляет собой определение необходимых затрат труда (времени) на выполнение работы (изготовление продукции) отдельными работниками (или бригадами) в конкретных организационно-технических условиях и установление на этой основе норм труда. Необходимыми признаются затраты, соответствующие эффективному для данных условий производства использованию трудовых и материальных ресурсов при соблюдении научно обоснованных режимов труда и отдыха; норма труда — это мера затрат труда, установленное задание по выполнению в определенных организационно-технических условиях отдельных работ, операций или функций одним рабочим или группой рабочих, имеющих соответствующую профессию, специальность и квалификацию. Нормами труда являются: нормы времени, нормы выработки, нормы обслуживания и др.

Можно выделить две основные функции нормирования труда в процессе организации заработной платы:

– мера труда;

– мера оплаты труда.

Сущность, цели, функции и методы нормирования труда при социализме определялись господством общественной собственности на средства производства. Социалистическое государство, осуществляя контроль над мерой труда путем установления норм трудовых затрат (функция нормы труда как меры труда), одновременно определяло и меру заработной платы (функция нормы труда как меры оплаты труда).

С переходом на рыночные отношения нормы оплаты труда, а также социальные гарантии и льготы для работников могут быть установлены в отраслевых (межотраслевых) и профессиональных тарифных соглашениях.

Следует отметить, что функция нормы труда как меры труда в условиях централизованно планируемой экономики на практике фактически не выполнялась, так как нормы затрат рабочего времени выводились из меры вознаграждения за труд, из сложившегося или достигнутого уровня заработной платы часто без достаточной оценки необходимых затрат труда, без обоснованного учета явных и скрытых потерь рабочего времени и возможностей повышения производительности труда за счет лучшей его организации и нормирования. Это ослабляло значение роли данной функции нормирования труда, приводило к недостаточно эффективному использованию трудового потенциала работников.

В настоящее время, при переходе на рыночные отношения, роль функции нормы труда как меры трудовой деятельности каждого работника, а также уровня напряженности (интенсивности) и темпа его работы неизмеримо возрастает. Опыт стран с развитой рыночной экономикой свидетельствует, что без нормативного регулирования рабочего времени и организации рационального использования трудовых затрат рыночные отношения внутри предприятий любой формы собственности и структуры управления состояться не могут. Требуется, с учетом особенностей нынешнего этапа развития экономики, создать условия для выполнения нормами затрат труда их основных функций - меры труда, меры вознаграждения за труд, эталона эффективности организации производства, труда и управления, критерия оценки уровня производительности труда, цены и качества продукции (работ, услуг). При этом управление нормированием труда на государственном уровне должно осуществляться в виде оказания методологической и методической помощи предприятиям на основе централизованного решения проблем по следующим направлениям совершенствования нормирования труда:

– научно-методическое обеспечение;

– нормативное обеспечение;

– кадровое обеспечение.

Что касается функции нормирования как меры оплаты труда, то с переходом на рыночные отношения она становится преимущественно функцией предприятия.

2.
Тарифное нормирование заработной платы до 1991 г. являлось основой государственного регулирования заработной платы. Тарифное нормирование направлено на обеспечение правильной оценки и оплаты конкретных видов труда в зависимости от его качественных особенностей и тех условий, в которых он протекает. Тарифное нормирование заработной платы включает разработку и введение тарифной системы оплаты труда.

С переходом к рыночной экономике стали высказываться предположения о полном отказе от системы тарифов в оплате труда, однако прошедшие годы реформ и приобретенный опыт функционирования рынка труда убедительно доказали, что тарифная система и в новых условиях не теряет своей актуальности. На современном этапе усилилось значение тарифной системы в обеспечении социального стандарта в оплате труда равной ценности, т. е. она становится гарантом реализации общепризнанного международной практикой принципа равной оплаты за равный труд. Являясь правовой системой, она позволяет гарантировать каждому наемному работнику, труд которого оплачивается на основе тарифной системы, уровень оплаты труда не ниже того, который предусмотрен ею для аналогичных видов работ.

3.
Разработка и применение форм и систем заработной платы — это третий компонент организации оплаты труда. В этом вопросе с переходом от централизованно планируемой экономики к рыночной наблюдается полная преемственность и дальнейшее развитие (в том числе и на новой правовой базе). Кроме того, в связи с недостаточной эффективностью применения систем оплаты труда в условиях рыночных отношений, разработанных на основе тарифной системы, широкое распространение в переходный период получили появившиеся в 80-е гг. так называемые «бестарифные» (распределительные) системы оплаты труда.

Таким образом, при установлении количественных связей между фактическим трудовым вкладом и уровнем оплаты каждый из этих элементов выполняет свою функцию.

Многообразие конкретных условий деятельности предприятий требует, чтобы количественные характеристики между трудовой отдачей работника и диапазоном его заработка были бы столь же многообразны и конкретны. Однако при всем разнообразии конкретных форм и моделей связи оплаты и результатов труда каждая из них должна обеспечить отражение в размерах оплаты следующих основных параметров [Яковлев Р.А., с. 59]:

– количества труда работников;

– качества его труда;

– индивидуальных результатов труда;

– конечных результатов деятельности предприятия.

Количество труда в трудовом вкладе работника определяется количеством отработанного им рабочего времени. Рабочее время измеряется в физических единицах времени (часах, днях). Для учета отработанного рабочего времени организуется его табельный учет.

Качество труда в трудовом вкладе работников характеризуется прежде всего сложностью выполняемой работы или его квалификацией. Для установления качества труда применяются специальные нормативные документы, речь о которых шла в главе 3.

В понятие «качество труда» принято также включать условия труда на рабочем месте (тяжелые, вредные, опасные и т. п.). Классификация работ по степени их тяжести, опасности также определяется в централизованном порядке. Органами государственного управления разрабатываются перечни работ, относимых к тяжелым, вредным и опасным, а степень отклонения от нормальных условий выполнения работы на рабочем месте определяется непосредственно на предприятиях на основе их аттестации.

Все вышеизложенное относительно качества труда означает, что на каждом предприятии все имеющиеся работы должны быть протарифицированы в соответствии с тарифно-квалификационными справочниками, все рабочие места, на которых выполняются тяжелые, вредные и опасные работы, должны быть аттестованы на степень тяжести, вредности и опасности, а все работники оценены на предмет их квалификационного уровня. Без проведения такой работы организация заработной платы на предприятии невозможна. Более того, поскольку уровень квалификации работников меняется, то на крупных предприятиях принято создавать постоянно действующие комиссии по пересмотру квалификационных разрядов рабочих, а также аттестационные комиссии по определению квалификационного уровня специалистов.

Необходимость учета индивидуальных результатов труда при увязке оплаты с результатами вытекает из того, что работники, имея равную квалификацию и отработав одинаковое число рабочих часов, могут иметь различную результативность работы, т. е. работать с различной степенью эффективности. Как известно, люди обладают различными физическими и умственными способностями, темпераментом, возможностями выполнять длительные нагрузки, состоянием здоровья в тот или иной период и т. д. и т. п. Все это не может не сказываться на индивидуальной результативности труда.

Различия в индивидуальной результативности при выполнении вручную одинаковых работ могут проявляться до трех раз, а при выполнении монотонных простых операций — до 1,5-2 раз. Еще больше разница при выполнении работ, требующих приложения умственных усилий. Тут различия в результативности могут достигать нередко 5-кратного размера.

Оценка индивидуальных результатов означает, как уже указывалось, оценку эффективности труда каждого работника. В свою очередь, оценка эффективности невозможна без определения критерия (критериев) эффективности и меры эффективности, принимаемой за эталон. Мировая практика выработала в качестве меры эффективности установление работникам норм труда (трудовых обязанностей). Такие нормы (трудовые обязанности) представляют собой объем работы, которую может выполнить некий среднестатистический работник, обладающий необходимой подготовкой и нормальным здоровьем, в течение единицы рабочего времени, трудясь с нормальной интенсивностью. При установлении норм труда (трудовых обязанностей) исходят из нормальной продолжительности рабочего дня, а также других рабочих периодов (неделя, месяц, квартал, год). Нормальная продолжительность рабочего дня устанавливается различной для различных категорий работ, а также возрастных групп работников и регулируется в законодательном порядке. Нормы труда (трудовые обязанности) всегда имеют количественные и качественные характеристики. Они разрабатываются непосредственно на предприятиях и учитывают вооруженность труда, его организацию, применяемые предметы труда, уровень требуемых знаний и практических навыков и др. Для работника может быть установлено несколько норм труда, по которым будет производиться оценка эффективности работы: норма времени (выработки), норма качества выполняемой работы, норма расходования материалов, норма использования оборудования и т. д.

