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«Речь идет не только об увеличении оплаты труда, 

а о целом комплексе стимулов для тех, кто добивается высоких результатов. 

Это должна быть современная, грамотная система, 

которая будет стимулировать учителей к тому, чтобы они правильным образом 

применяли свой труд, стимулировать их к хорошей работе».

Д.А.Медведев
Существовавшие ранее и распространенные на некоторых предприятиях по сей день формы и системы заработной платы устаревают, оказываются неэффективными и не соответствуют современным социально-экономическим условиям и менеджменту. 

Расширение экономической независимости во многих организациях восприняли как повод для упрощения организации оплаты труда и возможность неограниченного увеличения заработной платы для одних сотрудников и умеренный рост для других. Предлагаемые новые рыночные методы материального стимулирования труда в нашей стране еще недостаточно разработаны, что обуславливает необходимость совершенствования системы оплаты труда.

Федеральный закон № 90-ФЗ от 30 июня 2006 г. внес изменения в статью 129 Трудового кодекса РФ, в связи с чем категории «заработная плата» и «оплата труда» стали рассматривать и использовать, также, как и в практической деятельности, как синонимы: 
«Заработная плата (оплата труда работника) - вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также компенсационные выплаты (доплаты и надбавки компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, и иные выплаты компенсационного характера) и стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки стимулирующего характера, премии и иные поощрительные выплаты)».
Для работников бюджетных организаций система оплаты труда устанавливается коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами (ч.1 ст. 144 ТК РФ), с учетом следующих факторов:
·  государственных гарантий по оплате труда (ст. 130 ТК РФ);

·  рекомендаций российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений (ч.3 ст.135 ТК РФ);
·  недопущение снижения и (или) ухудшения размеров и условий оплаты труда работников государственных и муниципальных учреждений по сравнению с размерами и условиями оплаты труда, предусмотренными Трудовым кодексом Российской Федерации, федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации;

·  обеспечение повышения уровня реального содержания заработной платы работников государственных и муниципальных учреждений и других гарантий по оплате труда, предусмотренных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, содержащими нормы трудового права. 
Новая система оплаты труда (НСОТ) — способ начисления зарплаты работников бюджетной сферы, введенный в России с 1 декабря 2008 года осуществляется переход бюджетных организаций на Новую систему оплаты труда (НСОТ), которая позволяет руководителям предприятий единолично распоряжаться фондом заработной платы и поощрять наиболее квалифицированных работников. При этом реформа не подразумевает сокращения зарплаты, а, наоборот, предусматривала увеличение государственного финансирования и увеличение федерального фонда заработной платы на 30 %.
Одним из аргументов перехода на НСОТ является возможность оптимизации бюджетной сферы и переход на эффективное расходование бюджетных средств. Однако данное утверждение вызывает сомнение из-за отсутствия четкого представления о механизме его реализации. 

Наиболее очевидным преимуществом новой системы оплаты труда является предоставленная руководителям самостоятельность в установлении размеров тарифных ставок, должностных окладов работникам и формировании штатного расписания, а так же зависимость объема бюджетных ассигнований на оплату труда работников от объема предоставляемых услуг, а не от количества штатных единиц; установление оклада руководителя учреждения в кратном отношении к средней заработной плате работников, относимых к основному персоналу. 

Однако данные преимущества не всегда являются таковыми для большей части работников учреждения. Тем более, что незначительное увеличение заработной платы основным работникам, сопровождалось и сопровождается «оптимизацией численности», принимающей форму «вытеснения», реже – сокращения персонала.
Вместе с тем явным преимуществом НСОТ является расширение источников формирования фонда оплаты труда. Согласно пункта 28  Единых рекомендаций по установлению систем оплаты труда работников государственных и муниципальных учреждений»:
«Фонд оплаты труда в федеральных государственных учреждениях формируется на календарный год исходя из объема лимитов бюджетных обязательств федерального бюджета, предусмотренных на оплату труда работников казенных учреждений, размеров субсидий бюджетным и автономным учреждениям на финансовое обеспечение выполнения ими государственного (муниципального) задания, объемов средств государственных внебюджетных фондов, направленных на возмещение затрат учреждений на оказание медицинских услуг, и средств, поступающих от приносящей доход деятельности».
Причем предполагается, что существенный рост заработной платы должен быть обеспечен за счет дополнительных доходов от деятельности. Однако, в условиях научно обоснованного нормирования труда, времени на выполнение дополнительных работ или услуг не должно оставаться, либо должна быть предусмотрена часть времени на инициативную деятельность в рамках должностных обязанностей, приносящую дополнительную прибыль работодателю. Такая возможность должна быть индивидуально рассмотрена в каждой организации и утверждена в коллективном договоре. Также необходимо разработать положение о поощрении работников за выполнение дополнительной работы, приносящей доход организации. 

