В ПОИСКАХ ЭФФЕКТИВНОЙ СИСТЕМЫ ОПЛАТЫ ТРУДА (ЧАСТЬ 5)
5. БАЗОВАЯ ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА

      Заработная плата наемного работника складывается из постоянной и переменной части денежного вознаграждения и является основой при выработке компенсационного пакета или системы вознаграждений, которые используются в организации. Она складывается из трех элементов - основная оплата труда (базовая зарплата, постоянная часть денежного вознаграждения), дополнительная оплата (побудительные выплаты, премии, бонусы, переменная часть денежного вознаграждения) и социальные выплаты или льготы (бенефиты).

       Основная или базовая заработная плата есть гарантированная компенсация работнику за его труд в организации, т.е. вознаграждение за исполнение им должностных обязанностей на своем рабочем месте в объеме и с качеством, предусмотренными должностными инструкциями или корпоративными стандартами. Она остается постоянной в течение достаточно продолжительного промежутка времени и впрямую не зависит от текущих результатов работы работника. 

      Дополнительная оплата в виде премий, бонусов и других побудительных выплат (переменная часть денежного вознаграждения) обычно связана с вознаграждением за результативность труда работника. К ней также относятся комиссионные выплаты, премии за выполнение плана, участие в прибылях и т.д. Все то, что составляет переменную часть денежного вознаграждения за труд и применяется для учета результативности работы работников, связывая уровень денежного вознаграждения с общей эффективностью работы компании, подразделения или самого работника.

       Социальные выплаты в виде бенефитов и других пособий рассматриваются как вознаграждения, не связанные с количеством и качеством труда, вознаграждения, которые получают работники за факт работы в данной организации или на данном предприятии. К бенефитам относятся медицинская страховка, оплата отпусков, бесплатные обеды, компенсация транспортных расходов и прочие социальные выплаты, определенные законодательством или присущие только данной организации.

         В процессе разработки базовой заработной платы (постоянной части денежного вознаграждения) следует выделить следующие этапы: 

1) Работодатель (организация или компания) производит выделение категорий персонала организации по отношению к основному продукту. 

2) производит описание и анализ рабочих мест (должностей). 

3) Производит классификацию рабочих мест (должностей) по внутрифирменной ценности. 

4) производит тарификацию рабочих мест (должностей) и определение разрядов по оплате (необходимо внутрифирменную тарификацию увязать с тарифной сеткой, существующей в государстве).    

5) производит установление базовых окладов, установление надбавок и доплат - формирует системы постоянной (базовой) заработной платы с учетом результатов анализа рыночной стоимости.

         Разработку базовой части заработной платы в организации начинают с разбивки всего персонала организации на квалификационные категории. На этом этапе выделяют категории персонала, для которых будут разрабатываться разные системы денежного вознаграждения. Обычно выделяют основной персонал, вспомогательный, обслуживающий и управленческий. Выделение на категории проводится по отношению к конечному продукту компании. 

         К основному персоналу относятся работники, непосредственно занятые в процессе производства (для производственных предприятий) или в процессе сбыта (для торговых предприятий), т.е. деятельность которых непосредственно влияет на конечную продукцию предприятия или на его прибыль. Основной персонал является "зарабатывающим", т.е. приносящим выручку предприятию. Вспомогательный персонал обеспечивает деятельность основного, косвенно участвуя в создании конечного продукта, создавая инструменты и средства труда для основного процесса. К обслуживающему персоналу относятся работники, участвующие в обслуживании нужд самого предприятия: администрация, бухгалтерия, реклама, служба персонала и т.д. К управленческому персоналу относятся высший и средний менеджмент предприятия. Структура и содержание компенсационного пакета и принципы материальной компенсации для различных категорий персонала будет различным. Вклад разных категорий в конечный продукт разный, что создает определенные отличия в системе вознаграждения для каждой из категорий.

       Составляя описание и анализ рабочих мест (должностей) необходимо определить, что должно быть в итоге этого получено. Описание должно дать представление о функциях отдельных подразделений и должностей (рабочих мест). Это представление необходимо зафиксировать в соответствующих документах, с которыми следует также ознакомить работников организации. Эти документы обычно хранятся в отделе кадров организации. 

      Основные информационные блоки, на основе которых разрабатываются такие документы, включаются в соответствующие должностные инструкции и положения о подразделениях организации. К таким информационным блокам относят: 

1) место работы - подразделение; 

2) название должности; 

3)  должность руководителя, работника (в соответствии с квалификационным справочником); 

4)  должности персонала, находящегося в непосредственном подчинении у работника; 

5) главная цель работы; 

6) перечень основных задач и обязанностей работника; 

7) основные показатели работы - торговый оборот, размер контролируемых финансовых ресурсов, количество персонала, производительность и т.п.; 

8) сведения об использовании специального оборудования или станков; 

9) информация о необходимости работы с людьми – внутри организации или за ее пределами; 

10) особые обстоятельства, такие как неудобные часы работы, командировки, неблагоприятные и опасные условия труда; 

11) требуемое образование и профессиональная квалификация - минимальный и желательный уровень; 12) необходимость обучения; 

13) требуемый опыт - минимальный и желательный; 

14) особые навыки или способности, например, умение работать с цифрами, способность четко говорить и т.д.

       Классификация рабочих мест (должностей) осуществляется на основе анализа функций рабочих мест и должностей. Далее проводится следующий этап - анализ и классификация рабочих мест (должностей) по степени ценности каждого из них для предприятия. Это может быть как простым ранжированием по интуитивно понятным критериям, так и сложной процедурой многокритериального оценивания и присвоения баллов должностям и рабочим местам. В итоге необходимо получить список должностей, которые иерархически упорядочены и отличаются друг от друга масштабом ответственности, важностью выполняемых функций, вкладом в достижение целей предприятия, требуемым уровнем квалификации, напряженностью труда. 