Если нормы (трудовые обязанности) являются эталонной величиной эффективности работы (ее мерой), то критерием эффективности является степень отклонения фактических результатов от нормы (трудовых обязанностей). Фактические результаты труда работников сравниваются с теми, которые предопределяются нормами, и по результатам сравнения производится оплата. Поэтому фактическая зарплата работника может быть ниже или выше той, которая ему полагалась бы исходя из полного выполнения им своих обязанностей. Учет индивидуальных результатов труда является для работодателя обязательным, ибо именно в нем проявляются деловые качества работников. Таким образом, для работодателя обязательным является и нормирование труда (определение круга трудовых обязанностей работника и объема работ, из них вытекающих). Тем не менее практика показывает, что на многих предприятиях нормы труда или не применяются совсем (например, на большинстве малых предприятий), или охватывают только рабочих (да и то основных).

Отсутствие нормирования труда говорит только о том, что работодатель проводит оценку результативности труда работников субъективно либо не проводит ее совсем. Оба варианта не работают не только на максимизацию, но и на повышение трудовой отдачи. Субъективизм в оценке трудового вклада порождает неблагоприятную морально-психологическую обстановку и долго продолжаться не может. При отсутствии нормирования труда работник воспринимает заработную плату как милость работодателя (хозяина), а не как трудом заработанную сумму денег, принадлежащую ему по праву.

Учет индивидуальных результатов труда на основе норм трудовых затрат (трудовых обязанностей) предполагает определение не только степени их выполнения, но и условий изменения заработка в зависимости от степени этого выполнения. При этом связь заработка со степенью выполнения норм труда может быть пропорциональной отклонению трудового вклада от норм труда, прогрессивной или регрессивной. При установлении характера связи заработка со степенью норм труда учитываются такие обстоятельства, как напряженность установленных норм, важность их выполнения для результатов работы предприятия или его подразделения, условия труда на рабочем месте, целесообразность приложения работником дополнительных усилий, вероятность влияния на результаты внешних, случайных или неслучайных, факторов и т. п. Все условия начисления заработка за индивидуальные результаты труда должны быть хорошо разъяснены работнику, чтобы он четко понимал связь между размером начисленной заработной платы и результатами своего труда. Учет конечных результатов работы предприятия при оплате труда работника не относится к специфическим чертам организации заработной платы в экономике рыночного типа. Он если и имеет место, то носит достаточно ограниченный характер, хотя есть страны, в которых он имеет значительный удельный вес (например, в Японии две выплаты, а именно: при уходе в отпуск и по итогам деятельности за год – составляют примерно половину годового заработка работника). Работники большинства стран с рыночной экономикой противятся увязке их оплаты с конечными результатами деятельности предприятия, справедливо полагая, что:

– конечный результат деятельности (прибыль) – это продукт сферы обмена, он подвержен колебаниям рынка, а они работают в сфере производства и их взаимоотношения с работодателем ограничены сферой производства, нести ответственность за конечные результаты они не могут и не хотят;

– конечный результат принадлежит работодателю (собственнику) целиком и полностью; это его собственность и право распоряжаться ею принадлежит ему, а это значит, что у работников отсутствует право на регулирование условий определения размеров и порядка оплаты по конечным результатам.

Таким образом, сущность заработной платы в рыночной экономике (цена функционирующей рабочей силы на рынке труда) противоречит увязке заработной платы с конечными результатами работы предприятия, хотя работодатели во всех странах пытаются увязать заработную плату с конечными результатами деятельности и тем самым навязать работнику зависимость оплаты от сферы обмена, заставить его разделить с собственником риск рыночной экономики.

В советской экономике, где заработная плата была долей в национальном доходе и в доходе предприятия, а работник рассматривался как сохозяин народной собственности, увязка оплаты с конечными результатами деятельности была достаточно сильной. По традиции она перешла и в современную модель организации заработной платы. Сущность заработной платы как доля работников в валовом доходе предприятия (он не принадлежит к собственникам, даже если и имеет акции предприятия) предопределяет необходимость учета конечных результатов работы предприятия в организации оплаты труда.

Связь заработной платы с конечными результатами деятельности может иметь самые различные формы выражения, применяемые вместе или по отдельности. Они могут реализовываться через механизм планирования (образования) фонда заработной платы, через установление специальных коэффициентов корректировки индивидуальной заработной платы, через систему специальных выплат по результатам деятельности предприятия и др.

Увязка оплаты труда с конечными результатами деятельности (когда она имеет место) предполагает выбор определенных показателей и их нормативного (планового) уровня, достижение которого дает право:

– или на выплату в полном объеме заработной платы, начисленной по индивидуальным результатам работы;

– или на выплату специального вознаграждения за конечные результаты, дополняющего в какой-то мере заработную плату, начисленную за индивидуальные результаты.

На некоторых предприятиях увязка оплаты труда с конечными результатами деятельности носит скрытый характер, не афишируется и реализуется путем применения определенной вариантности при установлении условий оплаты за индивидуальные результаты (плавающие оклады, коэффициенты увеличения или снижения размеров премий, установление определенных пределов при премировании и т. п.).

Установление на предприятиях тех или иных вариантов систем оплаты труда работников является прерогативой работодателя, конкретным выражением его ответственности за реализацию стимулирующей функции заработной платы. Устанавливая те или иные варианты зависимости заработной платы от количества и качества труда работника, его индивидуальной результативности и конечных результатов работы, он преследует цели достижения конкретных результатов на конкретных участках производства, используя стимулы к труду и материальную заинтересованность работников для синхронизации работы соответствующих участков производства или рабочих мест. Он не просто оплачивает выполненную работу, он хочет, чтобы при этом в нужное время на нужном рабочем месте был достигнут определенный результат, который будет использован в дальнейших производственных операциях.

В связи с этим необходимо отметить, что роль профсоюзной организации в согласовании условий оплаты труда и ее размеров сводится к согласованию предлагаемой администрацией организации системы оплаты, критериям ее справедливости. Профсоюз не может требовать от работодателя таких систем оплаты, которые нравились бы работникам или профсоюзу. Он обязан высказать свое мнение относительно соблюдения работодателем оговоренных и соблюдаемых на предприятии критериев справедливости заработной платы.

Заработную плату принято условно подразделять на две части: основную и дополнительную.

Наиболее часто под основной заработной платой понимают ту часть заработка работника, которая соответствует оплате по установленным нормативам оплаты за конкретный рабочий период - неделю, месяц, квартал, полугодие, год. В ряде случаев основной называют относительно постоянную часть заработной платы. Для сдельщиков ею является оплата по установленным нормативам оплаты (расценкам) за фактически изготовленную продукцию; для повременщиков – за фактически отработанное время по установленным нормативам оплаты (часовым, дневным или месячным тарифным ставкам) или окладам.

Деление заработной платы на основную и дополнительную (поощрительную) части с неизбежностью ставит вопрос об их соотношении. Логика названий этих составных частей заработка подсказывает, что основная заработная плата, чтобы оправдать свое название, должна составлять, по крайней мере, более 50 % , а поощрительная - соответственно менее 50 %, т. е. доля поощрительной части (П) должна быть равна разнице между 100 % и долей основной оплаты (О) в общем заработке:

П = 100% – О






(1)

Решающее влияние на соотношение составных частей заработной платы оказывает уровень организации производства на предприятии и свойственное ему качество нормирования труда. Практика показывает, что чем ниже эти два показателя, чем неопределеннее круг обязанностей работника, тем ниже доля основной оплаты и выше доля поощрительной, и наоборот. При социалистической системе хозяйствования предприятия с высокой организацией труда и производства часто оказывались по уровню оплаты своих работников ниже, чем предприятия с низкой организацией деятельности. Это было связано с тем, что при единых тарифных ставках на предприятиях с низкой организацией труда, чтобы получить от работников необходимую отдачу, требовалось вводить больше поощрительных систем или устанавливать более высокие размеры поощрения.

Вторым важным фактором, оказывающим при прочих равных условиях влияние на соотношение основной и дополнительной частей, является значимость профсоюзной организации предприятия (или какой-либо другой организации, представляющей на предприятии интересы наемных работников), ее возможность влиять на условия и уровень оплаты в коллективных договорных отношениях с работодателем (администрацией предприятия).

Работники (и соответственно их представительные органы) заинтересованы в том, чтобы гарантии оплаты их труда были достаточно высокими. Чаще всего это обеспечивается через повышение уровня основной оплаты. Нередко профсоюзы контролируют соответствие уровня основной оплаты динамике роста цен на потребительские товары и добиваются ее необходимого повышения.

В коллективных договорах многих предприятий имеются статьи, обязывающие администрацию регулярно корректировать основную часть оплаты с учетом роста цен на потребительские товары. Однако в настоящее время влияние организаций, представляющих интересы наемных работников, на уровень и структуру оплаты незначительно, что является следствием ряда объективных и субъективных причин.