Ещё одним важным моментом введения НСОТ является расширение полномочий администрации в определении структуры ФОТ, т.е. в распределении бюджетных средств, в виде лимитов бюджетных обязательств либо субсидий, а также средств из внебюджетных фонтов и т.д. 

Безусловно, базовыми элементами ФОТ являются:
·  ФОТ гарантированной части

·  фонд стимулирования. 
В свою очередь эти фонды делятся по установленным работодателем пропорциям и на другие специализированные фонды, о существовании которых рядовые сотрудники чаще не знают.

Поэтому, когда мы говорим о соблюдении принципов прозрачности и толерантности системы оплаты труда, мы должны обеспечить выполнение этих принципов и в отношении формирования и структуры ФОТ.

Вместе с тем, переход на НСОТ сохраняет государственное регулирование оплаты труда. Для этого были разработаны и утверждены:

- положение об установлении систем оплаты труда работников федеральных бюджетных учреждений (Постановлением Правительства РФ от 05.08.2008 г.);

- критерии отнесения профессий рабочих и должностей служащих к профессиональным квалификационным группам. (Приказ от 06.08.2007 года);

- «Единые рекомендации по установлению систем оплаты труда работников государственных и муниципальных учреждений», ежегодно разрабатываемые и утверждаемые российской трехсторонней комиссией по регулированию социальных трудовых отношений; 

-  Федеральные государственные органы и учреждения – главные распорядители средств федерального бюджета, утвердили примерные положения об оплате труда работников соответствующих учреждений по видам экономической деятельности, с учетом рекомендаций, утвержденных Министерством здравоохранения и социального развития;

- Приказом Министерства здравоохранения и социального развития от 29.12.2007г. Разработан и утвержден Перечень видов выплат стимулирующего характера в федеральных бюджетных учреждениях 
- Приказом Министерства здравоохранения и социального развития от 08.04.2008 года утвержден Порядок исчисления размера средней заработной платы для определения размера должностного оклада руководителя учреждения. 

 Вместе с тем, в решении всех вышеперечисленных вопросах, безусловно, особая роль принадлежит профсоюзным организациям (ч.5 ст. 144 ТК РФ).

Для разработки рекомендаций по организации оплаты труда работникам бюджетных учреждений необходимо учитывать ряд моментов: из каких источников формируется фонд оплаты труда, принципы структуризации фонда, наличие должностных инструкций и нормирования труда, соответствие мотивационным признакам выбранной системы.  

По законодательству РФ, создаваемая новая система оплаты труда (НСОТ) предусматривает разделение заработной платы на 2-е части:

Гарантированная часть – выплачиваемая работнику за выполнение должностных обязанностей (предусмотренных должностными инструкциями, разрабатываемыми в каждой организации либо на основе типовых должностных инструкций (адаптированных для организации), либо разработанных самостоятельно на основе основных видов работ, особенностей организации рабочего места и норм времени. Она включает в себя:

·   Базовый оклад (ставка) – минимальный оклад (ставка) заработной платы работника государственного или муниципального учреждения без учета компенсационных, стимулирующих и социальных выплат (ч. 4 ст. 129 ТК РФ). Базовые ставки заработной платы может устанавливать Правительство РФ (ч.2 ст.144 ТК РФ).
Должностной оклад руководителя учреждения, определяемый трудовым договором устанавливается в кратном отношении к средней заработной плате работников, которые относятся к основному персоналу, возглавляемого им учреждения и составляет до 5 размеров указанной средней заработной платы. По последним Единым рекомендациям до 8.
К основному персоналу учреждения относятся работники, непосредственно обеспечивающие выполнение основных функций для реализации которых создано учреждение.
·   компенсационные выплаты, предусмотренные в Трудовым Кодексом РФ. Выплаты компенсационного характера устанавливаются в процентах к окладам, ставкам или в абсолютных размерах. Перечень видов выплат компенсационного характера федеральных бюджетных учреждениях утвержден Приказом Министерства здравоохранения и социального развития от 29.12.2007 года. 

