В ПОИСКАХ ЭФФЕКТИВНОЙ СИСТЕМЫ ОПЛАТЫ ТРУДА (ЧАСТЬ 2)
2. БАЗА И КОМПЕНСАЦИОННЫЙ ПАКЕТ

         Разрабатывая системы оплаты и мотивации труда и компенсационного пакета необходимо решить следующие основные вопросы:

         1.Система оплаты и мотивации труда и компенсационная политика организации должна ориентировать работника на достижение нужного предприятию результата и его заработная плата должна связывается с показателями эффективности работы организации (оборот компании, прибыль, объем продаж, выполнение плана, улучшение качества и т.д.), рабочей группы и самого работника.

         2.Система оплаты и мотивации труда и компенсационная политика организации должна сочетать в себе жесткие правила, определяющие размер денежного вознаграждения и гибко реагировать на изменения внутренней и внешней ситуации в организации, т.е. компенсации должны выступать как условие, мотивирующее трудовую деятельность и как средство управления, рычаг для руководителя. Система должна предоставить руководству организации возможность, не только для поощрения, но и для наказания.

         3.Система оплаты и мотивации труда и компенсационная политика организации при любых ее изменениях не должна ухудшать положение сотрудников в материальном плане, а, наоборот, предоставлять возможность увеличить их денежное вознаграждение по сравнению со старой системой. Система компенсаций не должна предъявлять чрезмерных требований к организации, подрывающих экономическую его состоятельность и конкурентоспособность.

         4.Внедрение системы оплаты и мотивации труда и компенсационная политика организации должно сопровождаться механизмом информирования работников о новых правилах денежного вознаграждения, постоянным мониторингом эффективности предложенного компенсационного пакета.

          Система оплаты и мотивации труда и компенсационная политика организации – это основополагающие правила взаимодействия работника и работодателя. При разработке или оптимизации системы оплаты и мотивации труда и компенсационной политики организации  следует учитывать общеизвестные основные принципы, методы и приемы мотивации персонала. 

        Система оплаты и мотивации труда и компенсационная политика организации должна быть увязана с ее организационной структурой. В любой организации, независимо от направления ее деятельности, можно выделить: 

         1)производственную структуру (отдел, подразделение, цех или департамент), занимающийся основным производством изделий, 

         2) коммерческую структуру (отдел, подразделение, цех или департамент), осуществляющий оптовые продажи и развитие дилерской сети, 

         3)структуру (отдел, подразделение, цех или департамент), осуществляющую закупки и поставки и обеспечивающую основное производство сырьем, материалами, деталями, а также товарами для коммерческого отдела, 

         4)конструкторско-технологическую структуру (отдел, подразделение, цех, департамент или экспериментальную лабораторию), разрабатывающую и внедряющую в производство продукцию (новые модели основных изделий), 

          5)управленческие и штабные структуры, такие как, отдел маркетинга и рекламы, служба персонала, юридический отдел, отдел информационных технологий финансово-экономическая служба, 

          6) вспомогательные обслуживающие структуры, такие как, административно-хозяйственный отдел, транспортный отдел, секретариат, служба безопасности.

          Большое разнообразие структур и бизнес функций, характеризуется разным отношением работников к конечному продукту организации и предполагает различные способы и принципы мотивации и денежного вознаграждения для всех категорий персонала.

          Типичные системы оплаты и мотивации труда ориентированы на настроенность работников подразделений организации на конечный результат, а производственное поведение работников, как правило, можно систематизировать по следующим правилам: менеджеры коммерческого отдела получают простой комиссионный процент от объема продаж, оплата труда производственных рабочих сдельная, все остальные работники получают твердый оклад. При этом величина оклада остальных (поддерживающих подразделений) зависит от умения работника "выбивать" себе повышение зарплаты, и зависит не от прибыльности организации. Отсутствие ясных и понятных принципов в политике оплаты и мотивации труда, субъективизм и произвольность, а также общий уровень денежного вознаграждения, который зачастую даже ниже рыночного, создают проблемы в кадровой политике организации. А также приводят к падению эффективности деятельности организации, усилению текучести кадров, из организации начинают уходить лучшие специалисты и она может постепенно превратиться в "кузницу кадров" для своих конкурентов.

          Компенсационный (или социальный) пакет - набор благ, которыми  работодатель оплачивает труд наиболее ценных работников. Обычно такой пакет состоит из денежных выплат, дополнительных благ и льгот.

          Разрабатывая компенсационные пакеты, как важнейшую часть системы оплаты и мотивации труда, работодатели исходят из собственных интересов, иначе они просто расплачивались бы деньгами. Задача компенсационного пакета – обеспечить работнику условия, при которых он будет успешно работать и приносить наибольшую пользу организации. Любая организация за счет компенсационного пакета стремится привязать работника, создать такие условия, которых нет у нее конкурентов. 