В российской экономике, как и в экономике других государств, входивших ранее в Советский Союз, на соотношение основной оплаты и поощрительных выплат существенное влияние оказывало сложившееся в обществе понимание нормы труда и соответственно трудовых обязанностей. Оно предполагало главным образом только их количественную характеристику. Для рабочего-сдельщика нормой труда было определенное количество годных деталей, полуфабрикатов, продуктов, которое он должен был изготовить за определенное время. Другие параметры его деятельности, такие, например, как расход сырья, полуфабрикатов, смазочных материалов, электроэнергии и т. п., понятием нормы труда не охватывались. В тех случаях, когда эти факторы производства необходимо было задействовать, их включали в показатели премирования и за их соблюдение платили отдельно.

У рабочих-повременщиков и работников, получающих оплату по окладам, понятие о трудовых обязанностях было еще более упрощено и нередко сводилось к тому, чтобы провести на работе полный рабочий день и выполнить кое-какую работу, более или менее закрепленную за работником.

Фиксирование какого-либо объема работ (например, планового задания) при повременной оплате уже требовало дополнительной премиальной оплаты. Постепенно вырабатывался принцип: за явку на работу – тариф, за работу на работе – премия. Появлению такого принципа способствовала и политика в области оплаты труда. Устанавливаемые ранее государственные нормы оплаты труда (тарифные ставки) были достаточно низкими, пересматривались редко и находились в противоречии с планируемым и фактическим уровнем оплаты труда работников. Поэтому традиционно был достаточно высокий уровень поощрительных выплат в составе заработной платы. У рабочих-сдельщиков даже при самой хорошей организации производства он составлял не менее 45–50 %, у рабочих-повременщиков – 30-35, а у специалистов и служащих – 15-25 %.

Высоким остается этот уровень и сегодня. Это объясняется целым рядом причин: спад производства, инфляция и ряд других. В этих условиях руководителям предприятий приходится ориентироваться на низкий уровень основной оплаты и усиление роли поощрительных выплат, что позволяет им хоть как-то увязывать оплату с результатами труда работников.

В Республике Беларусь государством предпринимался ряд мер, способствующих доведению доли основной заработной платы до 70 % в общей сумме заработка.
4 Формы и системы оплаты труда в современных условиях и их классификация

Форма оплаты труда представляет собой способ установления зависимости размера заработной платы работника от общественно необходимого затраченного им труда. Если в качестве основного измерителя результатов труда используется количество изготовленной продукции (количество оказанных услуг), говорят о сдельной форме заработной платы, если в качестве такого измерителя используется количество отработанного рабочего времени -то о повременной заработной плате.

Результаты труда, а соответственно и нормы труда могут находить свое отражение в самых различных показателях: отработанном рабочем времени, количестве изготовленной продукции, качестве продукции (выполняемой работы), уровне использования производственных ресурсов (материалов, полуфабрикатов, энергии, оборудования, инструмента), производительности труда. Эти показатели могут иметь стоимостные, натуральные или условные (условно-натуральные) измерители, они могут характеризовать индивидуальные, групповые (коллективные) результаты труда. Для того чтобы оценить достигнутые работником результаты труда и соответственно количество и качество затраченного на них труда через степень выполнения и перевыполнения установленных норм труда, работодатель должен обеспечить учет и контроль выполненной работы.

Под системой оплаты понимается определенная взаимосвязь между показателями, характеризующими меру (норму) труда и меру его оплаты в пределах и сверх норм труда, гарантирующая получение работником заработной платы в соответствии с фактически достигнутыми результатами труда (относительно норм) и ценой его рабочей силы, согласованной между работником и работодателем.

Все системы заработной платы в зависимости от того, какой основной показатель применяется для определения результатов труда, принято подразделять на две большие группы: сдельные и повременные системы оплаты труда. В основе разделения систем лежит принцип выбора основного измерителя результатов труда, который представляет собой форму оплаты труда.

Одним из принципиальных требований к системам оплаты на предприятиях является то, чтобы они обеспечивали равную оплату за равный труд. Это в свою очередь требует, чтобы показатели, используемые для учета результатов труда, давали возможность оценить как количество, так и качество труда наемных работников и установить соответствующие этим показателям нормы количества и качества труда. Поэтому в практике организации заработной платы имеется два вида нормирования труда: тарифное (устанавливающее нормы качества труда) и организационно-техническое (устанавливающее нормы количества труда при имеющихся организационно-технических условиях его осуществления). Тарифное нормирование труда в современных условиях чаще всего выходит за рамки предприятия и осуществляется совместными усилиями участников трудовых отношений в обществе. В Российской Федерации предприятия чаще всего используют систему тарифного нормирования, сложившуюся еще в прежней экономической системе. Организационно-техническое нормирование обеспечивается каждым предприятием самостоятельно.

Сдельные и повременные системы оплаты отличаются различным подходом к организационно-техническому нормированию труда. В их основе лежит тарифное нормирование. При повременной оплате основной нормой труда является единая, установленная законом продолжительность рабочего времени с перечнем трудовых обязанностей работника, которые он должен выполнить в течение этого времени с учетом сложившегося на предприятии разделения труда между работниками и определяемых организационно-техническими условиями производства. За выполнение этой нормы предусматривается определенная мера оплаты – тарифная ставка. Если работник отработал меньше времени, чем предусмотрено нормой, ему будет начислено меньше его тарифной ставки. Если отработанное работником рабочее время с конкретным содержанием трудовых обязанностей будет превышать установленную норму (при взаимном согласии на это работодателя и работника), то ему будет начислена оплата выше его тарифной ставки. При сдельной оплате в качестве основной нормы труда выступает норма выработки работника (норма времени на единицу работы), которая также рассчитывается исходя из установленной законом продолжительности рабочего времени. За выполнение такой нормы (основной трудовой обязанности работника) он получает оплату в размере тарифной ставки. При ее невыполнении или перевыполнении начисленная работнику оплата будет соответственно ниже или выше тарифной ставки.

В сдельных и повременных системах оплаты наряду с основной нормой труда чаще всего используется одна или несколько дополнительных норм труда, за выполнение и перевыполнение которых начисляются так называемые текущие премии (или премии за основные результаты производственной деятельности). По своему экономическому содержанию такие премии представляют собой нормы оплаты за нормы труда, установленные в дополнение к основной норме труда. Премия за текущие результаты «продолжает» тарифную оплату, дополняет ее, а показатели и условия премирования дополняют основную норму труда.

С точки зрения экономической сущности между сдельной и повременной формами заработной платы принципиального различия нет: обе они базируются на определенной рынком труда цене рабочей силы (трудовой услуги) и установленной законодательством продолжительности рабочего времени. В обеих формах оплаты нормы труда учитывают и результат, и требуемое для него рабочее время; разница состоит только в том, что при повременной оплате результат выступает в скрытой форме (в форме должностных инструкций и иных перечней трудовых обязанностей, обеспечивающих достижение конечного результата), а рабочее время (неотделимое от этих трудовых обязанностей) – в открытой, когда при сдельной оплате результат труда выступает непосредственно, а рабочее время, требуемое для его достижения и неотделимое от него, – опосредованно. Неправильное понимание сущности повременной и сдельной форм заработной платы привело к тому, что при повременной оплате не достигались нужные работодателю результаты труда, а при сдельной оплате создавались препятствия к своевременному пересмотру норм при объективном изменении рабочего времени, необходимого для производства продукции. Создалось также устойчивое мнение, что при сдельной системе возникает высокая материальная заинтересованность в росте выработки и незаинтересованность в росте качества продукции и экономии материальных ресурсов, между тем как повременная оплата стимулирует работников к определенной продолжительности рабочего времени, но не заинтересовывает в росте производительности труда и других показателей. На самом деле недостатки в установлении единства меры рабочего времени и меры результативности при установлении норм труда в рамках каждой формы оплаты выдавались за недостатки той или иной системы оплаты. Когда же эти недостатки устранялись, то устранялись и различия между сдельной и повременной системами оплаты труда, связанные с их стимулирующим воздействием на работника.
Воздействие на материальную заинтересованность работников посредством систем оплаты является одним из основных принципов организации заработной платы в современной экономике.

Рыночная модель организации заработной платы предполагает четкое разделение функций между собственником средств производства (индивидуальным или акционерным владельцем предприятия) и наемным работником в обеспечении ее действия. Первый материально заинтересован в положительных результатах работы предприятия, в его укреплении и развитии. Он определяет техническую  политику, изучает рыночную конъюнктуру, устанавливает, что и в каком объеме нужно производить, по какой цене и кому продавать и др. Наемный работник же отвечает лишь за результаты собственного труда, который ему обязаны оплатить независимо от того, каковы результаты деятельности предприятия в целом. Таким образом, в рыночной модели организации заработной платы на первом плане стоит личная заинтересованность работника в результатах своего труда. Но это не означает, что интересы предприятия (собственника средств производства) и общества (государства) не оказывают влияния на организацию заработной платы. Просто в рыночной экономике они не носят такого самодовлеющего характера, как при централизованно регулируемой директивной экономике.