Изменения, внесенные в статью 129 ТК РФ, уточнили перечень компенсационных выплат теперь к ним относятся: «доплаты и надбавки компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению», и не совсем понятный пункт - «иные выплаты компенсационного характера». Конкретные размеры компенсационных выплат должны определяться коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором и не могут быть ниже установленных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права.

Ряд компенсационных выплат установлен законодательно, их выплата - обязанность работодателя:

а) за выполнение работ в особых условиях (труд на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда, труд на работах в местностях с особыми климатическими условиями) (статья 146 ТК РФ);

б) за труд на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению (статья 129 ТК РФ);

в) за выполнение работ в условиях, отклоняющихся от нормальных (выполнение работ различной квалификации, труд при совмещении профессий (должностей), расширении зон обслуживания, увеличении объема работы или исполнении обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от работы, определенной трудовым договором, сверхурочная работа, работа в ночное время, в выходные и нерабочие праздничные дни, и выполнение работ в других условиях, отклоняющихся от нормальных) (статья 149 ТК РФ);.
- Кроме того, Трудовым Кодексом РФ предусмотрена повышенная оплата труда лицам, работающим вахтовым методом, 
- лицам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях путем введения в состав заработной платы следующих выплат:
·  Стимулирующая часть - предполагающая оплату за непредусмотренные должностными инструкциями работы либо доплату за какие-то особые заслуги. Таким образом, размер стимулирующей выплаты зависит от того, насколько результативно, качественно и эффективно работал сотрудник. Размер стимулирующих выплат не ограничен.

В общем виде современная структура фонда оплаты труда работников бюджетных организаций включает в себя три основные элемента:

· Базовый оклад (ставка) или общая часть;

· Выплаты компенсационного характера или специальная часть;

· Выплаты стимулирующего характера.

В соответствии с п. 14 Единых рекомендаций по установлению на федеральном, региональном и местном уровнях систем оплаты труда работников государственных и муниципальных учреждений 
на 2014 год, «размеры и условия осуществления выплат стимулирующего характера для всех категорий работников учреждений устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами, принимаемыми с учетом мнения представительного органа работников на основе формализованных показателей и критериев эффективности работы, измеряемых качественными и количественными показателями.

Разработка показателей и критериев эффективности работы должна осуществляется с учетом следующих принципов:

а) объективность - размер вознаграждения работника должен определяться на основе объективной оценки результатов его труда, а также за достижение коллективных результатов труда;

б) предсказуемость - работник должен знать, какое вознаграждение он получит в зависимости от результатов своего труда, а также за достижение коллективных результатов труда;

в) адекватность - вознаграждение должно быть адекватно трудовому вкладу каждого работника в результат коллективного труда;

г) своевременность - вознаграждение должно следовать за достижением результатов;

д) прозрачность - правила определения вознаграждения должны быть понятны каждому работнику.

При разработке показателей и критериев эффективности работы рекомендуется полностью или частично учитывать методические рекомендации по разработке органами государственной власти субъектов Российской Федерации и органами местного самоуправления показателей эффективности деятельности подведомственных государственных (муниципальных) учреждений, их руководителей и работников по видам учреждений и основным категориям работников, утвержденные приказом Минздрава России от 28 июня 2013 г. № 421, приказом Минтруда России от 1 июля 2013 г. № 287 и приказом Минкультуры России от 28 июня 2013 г. № 920, письмом Минобрнауки России от 20 июня 2013 г. № АП-1073/02.»
В соответствии с п. 17 Единых рекомендаций по оплате труда, размеры и условия осуществления выплат стимулирующего характера должны быть записаны в  трудовом договоре с работником  либо в дополнительном соглашении к трудовому договору.
Однако, исполнение этого пункта вызывает сомнение, поскольку количество критериев, повышающих стимулирующие выплаты может быть значительным, а также, многие организации испытывают трудности с выбором критериев стимулирующих выплат, отражающих и обеспечивающих эффективность использования трудового потенциала работника.
Чтобы сделать стимулирующие выплаты таковыми, необходимо:

Во-первых, иметь четкую целевую установку на использование персонала;

Во-вторых, определить какой смысл мы вкладываем в понятие «вознаграждение за труд» или «заработная плата» - компенсацию стоимости труда в рыночной цене продукта или затраты на воспроизводство рабочей силы, потраченной на изготовление продукта (услуги);

В-третьих, довести до сотрудников требования к их компетенциям и определить их роль в достижении стратегической цели организации.