      Наиболее простым способом такой классификации является ранжирование по обобщенному критерию внутрифирменной ценности должности. 

       При этом необходимо: 

1) произвести иерархическое ранжирование всех должностей по организации от директора до уборщицы; 

2) сгруппировать должности по категориям (руководители (менеджеры), специалисты, обслуживающий персонал, младший персонал и т.д.); 

3) присвоит разряды по оплате для каждой должности с учетом "вилки" (возможности повышения зарплаты) для каждой должности.

      Другой более сложный способ предусматривает балльную оценку должностей на основе выделенных факторов. При этом группа экспертов-разработчиков: 

1) выделяет ключевые факторы оценки должностей (сложность работы, требуемая квалификация, ответственность, напряженность, загруженность и т.д.); 

2) определяет  вес факторов оценки;  

3) разрабатывает матрицу баллов для каждого фактора; 

4) проводит процедуру выставления баллов для каждой должности по каждому фактору оценки; 

5) проводит ранжирование должностей в зависимости от полученной суммы баллов; 

6) определяет "вилки" (баллового рейтинга) для каждой должности; 

7) производит присвоение разрядов по оплате для каждой должности.

        Классификация рабочих мест (должностей) может быть произведена по методу балльных оценок с использованием факторных точек. Сначала выполняют описания рабочих мест (должностей), разрабатывают должностные инструкции и положения о подразделениях, затем производят анализ описания должностей. Эксперты-разработчики (основные специалисты и руководители подразделений) выделяют ключевые факторы оценки и определяют значимость каждого фактора при оценке должности. 

        Оценка рабочих мест (должностей) производится по разработанным ключевым факторам и для каждой должности по усредненному баллу проводится иерархическое упорядочивание рабочих мест (должностей) от генерального директора до уборщицы. При этом можно выработать внутрифирменную систему оценки или же воспользоваться ЕТС, моделью оценки различных категорий, выработанной государством. Классификация рабочих мест (должностей) завершается присвоением тарифных разрядов для каждой должности, некоторые компании имеют собственную систему ранжирования работ, другие – ориентируются государственную тарифную систему оплаты труда с тарифными ставками, квалификационными коэффициентами, системой должностных окладов, квалификационных коэффициентов и минимальным базовым окладом. Единая тарифная сетка работников и Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих (ЕТКС) дают тарифно-квалификационные характеристики профессий рабочих по разрядам; перечень наименований профессий рабочих, предусмотренных действующим ЕТКС, с указанием их наименований.

Содержащиеся в ЕТКС тарифно-квалификационные характеристики профессий рабочих разработаны и сгруппированы по сложности труда применительно к существующей восьмиразрядной тарифной сетке рабочих, при этом седьмым и восьмым разрядами тарифицируются отдельные работы повышенной сложности.

Сложность труда - объективная характеристика качества труда, определяемая содержанием процесса труда, которое обуславливает соответствующие требования к квалификации рабочих, необходимой для выполнения работ.

В ЕТКС отнесение работ к тому или иному разряду осуществлено с помощью аналитической оценки сложности труда по системе оценочных факторов.

В качестве оценочных факторов приняты:

- технологические (сложность управления (обслуживания, пользования) орудиями труда; сложность предметов труда, сложность технологических (рабочих) процессов);

- организационные (широта комплекса выполняемых операций (работ), степень самостоятельности в процессе выполнения операций (работ);

- ответственность (материальная и моральная - за здоровье и жизнь работника и других лиц, находящихся в рабочей зоне;

- специфические (экстремальность условий выполнения работ, творческий характер работ).

         В системе оплаты и мотивации труда необходимо предусмотреть возможность карьерного роста работника внутри одной должности, для этого предусматривают вилку разрядов по каждой должности (обычно делают 3-4 ступени). Для каждого разряда необходимо определить разрядный коэффициент. Разрядный коэффициент необходим для определения базового оклада, той гарантированной и постоянной части денежного вознаграждения, которая выплачивается за нормальное, стандартное исполнение должностных обязанностей на конкретном рабочем месте. Кроме того, также вводят внутреннее для организации понятие минимальная базовый оклад (МБО). МБО похоже на понятие минимальной заработной платы (МРОТ), принятой в государстве, это также базовая переменная, используемая при расчете базовых окладов работников организации, которая и умножается на разрядные коэффициенты должностей. МБО зависит от экономических показателей организации и может быть индексирован с их учетом, как в сторону понижения, так и в сторону повышения. Такая индексация нужна для быстрого изменения уровня доходов работников - в случаях резких изменения на рынке заработных плат.

      При разработке системы оплаты и мотивации труда работников невозможно обойтись без системы надбавок, которая учитывает индивидуальные особенности работников и придает определенную гибкость и управляемость компенсационной системы. Система надбавок к окладу - это способ индивидуальной мотивации, надбавка определяется в процентах к базовому окладу и может начисляться за совместительство и совмещение профессий, за знание и использование в работе иностранного языка, за руководство другими сотрудниками, за общую эффективность в работе и т.д. Надбавки могут быть постоянными и временными (на 3-6 месяцев).

       Таким образом, (базовый оклад) + (надбавки) составляют базовую заработную плату. Базовая заработная плата является ценой должности и некоторых постоянных характеристик производственного поведения работника. Кроме того, базовая заработная плата может являться основой для расчета и начисления переменной части денежного вознаграждения, т.е. того вознаграждения, которое выплачивается за индивидуальную или групповую результативность деятельности работников организации.
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