Через личные результаты, через увеличение получаемой заработной платы работник способствует и укреплению конкурентоспособности предприятия, на котором он работает, и укреплению экономики страны в целом.

С позиций воздействия на материальную заинтересованность работника системы оплаты могут быть простыми и сложными. Простые системы оплаты устанавливают связь оплаты работника только с основным показателем учета результатов труда работника: простые сдельные – только с количеством изготовленной продукции, простые повременные – только с количеством отработанного времени.

Сложные системы устанавливают зависимость оплаты труда от нескольких показателей, из которых один является основным, а другие – дополнительными. Количество дополнительных показателей, учитываемых в сложных системах оплаты, зависит от возможностей работников влиять на использование имеющихся резервов повышения эффективности производства и степени многообразия таких резервов. В сложных системах наряду с объективными условиями повышения эффективности производства могут учитываться и субъективные качества работников.

Воздействие систем оплаты может быть рассчитано как на каждого работника отдельно, так и на группу (группы) работников.  Таким образом,  по формам выражения и оценки результатов труда системы оплаты делятся на:

– коллективные;

– индивидуальные.

В первом случае организуется учет результатов труда каждого работника, охваченного соответствующей системой оплаты, во втором – учитываются результаты коллективного труда. В сложных системах одни показатели могут быть результатом личных усилий работников, а другие – коллективных.

Системы оплаты могут устанавливать различную зависимость оплаты от степени перевыполнения (невыполнения) норм трудовых затрат по основным и дополнительным показателям учета результатов труда.

При перевыполнении (невыполнении) норм трудовых затрат оплата труда работника может изменяться пропорционально, прогрессивно (т. е. с опережением относительно степени выполнения норм труда) и регрессивно (с отставанием относительно степени выполнения норм труда).

В сложных системах оплаты возможно сочетание пропорциональных, прогрессивных и регрессивных вариантов изменения оплаты. В частности, в практике применения сдельно-премиальных систем часто можно наблюдать пропорциональный рост оплаты за экономию материальных затрат.

При разработке систем оплаты на предприятиях приходится одновременно решать две задачи. Во-первых, каждая система должна направить усилия работника на достижение таких показателей трудовой деятельности, которые обеспечат получение необходимого работодателю производственного результата: выпуска нужного количества конкурентоспособной продукции с наименьшими затратами. Во-вторых, каждая система оплаты должна предоставлять работнику возможность для реализации имеющихся у него умственных и физических способностей, позволять ему добиваться в рабочем процессе полной самореализации как личности. Все сказанное создает базу для деления систем оплаты на поощрительные, принудительные и гарантирующие.

Поощрительной следует считать систему оплаты, обеспечивающую в конкретных производственных условиях оптимальное решение двух указанных выше задач: достижения необходимых работодателю показателей трудовой деятельности и обеспечения работнику условий для самореализации в процессе трудовой деятельности на основе его личной заинтересованности в этом. Поощрительная система дает работнику возможность выбора степени своего участия в улучшении показателей.

Принудительные системы отличаются более высокой напряженностью труда, закладываемой часто уже в нормы трудовых затрат, и более высокой оплатой за их выполнение и перевыполнение.

Введение принудительных систем оплаты чаще всего диктуется не склонностью работодателя к авторитарному стилю управления рабочей силой, а необходимыми требованиями технологического процесса или очень жесткой конкуренцией на рынке сбыта продукции предприятия. Принудительная система в отличие от поощрительной нацеливает работника на достижение показателей, однозначно установленных работодателем на достаточно высоком (жестком) уровне, и не допускает каких-либо отклонений в низшую сторону. Если это происходит, то работник рассматривается как не отвечающий требованию работодателя.

Гарантирующие системы оплаты по своему организационному построению и характеристикам также весьма напоминают поощрительные, но их главная задача – не увязать заработную плату работника с какими-либо показателями, а обеспечить начисление ему оговоренной суммы через совокупность действующих на предприятии условий оплаты (тарифных ставок, расценок, доплат, надбавок, премий и т. п.). Характерными чертами гарантирующих систем оплаты являются неконкретность или количественная неопределенность устанавливаемых показателей оценки трудовой деятельности, заниженность норм трудовых затрат, слабая организация учета показателей, невозможность работника в ряде случаев влиять на установленные для него показатели деятельности.

В условиях рыночной экономики гарантирующие системы оплаты появляются, когда интересы работодателя отрываются от интересов собственника предприятия (чаще всего это бывает на государственных предприятиях).

В настоящее время эти системы оплаты широко распространены в Российской Федерации. Причина их живучести кроется не столько в консерватизме специалистов по труду или руководителей предприятий, сколько в широко охватывающей народное хозяйство экономической нестабильности, в инфляции, снизившей и без того невысокий уровень реальной заработной платы работников, а также в постоянных неплатежах потребителей за поставленную им продукцию. В современных экономических условиях многие предприятия вынуждены не только сохранять, но и постоянно «совершенствовать» гарантирующие системы оплаты.

Приведенное выше определение поощрительной системы оплаты носит общий характер. В обыденной же жизни под поощрительной системой понимается механизм, обеспечивающий, как правило, повышение заработной платы относительно ее основной части, выплачиваемой за выполнение установленной нормы труда или за результаты деятельности по выполнению основного показателя, характеризующего трудовой вклад работника, которую принято называть основной заработной платой.
Применение систем заработной платы для организации оплаты труда на предприятии.
Практическое применение систем оплаты той или иной группы предопределяется многими обстоятельствами, но прежде всего зависит от того, что влияет на выбор основного показателя для учета результатов труда работника, т. е. будет ли данная система отнесена к классу сдельных или повременных. Право выбора систем оплаты предоставлено работодателю, который в свою очередь должен или согласовать их с представителями профсоюзной организации предприятия (или с другими представителями работающих), или учесть мнение представителей. Работодатель обязан обеспечить и учет всех показателей, используемых в системе оплаты.

Основной фактор (условие), влияющий на выбор форм оплаты, – это допускаемая организацией производства степень детализации нормирования труда и форм его осуществления. Если по техническим и организационным условиям трудовой деятельности можно свести трудовые обязанности работника к выполнению ограниченного круга достаточно регламентированных операций, а результаты его работы при этом измерить количеством изготовленной (расфасованной, переработанной) продукции, то можно создать необходимые предпосылки для установления работнику норм времени на изготовление (фасовку, переработку) этой продукции (или норм выработки) и соответственно для применения сдельных систем заработной платы. Следует при этом иметь в виду, что установление на званных норм не должно быть единственной регламентацией труда. Наряду с ними до работника должны доводиться технологические карты, обязанности по технике безопасности,  нормы расхода используемых производственных ресурсов, материалов, должностные инструкции и другие документы, необходимые для эффективной работы по выполнению норм времени (выработки).

Вторым фактором, определяющим выбор форм оплаты труда, является рост уровня механизации и автоматизации работ, повышение требований к качеству продукции, предоставления услуг, приводящие к замене сдельной оплаты труда на повременную.

Третьим фактором, обусловливающим выбор форм оплаты труда, является степень потребности работодателя в увеличении (сокращении) выработки продукции или увеличении объемов производимых работ. Однако следует учитывать, что, как показывает практика, на производстве не всегда имеется необходимость в увеличении выпуска продукции. Кроме того, сдельная оплата не всегда может быть использована как средство повышения производительности труда при сохранении объемов производства на прежнем уровне.

Четвертым фактором, влияющим на выбор форм оплаты труда, является трудоемкость нормирования труда и учета результативности труда.

В экономической литературе можно встретить еще одно условие выбора форм оплаты - требование к качеству продукции, услуг, соблюдению технологических режимов и рациональному использованию ресурсов.
Таким образом, общие условия применения сдельной и повременной оплаты труда должны способствовать улучшению практики выбора форм оплаты труда, повышению их экономической эффективности, установлению границ их использования на различных участках. В то же время на каждом предприятии выбор форм оплаты труда должен основываться на учете отраслевых особенностей и профессионально-квалификационного состава работников.

При повременной системе размер оплаты труда за определенный период зависит только от вида требований, предъявляемых к работнику на данном рабочем месте. При этом исходят из того, что в рабочее время работник добивается в среднем нормальных результатов. Повременная оплата ориентируется, следовательно, только на степень сложности труда, определенную путем расчета ценности труда или каким-либо иным способом.