Именно требования к работнику для выполнения стратегии развития организации, станут критериями стимулирующих выплат.

Размеры и условия осуществления выплат стимулирующего характера устанавливается коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами. 

Поскольку Размеры и условия осуществления выплат стимулирующего характера устанавливается коллективными договорами, то возрастает роль профсоюзных организаций в отстаивании социальной справедливости в оценке и распределении результатов труда; формировании мотивационной и социально-ориентированной системы заработной платы.
Предусмотрена следующая структура выплат стимулирующего характера:

– персональные выплаты;
– выплаты за важность выполняемой работы, степень самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных задач;
– выплаты за интенсивность и высокие результаты работы;
– выплаты за качество выполняемых работ;
– выплаты по итогам работы.
Выплаты стимулирующего характера, начиная с 1 января 2010 г., должны составлять не менее 30 процентов средств, направляемых на оплату труда и формируемых за счет ассигнований федерального бюджета.
Что чаще всего происходит на практике
Безусловно, разработка и внедрение НСОТ являются инновационным процессом, призванным стимулировать сотрудников к формированию и использованию своего трудового потенциала.

Вместе с тем, некоторые подходы и элементы системы, позволяют ряду организаций вуалировать несправедливое распределение по труду и сохраняют необоснованный разрыв дифференциации заработной платы между основными работниками и руководителями:

1. Отсутствует гласность и прозрачность в структурировании Фонда оплаты труда, поэтому в некоторых организациях создаются фонды- дублеры и другие не в полной мере обоснованные фонды. 

Например:

-  централизованного фонда оплаты труда

- фонда стимулирующих выплат, установленного для структурного подразделения

- фондов стимулирования, выделенных на реализацию проектов (программ);

- целевых стимулирующих выплат

      - на стимулирующие выплаты директору

- экономии фонда оплаты труда за счет вакансий по штатному расписанию

2.  начисления, осуществляемые в процентах по нарастающей, резко увеличивают величину заработной платы отдельных работников.

3. Объединение базового оклада (ставки) с компенсационными выплатами позволяет некоторым организациям значительно увеличивать величину основной заработной платы, от которой с учетом дифференциального коэффициента, определяется размер заработной платой руководителей, тем более, что значение дифференциального коэффициента за последние годы тоже возросло с 5 до 8. Это обуславливает, и с другой стороны, вуалирует разрыв заработной платы между руководителями и основными работниками организации.

Например, (обобщенный и упрощенный подход): 

Средняя заработная плата основных работников, рассчитанная, только на основе тарифных ставок, составляет 10000 рублей, 

Значит максимальный размер основной заработной платы руководителя не должен превышать 80000 рублей.

Рассчитав заработную плату, как гарантированную часть оплаты труда, т.е. объединив зарплату, рассчитанную по тарифным ставкам, и компенсационные выплаты (которые рассчитываются не для всех сотрудников), средняя заработная плата увеличилась до

15000 рублей, тогда максимальный размер заработной платы для руководителя составит 120000, то есть увеличилась по сравнению с предыдущим расчетом на 40000 рублей.

Если к окладу руководителя прибавить компенсационные выплаты, рассчитанные в процентах (%) от оклада, гарантированная часть заработной платы резко возрастает – минимум на 20 % и составит 144000 рублей 

Если мы добавим стимулирующие выплаты, минимальный размер которых должен быть не ниже 30 % от гарантированной части заработной платы составит уже 165600 рублей.

Также размер заработной платы увеличивается за счет выплаты из разного вида специализированных стимулирующих фондов.

4. Не достаточно грамотное использование терминологии, в том числе,  в Положении об оплате идут ссылки на так называемые Единые тарифные сетки, которых в Положении представлено несколько (для отдельных категории персонала). Согласно общепринятой в экономике терминологии Единая тарифная сетка (ЕТС) – шкала тарификации и оплаты труда всех работников, начиная от рабочих низшего уровня квалификации, выполняющих простые работы, до руководителей высших уровней. Считается, что такая единая система дифференциации ставок оплаты труда всех категорий работающих – более стройная, логичная, простая, чем параллельно существующие системы тарифных сеток рабочих и окладов служащих. Таким образом, на предприятии не может быть несколько единых тарифных сеток, это противоречит самой сущности ЕТС.