1. Компенсационный пакет призван привязать работника к компании, дать ему чувство "единой семьи". 

2. Выплачивая часть заработанного "натурой", работодатель  может быть уверен, что  эти деньги потрачены по назначению (работодатель должен быть уверен в эффективности предпринятых им мотивационных действиях, а именно, работник отдохнул, а не прогуляет; доехал до клиента на машине, а не тащится на городском транспорте и т.д.). 
3. Цена для работодателя и работника одних и тех же услуг может быть разной, реально есть возможность экономии. Кроме того, при оплате "натурой" работодатель сэкономит на налогах. Компенсационный пакет попытка работодателей создать в организации собственную номенклатуру. Если работодатель перечисляет все составляющие пакета в контракте, то он становится обязанным их предоставлять, а работник - требовать. В противном случае любые дополнительные блага - добрая воля руководства организации, которая выдается особой группе работников, составляющих понятие номенклатуры организации.

       Основные составляющие компенсационного пакета, которые должна учесть система оплаты и мотивации труда работников организации следующие: 

1) базовая  зарплата – главная составляющая компенсационного пакета.

2) командировочные расходы, сумму командировочных в компенсационный пакет не вносят, однако, как правило, она обязательно оговаривается. Работники, работа которых связана с разъездами, очень интересуются условиями выплаты командировочных и существованием каких-то доплат. 

3) оплата сверхурочных работ, как правило, касается вспомогательного персонала, например водителей. Оплата труда других категорий работ зависит от конечного результата и рабочий день для них, как правило, или увязан с нормами или же не нормирован. Водитель не заинтересован задерживаться на работе, если  только не определены условия дополнительной платы за «переработку». Работодатели зачастую не оплачивают сверхурочные даже водителям. \
4) представительские расходы в основном компенсируются руководителям. Деловые обеды, ужины, завтраки, развлекательные мероприятия для клиентов или партнеров оплачиваются из бюджета компании. Эта практика распространена как в компаниях, размах зависит лишь от финансовых возможностей и традиций каждой отдельно взятой компании. 
5) отпуска предоставляются в основном по нормам законодательства и Законом "Об отпусках" и разбиваются на две части: первая половина - летом, вторая - зимой. Такая практика устраивает и работников, и работодателей. 
6) выплаты "оздоровительных", практикуются достаточно редко - это, скорее, исключение, чем правило. Большинство работодателей ориентируют работника подсознательно не на отдых, а на усердный труд. 

7) бонусы – это вид дополнительного поощрения сверхусилий работников, они бывают разными - ежеквартальные, полугодовые, но, как правило, практикуются годовые фиксированные бонусы. Руководитель может получать до 360% месячной ставки в конце года. То же относится и к торговым представителям, средний персонал получает бонус от 30% до 180% оклада. И уже, по своему усмотрению, то ли оплачивает себе отдых, то ли складывает деньги в кубышку. Этот вид поощрения применяется  достаточно часто. 

8) оплата обучения. Возможностью повышения своей квалификации за счет организации. Обучение - еще один довольно распространенный пункт компенсационного пакета. Разница только в цене этого обучения, которая растет вместе с рангом  сотрудника. 

9) медицинское страхование за счет организации. Некоторые организации оплачивают медицинскую страховку не только работника, но и всех членов его семьи. 

10) страхование жизни работника. Организации страхуют не только здоровье, но и жизнь работников или же потерю трудоспособности в результате несчастного случая. Чаще всего страхуют жизнь торговых агентов, мечущихся между торговыми точками на автомобилях, водителей. 

11) страхование автомобилей работников. Вполне естественно, что автомобили, используемые в процессе работы, выгоднее страховать, чем ремонтировать по факту поломки или аварии. Страховку как составляющую компенсационного пакета отечественные компании практически не используют. 

12) оплата подарков не утратила свою привлекательность и многие организации включают их в компенсационный пакет. 

13) оплату расходов на похороны близких тоже принято частично компенсировать. Хотя при приеме на работу мало кто решится поинтересоваться размером компенсации при похоронах. Тем не менее, многие организации выделяют деньги и на такую статью расходов. Но к этому вопросу относятся по-разному и часто не вносят подобный пункт в условия контракта при трудоустройстве. 

14) оплата обучения детей имеет место, как в отечественных компаниях, так и в зарубежных. 

15) оплата расходов на ланчи компенсируется практически в половине компаний. Раньше эта практика была распространена гораздо шире, но в развитых странах подобное практикуется редко. 