Преимущества и недостатки двух форм оплаты труда представлены в табл.1.

Таблица 1 – Формы оплаты труда
	Преимущества
	Недостатки

	Повременная
	Сдельная
	Повременная
	Сдельная

	Эффективна

на тех видах работ,   где  у работника нет возможности влиять на увеличение объема деятельности;
отсутствуют количественные показатели объема работы;
имеется учет рабочего    времени и нет учета    выполненной работы;

важнее стимулировать высокое качество выпускаемой продукции,    а не рост  выработки;
можно     реально     увеличить выработку продукции, а производству столько     продукции не требуется
	Учитывает различия,  обусловленные  разным       уровнем производительности труда.
В отличие от повременной содержит  больше стимулов к труду,   к   примеру стимул к увеличению     объема работы даже при незначительных условиях       его увеличения.
Эффективна там, где есть возможность учесть количество  выполненной    работы.

Работник сам может    определить цену своей рабочей силы.

Облегчается задача контроля и     укрепления связи      оплаты труда с ее производительностью
	Должностной оклад   или   тарифная   ставка не в состоянии учесть различия в   объемах   работ,  выполненных работниками одной профессии и квалификации
	Объем работ, который мог бы выполнить   работник за смену,  небезграничен,   а  это  накладывает свой отпечаток на установление реальных норм выработки.

Необходимо контролировать качество выпускаемой продукции,    так    как рост ее объемов может      сопровождаться ухудшением ее качества.

Возникает проблема       соблюдения    технологических режимов и требований   техники безопасности, рациональности расходования сырья, материалов и энергии


При использовании повременной оплаты труда необходимо соблюдение ряда требований (условий). К числу наиболее общих из них относятся:

– строгий учет и контроль за фактически отработанным временем каждым работником;

– правильное присвоение рабочим-повременщикам тарифных разрядов (или окладов – в тех случаях, когда их труд оплачивается по месячным окладам) в строгом соответствии с их квалификацией и с учетом действительной сложности выполняемых ими работ, а также установление специалистам и служащим должностных окладов в строгом соответствии с действительно выполняемыми ими должностными обязанностями и с учетом личных деловых качеств каждого работника;

– разработка и правильное применение обоснованных норм обслуживания, нормированных заданий и нормативов численности по каждой категории работников, исключающих различную степень загрузки, а следовательно, и различный уровень затрат труда в течение рабочего дня;

– оптимальная организация труда на каждом рабочем месте, обеспечивающая эффективное использование рабочего времени.

Повременная форма оплаты труда имеет две основные разновидности (системы):

– простая повременная;

– повременно-премиальная.

Простая повременная система. По этой системе заработок работнику начисляется по присвоенной ему тарифной ставке или окладу за фактически отработанное время.

По простой повременной системе оплачивается труд части рабочих-повременщиков, а также руководителей, специалистов и служащих.

По способу начисления заработной платы данная система подразделяется на три вида:

– почасовую,

– поденную,

– помесячную.

Соответственно им различают часовые, дневные и месячные нормы оплаты труда (тарифные ставки).

Например, при почасовой оплате расчет заработной платы (Зповр) производится исходя из часовой нормы оплаты труда (НОТч), соответствующей разряду рабочего, и фактического количества отработанных им за расчетный период часов (Вч) по формуле:

Зповр = НОТч * Вч.





           (2)

В целях повышения стимулирующего значения оплаты труда простая повременная система чаще применяется в сочетании с премированием работников за улучшение показателей их работы.

Повременно-премиальная система. По этой системе в заработную плату работника сверх тарифа (оклада или ставки) за фактически отработанное время включается премия за конкретные достижения в труде по заранее установленным показателям.

Сдельная оплата труда применяется обоснованно в тех случаях, когда:

– имеется количественный результат труда;

– количественный результат труда может быть измерен;

– существует необходимость увеличивать объемы производимой продукции или выполняемых работ (услуг);

– рост выработки вследствие сдельной оплаты труда исключает ухудшение качества продукции (работ, услуг), нарушение технологии производства и правил техники безопасности.

При использовании сдельной оплаты труда необходимо соблюдение ряда требований (условий), в частности:

· хорошо поставленный учет количественных результатов труда;

· эффективная организация нормирования труда и правильная тарификация работ;

· строгий контроль за качеством продукции, работ, услуг;

· нормальная организация труда, исключающая перебои в работе, простои, несвоевременную выдачу производственных заданий, нарядов, материалов, инструмента и т. п.;

· реальная возможность у работника увеличивать выпуск продукции (объемы выполняемых работ (услуг)) по сравнению с установленными нормами.

Если при повременной форме труд оплачивается на основе нормы оплаты труда (чаще всего в виде тарифной ставки часовой, дневной, месячной) или оклада, то при сдельной – на основе сдельных расценок. Сдельная расценка – величина производная, она определяется расчетным путем.

При сдельной оплате труда расценки определяются исходя из установленных разрядов работы, нормы оплаты труда (тарифных ставок, окладов) и норм выработки (норм времени).

Сдельная расценка может быть определена также путем умножения часовой или дневной тарифной ставки, соответствующей разряду выполняемой работы, на установленную норму времени в часах или днях.

В зависимости от формы организации и оплаты труда сдельная оплата труда подразделяется на:

– индивидуальную,

– коллективную.

Индивидуальная оплата труда возможна на работах, где труд каждого работника подлежит точному учету. Оплата зависит от количества изготовленной работниками годной продукции и сдельной расценки на единицу изделия. Если работник выполняет несколько различных видов работ (операций), оплачивается каждый их вид по установленным на них расценкам.

При коллективной сдельной оплате труда заработок каждого работника зависит от результатов работы всего коллектива (бригады, участка, цеха). Такая оплата основывается на пооперационных (индивидуальных) или на коллективных (комплексных) расценках. При этом коллективные сдельные расценки рассчитываются на основе пооперационных или укрупненных и комплексных норм. Распределение коллективного заработка между отдельными работниками не должно быть уравнительным, необходимо учитывать личный вклад каждого в общие результаты труда коллектива.

Коллективная сдельная оплата труда в отечественной практике стала применяться гораздо раньше, чем в экономически развитых странах, ведущие компании которых только начинают осваивать методы группового вознаграждения. Там их еще называют «системами групповой заработной платы» и относят к числу нетрадиционных методов организации оплаты труда (компенсации).

Сдельная форма оплаты труда имеет несколько разновидностей, которые отличаются друг от друга способом подсчета заработка:

– прямая сдельная;

– сдельно-премиальная;

– сдельно-прогрессивная;

– косвенная сдельная;

– аккордная.

Прямая сдельная система. По этой системе заработок начисляется работнику по заранее установленной расценке за каждую единицу качественно произведенной продукции (выполненной работы (услуги)).

Фактический сдельный заработок рабочего при прямой индивидуальной оплате определяется суммированием произведений соответствующей сдельной расценки на фактическую выработку по каждому виду выполненных работ за расчетный период по формуле

Зсд =  ∑Рсд.един * Кn,






(3)

где Зсд – общий сдельный заработок, р.; ∑ Рсд.един – расценка за единицу каждого (n-го) вида работ; Кп – фактический объем выработки по каждому (n-му) виду выполненных работ.

Из приведенной формулы видно, что индивидуальная прямая сдельная система оплаты труда довольно проста, понятна и эффективна, так как по ней сразу видна связь заработка с выработкой, что повышает заинтересованность работника в увеличении последней, а следовательно, и в росте производительности труда. Но реальное воздействие этой системы на рост производительности труда будет оказываться только тогда, когда соблюдаются все перечисленные выше условия.

Заинтересовывая рабочих в росте своей индивидуальной выработки, эта система слабо стимулирует их в достижении высоких показателей той смены, бригады, участка, цеха, где они работают. Поэтому прямая индивидуальная сдельная система оплаты труда чаще применяется в сочетании с премированием рабочих за выполнение и перевыполнение как общих для коллектива, так и конкретных индивидуальных количественных и качественных показателей работы.

Сдельно-премиальная система. По этой системе рабочему-сдельщику сверх заработка по прямым сдельным расценкам начисляется премия за определенные количественные и качественные показатели, предусмотренные действующим на предприятии положением о премировании. При индивидуальной организации труда рабочих следует премировать за их личные достижения в труде.

Сдельно-прогрессивная система. По этой системе труд рабочего в пределах установленной исходной нормы (базы) оплачивается по основным одинарным расценкам, а сверх установленной исходной базы (а иногда в течение твердо определенного срока) – по повышенным расценкам (так называемая сдельная прогрессивная доплата).