5. Премиальное положение распространяется лишь на премии за основные результаты деятельности, средства на которые запланированы в ФОТ, порядок же выплат премий из прибыли организации нигде  не прописан, тогда, как в Смете выплат из прибыли указываются.

6. Премиальное положение содержит недостаточно информации о фондах директора и руководителей структурных подразделений. Несмотря на то, что директор единолично распределяет средства данного фонда, сам процесс должен быть более прозрачным. Для этого необходимо в премиальном положении или специальном положении о фонде директора определить размер или границы суммы, формирующей данный фонд, прописать, за какие именно результаты начисляются премии из данного фонда, порядок их начисления и т.д. Кроме того, необходимо указать порядок определения круга премируемых лиц (кто определяет премируемых лиц: директор или премии выплачиваются по  представлению руководителей подразделений, так как в первом случае возникает опасность того, что средства данного фонда распределяются лишь среди ближайших к директору подчиненных (например, заместителей), о результатах  деятельности которых он может судить самостоятельно).

7. К фонду руководителей подразделений можно предъявить те же требования: необходимости определения его размера, четком описании критериев премирования и т.д. 

8. В Положении об оплате труда не достаточно, необходимой информации, в то же время, очень много ссылок на различные положения (например, работа с личным клеймом, Положение об установлении доплат за работу на высоте, Положение об установлении надбавок за высокое профессиональное мастерство, Положение о льготах молодым рабочим всех профессий). В результате, разрозненность информации приводит к излишним затратам времени, необходимым для полного ознакомления с системой оплаты труда на предприятии.

9. Некоторые критерии, заложенные в основу стимулирующих выплат не имеют количественной оценки, поэтому выступают в роли лозунгов и не предусматривают коэффициента полезного действия или эффективности от трудовой деятельности.

Например (материал из коллективного договора N-го учреждения:

Стимулирующие выплаты за интенсивность труда 

(Ни в одном из нижеперечисленных пунктов не указана величина стимулирующей выплаты, либо метод, по которому она будет рассчитана):

· сложность и напряженность работы различных категорий персонала (однако, данное положение предусмотрено разрядом работ и заложен в тарифную сетку, а также в классификации условий труда по степени вредности и опасности, на основании которых осуществляют компенсационные выплаты)

· работу в комиссиях, предусматривающих административную и уголовную ответственность (однако, не предусмотрена эффективность работы в данных комиссиях);
· высокий уровень ответственности (подходят два вышеназванных возражения);

· развитие подразделения (не ясно, по каким критериям это оценивается);

· работу над кандидатской, докторской диссертацией (не предусмотрен временной период и результат);

· работу над монографией и т.п. (не предусмотрен временной период и результат);

· другие виды работ, направленные на повышение рейтинга, выполняемые в рамках квалификации по поручению руководителя, связанные с уставной деятельностью организации, но не предусмотренные должностными инструкциями, т.к. имеют временный характер;

Стимулирующие выплаты по итогам работы
Выплаты по итогам работы производятся за выполнение плановых заданий структурных подразделений и университета в целом за квартал, полугодие, 9 месяцев, год, по итогам работы за учебный год, выполнения НИР или других работ.
Стимулирующие выплаты по итогам работы за год осуществляются при наличии у организации и структурных подразделений необходимых средств на эти цели, а также достигнутой по итогам года экономии.
Стимулирующая надбавка по итогам работы за год может быть выплачена отдельному сотруднику или коллективу структурного подразделения (не ясно, почему кто-то получит, а кто-то – нет).
Выплата стимулирующих надбавок работникам централизованных служб по итогам работы за год осуществляется в установленном порядке при выполнении и перевыполнении плановых показателей доходной части бюджета организации или достижении особых результатов деятельности.