16) скидки на выпускаемую компанией продукцию входят в компенсационный пакет, но они не очень популярны среди работодателей. Даже если даже работодатель не декларирует скидки на "свои" товары, то фактически работники не теряются и подобные права сами себе устанавливают. 

17) беспроцентные кредиты предоставляют работникам в многих организациях, но кредиты в основном целевые и не очень долгосрочные. Крупные отечественные фирмы тоже практикуют подобное. 

18) оплата расходов на мобильные телефоны и другие виды связи предоставляется, прежде всего, руководству, офис-менеджерам, администраторам, водителям и личным ассистентам директоров, для них мобильный телефон и не льгота вовсе, а средство связи с руководством. 

19) оплата автомобиля (вместе с водителем или без), предоставляемого работникам в зависимости от ранга, служебными автомобилями обеспечиваются менеджеры по продажам, специалисты сервисных служб. Однако организации стараются нанимать работников со своим авто. 

20) компенсация за использование своего автомобиля встречается достаточно редко, потому что автомобили, так сказать, не первой свежести и если же подобную технику еще и активно эксплуатировать на работе, то большая часть времени и средств уйдет на посещение СТО. 

21) содействие в трудоустройстве при увольнении встречается в компенсационном пакете крайне редко. 

22) оплата бассейна, спорткомплекса и т.д. Эта составляющая компенсационного пакета практически не используется в качестве приманки для ценных сотрудников. 

23) специальная пенсионная программа и временная или постоянная передача во владение пакета акций предприятия. 

24) особые формы компенсационного пакета – это, так называемые, выплаты за выслугу лет, а также, различные формы участия в чистой прибыли предприятия, например, через акции предприятия.

          При формировании компенсационного пакета организация должна учитывать свои финансовые возможности и аналогичные предложения конкурентов. Кроме этого, сам пакет должен быть составлен таким образом, чтобы  ориентировать работника на достижение поставленных руководством  целей, а не просто быть привлекательным в глазах работников.      
          Компенсационные  пакеты могут предусматривать имеют свои  "коридоры" - от минимального до максимального наполнения льготами и вознаграждениями в зависимости от должностного статуса работника. Передвигаясь по карьерной лестнице, работник вместе с должностью получает положенный ему по статусу компенсационный пакет. При устройстве на работу соискатель рабочего места, оговаривая сумму вознаграждения за свой труд, имеет в виду стоимость годового компенсационного пакета. Куда входит и зарплата, и налоги, и страховки (без этого никак), и бонусы и т.д. В крупных организациях жестче "каркас" ее компенсационного пакета для каждого уровня персонала. Тем не менее, любые пакеты адаптируются к национальным особенностям и законодательной базе, поэтому некоторые пункты вычеркиваются, а некоторые, наоборот, добавляются. При формировании дополнительной части компенсации работника, руководство организации должно учитывать положение дел на рынке труда, особенности корпоративной культуры компании и тому подобные факторы. Формирование набора льгот для данного предприятия и для каждого работника в отдельности должно происходить с учетом законодательной базы страны и региона, в котором функционирует организация.

      Методы нетрадиционной компенсации существуют давно. Работники наиболее информированы о традиционных методах компенсации, так как они более распространены. Сейчас к нетрадиционным системам компенсации можно отнести следующие: групповую зарплату; переменную зарплату; плата за знания и компетенции. 

       Доплаты за знания и компетенции, как часть системы оплаты и мотивации труда, заключается в том, чтобы определить именно те навыки и знания, за получение которых организация готова платить своему работнику. Набор этих знаний не постоянен и постоянно меняется и совершенствуется. И система платы за знания сочетается с другими формами и видами оплаты труда, что является залогом того, что в коллективе не будут возникать конфликты, и система действительно будет результативна. В современных организациях стало нормой ведение кадрового учета при помощи автоматизированных систем управления. Если говорить об автоматизации компенсационных выплат, в идеале нужно рассматривать систему позволяющую решать в комплексе вопросы учета зарплаты и кадров. Подобная система содержит всю необходимую информацию о работнике на основании, которой производится расчет зарплаты, в том числе составляющих компенсационного пакета, в соответствии с действующим законодательством. От оптимизированной системы компенсации компании во многом зависит ее успех. Поэтому управлению системой компенсаций нужно уделять пристальное внимание. Качественное управление компенсационными выплатами возможно при использовании автоматизированной системы управления которая в свою очередь должна быть достаточно гибкой для настройки.

       Нет универсальных рецептов создания оптимальной системы компенсации в организации. Не всякая организация может справиться с такой задачей своими силами, поэтому для ее решения часто приглашают внешних консультантов. Их безусловными плюсами является то, что они могут привнести свежий взгляд на положение дел в организации, кроме того, что не менее ценно, они могут использовать опыт других организация в решении подобных задач.
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