В рамках этой системы разрабатывается специальная шкала, устанавливающая степень увеличения сдельных расценок в зависимости от уровня превышения исходной нормы (базы). Основные показатели, характеризующие шкалу, – число ступеней изменения сдельных расценок и ее крутизна (т. е. степень возрастания расценок). Считается, что наиболее эффективна шкала с одной-двумя ступенями и достаточно высоким уровнем превышения сдельных расценок (например, в 1,5-2 раза), материально заинтересовывающим рабочих в увеличении выработки.

Сумма доплаты по сдельно-прогрессивной системе оплаты труда (Дп) определяется на основе исходной базы и принятой шкалы по формуле
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        (4)

где Зпр – заработок по основным расценкам за работы, оплачиваемые по сдельно-прогрессивной системе оплаты труда, р.; Пвб – процент выполнения исходной базы; Ппб – процент перевыполнения исходной базы; Кр – коэффициент увеличения основной расценки, взятой по шкале, в соответствии с процентом перевыполнения исходной базы.

Исходная норма (база) для начисления прогрессивных доплат (т. е. тот предел выполнения норм выработки, сверх которого плата за выполненную работу производится по повышенным расценкам) играет важную роль, так как от нее зависит, насколько данная система будет стимулировать рост производительности труда и как она повлияет на уровень себестоимости продукции. Устанавливается она, как правило, на уровне фактического выполнения норм за последние три месяца, но не ниже действующих норм.

Срок, на который вводится сдельно-прогрессивная система оплаты труда, устанавливается в каждом конкретном случае администрацией предприятия по согласованию с соответствующими выборными профсоюзными органами исходя из производственной необходимости, т. е. эту систему целесообразно применять только на «узких» участках производства, временно, с предварительным экономическим обоснованием ее введения.

Косвенная сдельная система. Данная система применяется для оплаты труда рабочих, обслуживающих основные технологические процессы, и именно для той их категории, от темпа и качества работы которых действительно зависит выработка обслуживаемых ими основных рабочих. Исходя из такого подхода, размер заработка рабочих, оплачиваемых по этой системе, ставится в прямую зависимость от результатов труда обслуживаемых ими основных рабочих.

Поскольку обслуживаемые основные рабочие зачастую выполняют разные работы и имеют различные производственные задания (или различные нормы выработки), косвенные сдельные расценки определяют дифференцированно по каждому объекту обслуживания. При этом в качестве последних могут быть индивидуальные или бригадные рабочие места основных рабочих. Расчет косвенной сдельной расценки ведется по формуле
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где Ркс – дифференцированная косвенная сдельная расценка по данному объекту обслуживания за единицу работы, выполняемой основными рабочими; НОТд – дневная норма оплаты труда рабочего, переводимого на косвенную сдельную оплату труда; Нобсл – количество объектов (рабочих, бригад), обслуживаемых по установленной норме рабочим; Оп – плановый объем производства (или норма выработки) для данного объекта обслуживания за смену.

Общий сдельный заработок рабочего, оплачиваемого по косвенной сдельной системе, определяется по формуле (3).

Однако общий заработок обслуживающего рабочего может быть определен без расчета косвенной сдельной расценки. В таком случае он исчисляется прямо пропорционально проценту выполнения производственного задания (норм выработки) в среднем по всем объектам, обслуживаемым этим рабочим, т. е. путем умножения его тарифной ставки на средний процент выполнения производственного задания (норм выработки) основными рабочими.

С наибольшей эффективностью косвенная сдельная система применяется в тех случаях, когда заработок обслуживающего рабочего ставится в прямую зависимость от выполнения основными рабочими производственных заданий, а не норм выработки, так как последние легко перевыполняются вследствие не всегда высокого их качества, что приводит к необоснованному завышению заработной платы.

Аккордная система. Сущность данной системы оплаты труда заключается в том, что по ней размер оплаты устанавливается не за каждую производственную операцию (работу) в отдельности, а за весь комплекс работ.

Применяется аккордная система чаще всего в строительстве, в сельском хозяйстве, когда надо стимулировать рост производительности труда и сокращение сроков выполнения работ.

Для определения общей суммы оплаты по аккордной системе (наряду) обычно составляется калькуляция, в которой указываются:

· полный перечень всех работ (операций), входящих в общее аккордное задание;

· объемы работ (операций);

· общая стоимость выполнения всех работ (операций);

· общий размер оплаты за выполнение аккордного задания, определяемый путем суммирования стоимости каждого вида работ (операций), входящих в общее аккордное задание.

Распределение общего заработка коллектива (бригады), работающего по аккордному наряду, между его (ее) членами осуществляется в порядке, применяемом при коллективной сдельной оплате труда.

Премирование при аккордной оплате труда производится, как правило, за сокращение сроков выполнения аккордного задания при условии качественного выполнения работ.

Недостатки (недоделки), допущенные бригадой или отдельными рабочими в процессе выполнения аккордных работ, должны устраняться этими рабочими без дополнительной оплаты.

В случае, когда время выполнения работ превышает платежный период, окончательный расчет по наряду за аккордную работу осуществляется после окончания и приемки всех работ по наряду. Промежуточные выплаты производятся за фактически выполненные в данном расчетном периоде работы (без начисления премии).

Так как аккордная система является разновидностью сдельной оплаты труда, при ее введении необходимо учитывать основные условия применения последней. В частности, в целях предотвращения необоснованных переплат по заработной плате, ухудшения качества работ (продукции) и повышения их себестоимости, необходимо:

· обосновывать размер оплаты аккордного задания, а не устанавливать его путем простой договоренности между администрацией и рабочими;

· организовать контроль за качеством выполнения работ, входящих в аккордное задание;

· организовать контроль за соблюдением нормальной продолжительности рабочей смены, исключающий скрытые сверхурочные часы работы и неправильный учет отработанного времени.

Представленные выше системы оплаты труда, за исключением сдельно-премиальной и сдельно-повременной, представляют собой схемы организации основной части заработной платы. Однако практика хозяйственной деятельности как в прежней экономической модели, так и в нынешней выработала большое разнообразие поощрительных систем, которые можно применять в конкретных, производственных условиях – каждую в отдельности или в сочетании друг с другом.

Если администрация знает специфические особенности каждой поощрительной системы и имеет определенный опыт их применения, то она сможет выбрать наиболее подходящий для нее вариант. Поощрительные системы; оплаты прежде всего следует различать по их целевому назначению, определяющему как форму, так и содержание механизма взаимосвязи поощрительной оплаты с основным заработком. С этой точки зрения можно выделить несколько групп поощрительных систем. Известный специалист в области оплаты труда Р. А. Яковлев объединил все поощрительные системы по их целевому назначению (определяющему как форму, так и содержание механизма взаимосвязи поощрительной оплаты с основным заработком) в три группы.

1. Системы, увязывающие основную оплату с уровнем выполнения и перевыполнения показателей, выходящих за пределы основной нормы труда работника. К ним относятся различные премии за текущие результаты работы. Эти виды поощрения являются наиболее распространенными как по охвату работников, так и по удельному весу в заработной плате. Их отличительная особенность состоит в том, что они, как правило, имеют четкие количественные параметры, позволяющие контролировать уровень начисляемой заработной платы как самому работнику, так и его непосредственному руководителю. Более того, они, если заранее известны работнику, позволяют ему целенаправленно использовать свою материальную заинтересованность, индивидуально или вместе с другими добиваться такого уровня заработка, который его устраивает.

Предприятия имеют полную самостоятельность в организации премирования за текущие результаты деятельности.

Премирование – это экономический метод стимулирования заинтересованности работников в решении различных хозяйственных задач. Впервые было введено в 1918 г. для работников тульских заводов в целях поощрения за увеличение производства боеприпасов для борьбы с иностранной интервенцией и силами контрреволюции. На всех последующих этапах социалистического строительства использовалось для поощрения за решение насущных задач народного хозяйства.

В индустриально развитых странах премирование получило широкое распространение только в 70 - 80-е гг. Премии в этих странах приобретают все большую роль как средство преодоления двух основных недостатков традиционной для них системы оплаты труда (основанной на определении рыночной цены рабочего места):

– слабой зависимости величины вознаграждения от результатов труда работника;

– отсутствия прямой связи размеров вознаграждения отдельного работника с результатами деятельности подразделения и всего предприятия.

То есть зарубежные компании выплачивают два основных вида премий (часто объединенных в одну премию):

– по результатам работы предприятия в целом;

– по результатам работы самого работника.

Таким образом, в странах с развитой рыночной экономикой премия, так же как и в странах СНГ, представляет собой дополнительное вознаграждение, выплачиваемое работнику лишь в определенных случаях. По своему смыслу премия – это не ординарное вознаграждение, а поощрение особых достижений.

Премиальная система – это совокупность элементов стимулирования труда, находящихся в постоянном взаимодействии и образующих целостный порядок выплаты премий.