Другие стимулирующие выплаты
К другим стимулирующим выплатам, относятся:

- выплаты в связи с юбилейными датами сотрудников (50-летие, 60-летие со дня рождения, уход на пенсию) из средств централизованного фонда оплаты труда для работников, предусмотренные в коллективном договоре;

- премии к юбилейным датам сотрудников подразделений, университета, устанавливаемые директором и выплачиваемые за счет прибыли организации и не учитываемые при расчете среднемесячной заработной платы для начисления отпускных.
В данных условиях перед активом профсоюзных организации стоит задача обеспечить соблюдение всех законодательно-установленных принципов НСОТ, распознать возможные отклонения или неточности в формировании и распределении фондов оплаты труда в процессе разработки проекта коллективного договора и положений об оплате труда или заработной плате, положений о стимулировании и мотивации труда, чтобы избежать конфликтных ситуации работников организации с администрацией.
Некоторые инновационные подходы к организации оплаты труда

Современная система оплаты труда (НСОТ) ориентирована на повышение мотивации труда работников бюджетной сферы. Мотивация труда является основным условием эффективной работы персонала, она позволяет повысить стабильность коллектива (снизить текучесть кадров), повысить производительность труда, создать у работников чувство морального удовлетворения от труда и т.д. До сих пор при мотивации работников наибольшее значение имеет система материального стимулирования в виде заработной платы. Размер гарантированной части заработной платы в нашей стране должен выполнять функцию воспроизводства рабочей силы и обеспечивать достойное существование работника и его семьи. Выплаты социального характера призваны удовлетворять социальные нужды работников, формируя тем самым лояльность, инициативность и исполнительность.

Стимулирующие выплаты призваны обеспечить эффективность труда работников.
Эффективность труда работника оцениваются по его основным позициям:
· производительность - количество (интенсивность), 
· сложность, 
· качество, 

· инновационность 

и другие, оказывающие влияние на результаты.
Критерий «качество» можно рассматривать как модульный, он состоит их нескольких самостоятельных элементов, которые по отдельности и в совокупности можно использовать для оценки.

По мнению ряда экспертов оценку качества профессиональной деятельности работника целесообразно осуществлять по результатам выборочной экспертизы качества достигнутых конкретных результатов, а также правильности выбора и соблюдения тех или иных методов, технологий, вариантов принятых решений и т.п. Эти показатели целесообразно рассчитывать, как уровень отклонения от желаемых результатов. Также можно использовать следующие показатели:

· коэффициент результативности решения задач (Кр.)  - отношение числа задач с достигнутым положительным результатом к общему числу поставленных задач  

                                                Кр. = Зр. / Зо.                                                (1)

где              Зр  - количество задач с достигнутым результатом;

Зо – общее количество поставленных задач
· коэффициент удовлетворённости клиентов (Ку.к.). рассчитывается как отношение числа случаев удовлетворённости клиентов к общему числу обслуженных клиентов:
                                               Ку.к = Ку. / Кф.                                             (2)
где    Ку. – количество случаев удовлетворенности клиентов

Кф. - общее число обслуженных клиентов
Качество профессиональной деятельности сотрудника также можно оценить по качеству ведения им деловой документации (или как процесс документирования процедур). Для этого можно рассчитать коэффициент качества ведения деловой документации (Кк.в.д.), как отношение числа документов, оформленных в соответствии с требованиями стандарта с максимальным наполнением информацией к общему числу документов, заполненных данным работником:

                                      Кк.в.д. = Чс.о.д. / Чо.д.                                         (3)
где    Чс.о.д. - число документов, оформленных в соответствии с требованиями стандарта;
Чо.д.  - общее число документов, заполненных данным работником.

Расчет интегрального показателя однозначной оценки качества труда по данному кластеру производится с помощью модульного коэффициента (МКк) –  все перечисленные единичные показатели (коэффициенты) умножаются на соответствующие коэффициенты весомости (G), которые устанавливаются с учетом специфики деятельности сотрудника, отделения (подразделения) и организации в целом. Затем высчитывается среднее взвешенное арифметическое значение модульного коэффициента (МК) по схеме:

                                              
[image: image3.wmf]n

G

К

МКр

)

(

å

·

=

,                                           (4)

где n – количество расчетных коэффициентов, используемых в формуле.

Полученные промежуточные и итоговые коэффициенты сравниваются с ориентировочными показателями. Сопоставление результатов оценки деятельности конкретного сотрудника, а также средних значений каждого оценочного показателя по подразделению, организации дает возможность судить об уровне компетентности данного сотрудника, о его вкладе в развитие организации и в деятельности всего коллектива. Данная методика может быть использована для оценки качества труда персонала практически в любом подразделении организации, с внесением небольших изменений в зависимости от профиля данного подразделения и должности оцениваемого работника.

Несмотря на некоторую формализованность показателей блока «Качество», они, как и сам блок интегрируются с основной целью профессионального аудита – побуждать персонал к улучшению качества своей работы и дают работникам наглядность результатов их труда. 
Существует и другой подход к оценке качества выполняемых работ. Например разрабатывается шкала доплат за качество (см. таблицу 1).
Таблица 1. 

Шкала доплат к основному заработку за качество выполненных работ
	№№ п/п
	Характеристика выполнения каждого отдельного 

Обязательства
	Общая оценка в баллах
	% доплат к основному 

заработку

	1.
	Удовлетворяет в среднем нормативам, не всегда выдержаны параметры, допуски
	3
	-

	2.
	Удовлетворяет нормативам, соблюдены необходимые  параметры, допуски, имеются отдельные замечания
	4
	10-25

	3.
	Полностью удовлетворяет нормативам, соблюдены   все параметры, допуски -  замечаний нет
	5
	25-50


Использование такого характера критериев предъявляет к работнику  повышенные требования, и нередко требует дополнительной квали​фикационной подготовки, проявления определенных физических усилий.

3. блок "целесообразность" - это часть, содержащая оценку допустимости способов достижения результатов профессиональной деятельности, на которые ориентирован работник.

В связи с тем, что эффективность труда также зависит от отношения работника к клиентам, коллегам, подчиненным и руководителям, необходим учет положительных проявлений в этой области. Учет может осуществляться с помощью коэффициентов положительных отзывов (благодарностей) клиентов и коллег.

Коэффициент положительных отзывов коллег (Кп.о.к.) рассчитывается как отношение количества положительных отзывов коллег к общему численности опрошенных коллег данного сотрудника:

                                       Кп.о.к. =  Кп.о. / Чопр.к.                                          (5)

Кп.о      - количество положительных отзывов коллег;

Чопр.к. - численность опрошенных коллег.
Инновационность, т.е. новаторство, желание и умение внедрить новый передовой опыт на своем рабочем месте, характеризует уровень активизации трудового потенциала работника, и применение им в своей профессиональной деятельности инновационных методов и технологий. Уровень инновационной активности работника можно оценить с помощью коэффициента инновационной деятельности (Ки.), который рассчитывается как отношение числа принятых руководством к сведению рационализаторских предложений по совершенствованию трудового процесса к общему количеству внесенных работником предложений в журнал регистрации рационализаторских предложений:

                            Ки. = Пп.р. / По.                                               (6) 

Пп.р  - принятые к внедрению рационализаторские предложения;

По.    -  общее количество внесенных работником предложений
Каждый блок несет в себе информацию, которая должна являться исходным положением для принятия управленческих решений стимулирующих выплатах .

Блок "Интенсивность" должен содержать оценку затрат на решение профессиональных задач: потерь времени, психофизиологических, финансовых издержек и т.п. Например, регулярный уход с рабочего места раньше положенного времени, а также регулярные опоздания на работу – достаточно распространенное явление, приводящее к снижению результатов деятельности всей организации в целом.
Оценка дисциплинированности работника может производиться на основании показателя абсентеизма (отсутствия) по причине нарушения трудовой дисциплины. Коэффициент абсентеизма по причине нарушения трудовой дисциплины (Ка.н.д.) рассчитывается как отношение суммарного рабочего времени, пропущенного сотрудниками в связи с нарушением трудовой дисциплины (начало работы с опозданием, преждевременный уход с работы, отлучки с рабочего места по неуважительным причинам, прогулы и т.п.) к плановому фонду рабочего времени работника за рассматриваемый период:

                                     Ка.н.д. =  ( Тп.р.в. / Тп.л.                                          (7)

Тп.р.в  - количество случаев нарушения дисциплины по виам;
Тп.л      плановый фонд рабочего времени.
коэффициент рационального использования рабочего времени (Кр.и.в.), который  рассчитывается посредством вычитания коэффициента потерь рабочего времени (Ка.н.д.) от единицы:

                                                   Кр.и.в. =  1 – Ка.н.д.                                            (8)

Также можно рекомендовать следующую примерную систему доплат работнику за снижение прямых затрат и экономию материально-денежных средств (табл. 2).
Таблица 2.