В число основных элементов премиальной системы в странах СНГ традиционно входят:

· стимулируемые задачи производства;

· показатели и условия премирования;

· размеры премий;

· источники выплат премий;

· круг поощряемых работников;

· период премирования;

· порядок начисления премий;

· распределение премий между коллективами и отдельными работниками;

· максимальные размеры премий;

· порядок выплаты премий отдельному работнику.

Набор отдельных элементов конкретной премиальной системы определяется различными факторами труда и производства.

Конкретной формой выражения премиальной системы является положение о премировании. На практике премиальная система предприятия может иметь несколько положений, что определяется конкретными задачами и условиями стимулирования труда. Положения, относящиеся к одной премиальной системе, содержат элементы, характеризующие ее принципиальные черты. Отдельный работник может премироваться по нескольким премиальным системам.
2. Системы, увязывающие основную оплату с личными деловыми качествами работника, уровнем его профессионального мастерства, его индивидуальными качествами, его отношением к работе. К ним относятся прежде всего доплаты и надбавки стимулирующего характера: за профессиональное мастерство, за совмещение профессий (должностей), за расширение норм (зон) обслуживания, за выполнение прежнего или большего объема работ (услуг) меньшей численностью работников.

Как правило, эти виды поощрения охватывают небольшой круг тех работников, которые достигают более высокого устойчивого уплотнения своего рабочего времени или высоких профессиональных показателей, не отмечаемых другими поощрительными системами, или активно участвуют в коллективной работе, способствуя тем или иным образом получению более высокого коллективного результата, который всегда должен цениться выше отдельных индивидуальных достижений.

Отличительная особенность доплат и надбавок как вида поощрения состоит в том, что они не имеют четких количественных зависимостей между результатами труда каждого работника и размером его вознаграждения. Чаще всего эта связь устанавливается на уровне принципа, а не точного количественного соизмерения.

Например, даже в случае поощрения работника за совмещение профессий, когда объем поощрения, распределяемый между теми, кто будет выполнять совмещаемую работу, известен (100% норма оплаты труда по совмещаемой работе), остается чаще всего неизвестным или трудно учитываемым объем загрузки по основной работе работников, берущихся совмещать профессии.

В прежней экономической системе через механизм доплат и надбавок стимулировались не только личные деловые качества работников, но и длительность их работы в какой-либо сфере деятельности (стажевые надбавки), компенсировалась работа в условиях труда, отличающихся от нормальных (доплаты за условия труда), решался ряд других задач. Предприятия имеют дело с довольно разветвленной системой доплат и надбавок, доставшихся им от прежней экономической системы.

Все действующие доплаты и надбавки (их более 50 наименований) подразделяются на две большие группы:

1-я группа - доплаты и надбавки, не имеющие ограничений по сферам трудовой деятельности;
2-я группа — доплаты и надбавки, применяемые в определенных сферах приложения труда.
В первую группу входят, например, такие доплаты, как за работу в сверхурочное время; за работу в выходные и праздничные дни; несовершеннолетним работникам в связи с сокращением их рабочего дня и т. д.

Вторая группа доплат и надбавок подразделяется на три подгруппы. В первую подгруппу включаются доплаты и надбавки за совмещение профессий (должностей); за выполнение обязанностей отсутствующего работника, специалистам за высокие достижения в труде и высокий уровень квалификации; бригадирам из числа рабочих, не освобожденных от основной работы: за ведение делопроизводства, бухгалтерского учета и т. д. Вторая подгруппа включает доплаты, связанные с особым характером выполняемой работы (сезонностью, отдаленностью и т. п.) и выплачиваемые за многосменный режим работы, за дни отдыха (отгулов), предоставляемые за работу сверх нормальной продолжительности рабочего времени при вахтовом методе организации работ, а также надбавки к заработной плате за разъездной характер работы и т. д. Третья подгруппа объединяет доплаты за интенсивность труда рабочим на конвейерах, поточных и автоматических линиях: за работу в ночное время, за работу с тяжелыми (вредными) и особо тяжелыми (особо вредными) условиями труда рабочим, мастерам, начальникам участков, цехов, другим специалистам и служащим – при их постоянной занятости (не менее 50% времени) на участках, в цехах и на производстве, где более половины рабочих получают доплаты за неблагоприятные условия труда, и т. п.

Стимулирующие доплаты и надбавки предназначены для интенсификации труда работников в пределах их рабочего дня за счет расширения профессионального (или должностного) профиля и представляют собой одну из форм денежного содержания.

Доплаты компенсационного характера обусловлены тем, что многие предприятия с их помощью пытаются закрепить или привлечь работников (например, доплата за дни отдыха (отгулы), которая предоставляется за работу сверх нормальной продолжительности при вахтовом методе организации работ). Доплаты компенсационного характера, связанные с условиями труда и работой в ночное время, являются наиболее распространенными. В настоящее время предприятиям дана полная самостоятельность как в определении размеров этих выплат, так и в выборе компенсации - в виде процентного (долевого) отчисления к тарифной ставке или абсолютной, т. е. в рублях, выплаты за каждый час работы.

3. Системы, увязывающие основную заработную плату работника или группы работников с какими-либо определенными достижениями, не носящими систематического характера, или с какими-либо общими коллективными результатами работы в течение определенного, достаточно длительного календарного периода (полугодие, год). Это различные единовременные премии и вознаграждения, и сегодня выплачиваемые на некоторых предприятиях: единовременные премии за выполнение особо важных производственных заданий, за победу в производственном соревновании, вознаграждение по итогам деятельности предприятия за год (или полугодие, квартал) и т. п.

Отличительная особенность таких видов поощрения состоит в их гибкости. Они, как правило, не превращаются в механическую прибавку к заработной плате. В то же время при их применении работодатель никак не взаимосвязан с работниками. Единовременные поощрения чаще всего вызывают благоприятную реакцию со стороны работников и почти всегда окупаются (за исключением, может быть, годового вознаграждения, которое должно быть достаточно хорошо продуманным и организованным, чтобы работник в течение всего года активно работал на высокий конечный результат).

Потребность в единовременных поощрениях была на предприятиях всегда. Даже при самой жесткой централизации условий оплаты в распоряжение руководителей выделялись определенные денежные средства для единовременного поощрения работников.

До 1965 г. единовременные премии выплачивались из фонда директора и из фонда мастера. Затем основным источником единовременных премий и вознаграждений стал фонд материального поощрения, формируемый за счет прибыли. Дополнительно на многих предприятиях сохранилось и поощрение из фонда мастера. С образованием фонда материального поощрения на предприятиях возникли три новых вида единовременных премий и вознаграждений.

Основным было вознаграждение по итогам деятельности коллектива за год, имеющим целью увязать заработную плату работников с конечными результатами деятельности предприятия за достаточно длительный период. Годовое вознаграждение материализовало идею о наличии у трудового коллектива и у каждого его члена особого коллективного интереса, свойственного сохозяину общенародной собственности и побуждающего его приумножать богатство предприятия.

Вторым важным в моральном отношении видом поощрения, активно разрабатываемым с помощью партийных и профсоюзных организаций, было поощрение победителей внутрипроизводственного социалистического соревнования. Различных форм такого соревнования было довольно много, итоги их подводились сравнительно часто и премии вручались достаточно регулярно. Однако формализм, господствовавший в организации соревнования, нередко приводил к тому, что поощрялись далеко не те, кто Действительно заслуживал поощрения, к тому же при поощрении обычно имело место уравнительное распределение премий, что приводило к получению их в незначительных размерах.

Третий вид распространенных на предприятии форм поощрения - поощрение работников за выполнение особо важных производственных заданий. Чаще всего к таким заданиям относилось привлечение к работе в выходные дни или сверхурочно в периоды «штурма» в целях выполнения плана в последней декаде месяца. Эта форма поощрения использовалась и для того, чтобы привлечь работников предприятия для дежурства в народную дружину, к работе в подшефных колхозах, совхозах и других организациях, а также для поощрения работников в связи с их юбилейными датами, профессиональными праздниками и т. п.

О тарифных, как об элементе государственного регулирования оплаты труда, и нетарифных моделях организации оплаты труда более глубоко следует самостоятельно ознакомиться: Организация труда: Учебник / Т.В. Емельянова, С.Н. Лебедева, Л.В. Мисникова и др.; под общ.ред. Л.В. Мисниковой. – Мн.: Выш.шк., 2004, – 302с. Глава 3 и раздел 12.3.

Нетарифные модели организации оплаты труда

Нетарифные системы построены на принципах, отличающихся от традиционно применяемой тарифной системы. Часть из них разрабатывается по распределительному принципу на бестарифной основе (отсюда название «бестарифные» системы оплаты труда).

«Бестарифный» (распределительный) вариант организации заработной платы ставит заработок работника в полную зависимость от конечных результатов работы трудового коллектива. Поэтому применять данную систему можно только там, где:

– имеется возможность точно учесть эти конечные результаты;

– есть условия для общей заинтересованности и ответственности за конечные результаты работы трудового коллектива;

– члены трудового коллектива достаточно хорошо знают друг друга и полностью доверяют своим руководителям.

Такую систему оплаты труда применяют, как правило, относительно небольшие коллективы с устойчивым составом работников, включая руководителей, специалистов и служащих.

В Институте труда Министерства труда и социального развития Российской Федерации на основе обобщения опыта многих отечественных предприятий разработаны рекомендации по применению «бестарифной» системы, различные ее варианты.

Сущность одного из вариантов бестарифной системы заключается в следующем:

– уровень оплаты труда работника полностью зависит от фонда заработной платы, начисленного по коллективным результатам труда (в этом качестве «бестарифные» системы принадлежат к классу коллективных систем оплаты труда);

– каждому работнику присваивается постоянный (относительно постоянный) коэффициент, комплексно характеризующий его квалификационный уровень и определяющий в основном трудовой вклад работника в общие результаты труда. При этом учитываются данные о предыдущей трудовой деятельности работника или группы работников, относимых к этому квалификационному уровню (коэффициент квалификационного уровня - это своего рода базовый коэффициент трудового участия, применяемый в коллективных системах оплаты труда);

– каждому работнику присваивается коэффициент трудового участия в текущих результатах деятельности, дополняющий оценку его квалификационного уровня (по содержанию напоминает механизм определения фактического коэффициента трудового участия на основе «базового» в бригадных системах распределения заработка).

Заработная плата каждого работника (ЗПг) представляет его долю в заработанном всем коллективом фонде заработной платы (фонде оплаты труда) и может быть определена по формуле
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где ФОТкол – фонд оплаты труда коллектива (участка, цеха), подлежащий распределению между работниками, р.; Ккку _ коэффициент квалификационного уровня, присвоенный i-му работнику трудовым коллективом в момент введения «бестарифной» системы (в баллах, долях единицы или других условных единицах); КТУi - коэффициент трудового участия в текущих результатах деятельности присваиваемый i-му работнику трудовым коллективом, на период, за который производится оплата (в долях единицы, в баллах и других единицах измерения); Ti - количество рабочего времени, отработанного i-м работником; п – количество работников, участвующих в распределении фонда оплаты труда, чел.

При «бестарифной» системе оплаты труда присвоение работнику определенного квалификационного уровня не сопровождается параллельным установлением ему соответствующей тарифной ставки или оклада, т. е. заранее конкретный уровень оплаты труда работнику не известен.

Понятие квалификационного уровня в «бестарифной» системе оплаты труда шире, чем общепринятое понимание квалификационного разряда у рабочих или должностной категории у специалистов, руководителей и служащих.

Определение коэффициента квалификационного уровня осуществляется (как свидетельствует сложившаяся практика применения данной системы) следующими способами:

– исходя из соотношений в оплате труда, фактически сложившихся в период, предшествующий «бестарифной» системе оплаты труда;

– исходя из соотношений в оплате труда, вытекающих из действующих условий оплаты труда работников в период, предшествующий «бестарифной» системе.

Другой вариант «бестарифной» системы оплаты труда вместо двух коэффициентов (КККУ и КТУ) предусматривает определение одного сводного коэффициента оплаты труда (Ксот). Механизм расчета сводного коэффициента распределения учитывает как факторы квалификационного уровня работника, так и факторы результативности его работы и отношения к труду в конкретном расчетном периоде. При этом различают две разновидности построения «бестарифной» системы:

– первая разновидность в своей основе имеет определение диапазона различий в индивидуальных результатах труда и построение так называемых «вилок соотношений в оплате труда разного качества» (ВСОТ РК);

– вторая разновидность предполагает балльную оценку зарплатообразующих факторов с учетом их значимости и определение соотношений в оплате на основе полученной балльной оценки.

Комиссионные, или система стимулирования продаж, является особой разновидностью сдельной формы заработной платы и играет большую роль в управлении любого предприятия. В рыночной экономике, как известно, выживают только те предприятия, чья продукция находит сбыт, поэтому управлению продажами и стимулированию персонала, занятого продажами, уделяется повышенное внимание.

В основе стимулирования работников отдела сбыта (реализации, продаж) лежит простой принцип - установление прямой зависимости между размером оплаты и объемом реализации. Традиционно понятие комиссионных ассоциируется с определенным процентом от суммы реализации, который получает работник, продавший товар. Например, агент по реализации предприятия X занят оптовой продажей электрических утюгов различных моделей, его вознаграждение составляет 1,5% от объема реализации. За месяц он продал две партии электроутюгов -одну за 70 млн. р., другую - за 90 млн. р. Его комиссионные составили 2,4 млн. р.

Существует множество других методов, увязывающих оплату труда работников отдела продаж с результативностью их деятельности. Выбор метода зависит от того, какие цели преследует предприятие, а также от особенностей реализуемого товара, специфики рынка, культурных особенностей страны и других факторов.

Комиссионные в виде фиксированного процента от объема реализации устанавливаются, как правило, в ситуации, когда предприятие стремится к максимальному увеличению общего объема продаж. Если предприятие имеет несколько видов продукции и заинтересовано в усиленном продвижении одного из них, оно может устанавливать более высокий комиссионный процент для этого вида изделий. Ориентируя продавца на увеличение объема продаж, метод фиксированного процента делает его абсолютно безразличным к другим аспектам реализации - цене за единицу, марже за единицу и марже по всему контракту, условиям платежа и т. д. Эти факторы учитываются другими методами определения комиссионных. С. В. Шекшня называет, в частности, следующие методы:

– фиксированная денежная сумма за каждую проданную единицу. Этот метод ориентирует на реализацию максимального числа единиц продукции и используется, когда компания стремится увеличить загрузку производственных мощностей;

– фиксированный процент от маржи по контракту. При такой системе оплаты работники отдела продаж стараются реализовать продукцию по максимально высокой цене за единицу, чтобы добиться максимально высокой маржи (разница между продажной ценой и издержками). Этот метод используется при ориентации компании на максимизацию прибыли в текущий момент и при невозможности увеличить число продаваемых единиц продукции;

– фиксированный процент от объема реализации в момент поступления денег по контракту на счет продающей организации. Этот метод заинтересовывает агента по продажам в заключении контракта с максимально благоприятными для продавца условиями платежа. Он используется компаниями, испытывающими сложности со сбором дебиторской задолженности, а также в условиях высокой инфляции;

– выплата фиксированного процента от базовой заработной платы при выполнении плана по реализации. Этот метод ориентирует работников отдела продаж на выполнение плана, что обеспечивает стабильность в работе всей компании.

В реальной жизни предприятия заинтересованы, как правило, во всех или нескольких аспектах реализации -объеме, прибыльности, количестве проданных единиц, условиях платежей, поэтому вознаграждение работников отдела продаж определяется на основе учета не одного фактора, а нескольких.

Ставка трудового вознаграждения. Данная система оплаты труда основана на тех же принципах, что и комиссионная оплата труда, и применяется на малых предприятиях, предметом деятельности которых является оказание сервисных услуг, консалтинг, инжиниринг.

Суть системы заключается в том, что для работников, непосредственно оказывающих услуги, размер ставки может устанавливаться как фиксированный процент от суммы платежей (например, 35-45%), поступивших предприятию от его контрагентов в результате работы, выполненной конкретным исполнителем.

При наличии систематических претензий клиентов к выполняемой работе руководитель предприятия может уменьшить работнику размер ставки трудового вознаграждения или перевести его на другую систему оплаты труда.

Система «плавающих окладов». Существует множество вариантов и разновидностей системы оплаты труда, основанной на «плавающих окладах». Например, оклады руководителей или специалистов могут формироваться в процентах от фактической прибыли: по схеме должностных окладов предприятия оклад руководителя равен 8 млн. р., планируемая прибыль равна 420 млн. р. Процент отчислений от прибыли (норматив) при таких условиях составляет:

(8: 420)*100% =1,9%.

При фактической прибыли в 500 млн. р. оклад руководителя составит:

500 * 1,9% = 9,5 млн. р.

Суть другого варианта системы «плавающих окладов» состоит в том, что по результатам работы за месяц (хуже или лучше) в следующем месяце образуются новые должностные оклады (соответственно больше или меньше): размер оклада специалиста, например, за октябрь повышается (понижается) за каждый процент роста (снижения) производительности труда на обслуживаемом участке в сравнении с сентябрем при условии выполнения задания по выпуску продукции.
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