Шкала доплат работникам за снижение прямых производственных затрат и экономию материально-денежных средств

	№

п/п
	Характер вносимых предложений, воз​можный эффект
	Размер доплат

	1.


	Предложения по рациональной организации рабочих мест, использование техники, сырья, материалов
	до 10% от суммы 

полу​ченной экономии

	2.


	Экономия  сырья  и  других  материалов  и  денежных средств
	до 50% от стоимости 

сэкономленных средств


Внесенными предложениями не исчерпываются все те доплаты и пре​мии, которые могут быть предусмотрены при контрактной системе.
Аналогичным образом можно рассчитать и другие показатели характеризующие трудовую активность работника и требующие поощрения руководства.

Для стимулирования труда руководителей и специалистов, в условиях рынка рекомендуем применять контрактную систему организации и оплаты труда, которая наиболее полно обеспечивает интересы хозяйства и работников. Внедрение контрактной системы необходимо начинать с перевода на контракт всех специалистов и руководителей среднего звена. Для них определяются главные показатели, которые являются решающими на конкретном участке производства. С учетом их выполнения и в соответствии с действующей тарифной системой рассчитываются должностные оклады. Для  всех руководителей и специалистов показатели начисления заработка идентичны. Они призваны гарантировать минимальный уровень   оплаты   труда   при   выполнении  работ и программ, а также достижении индивидуальных производственных показателей.

Зарубежный опыт организации оплаты труда
В отличие от российских форм и систем материальной мотивации (сдельная, повременная и их разновидности) на предприятиях зарубежных стран в управлении применяются принципиально другие формы и системы оплаты труда работников предприятий (рис. 1).
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Рис. 1. Формы и системы оплаты труда в зарубежных странах

1. Дифференциальные системы заработной платы предусматривают применение повышенных тарифных ставок (расценок) для оплаты труда работников, выполняющих и перевыполняющих высокие нормы. Работников, не выполняющих эти нормы, оплачивают по пониженным ставкам (расценкам).

2. Эмпирические системы заработной платы предусматривают повышенную оплату труда по пониженной тарифной ставке при условии выработки, составляющей от 4/3 до 3/4 высокой нормы.

3. Сдельно-регрессивные системы построены таким образом, что, начиная с определенного уровня выработки, 100% и выше рабочий оплачивается по повышенной тарифной ставке

4. Комбинированные системы представляют собой сочетание дифференциальных и сдельно-регрессивных систем. Особенность состоит в том, что устанавливается определенный уровень выработки, при достижении которого тарифная ставка работника повышается.

5. Однофакторные системы заработной платы предусматривают изменение уровня заработной платы в зависимости только от одного фактора – выработки. Они применяются на предприятиях с низким уровнем механизации и с высоким удельным весом ручного труда.

6. Многофакторные системы заработной платы представляют собой разновидность повременной и сдельной оплаты труда, которые применяются на высокомеханизированных производствах.

7. Всефакторные системы заработной платы предусматривают применение технологических надбавок к норме времени и направлены на повышение интенсивности труда работника.

Перечисленные выше формы и системы оплаты труда дополняются их разновидностями, называемыми именами их авторов.

Сущность системы оплаты труда Ф.Тейлора заключается в том, что за выполнение напряженных технически обоснованных норм выработки труд работника оплачивается по повышенным тарифным ставкам, невыполнение норм выработки ведет к существенному снижению расчетных тарифных ставок. При выполнении напряженных технически обоснованных норм выработки на 100% устанавливается расчетный тарифный коэффициент равный 1,0; при перевыполнении нормы от 101 до 130% – 1,3 и при выполнении нормы менее 100% – 0,8. К рабочим, перевыполняющим норму, действует «позитивное» стимулирование, поскольку их заработная плата возрастает в большей степени, чем повышается выработка, а к рабочим, не выполняющим норму, применяют «негативный» метод стимулирования – существенное снижение заработка, превышающий снижение реальной выработки.

По методике Тейлора, нормы выработки на все виды работы устанавливаются путем проведения точных хронометражных наблюдений за работой квалифицированных работников, полностью освоивший данный вид трудовой деятельности. При анализе наблюдений устраняются все ошибочные и случайные замеры времени, а внутрисменные перерывы на отдых и личные надобности при возможности совмещаются с повторяющимися перерывами. Нормы выработки, установленные по методике Тейлора, выполнимы только при условии полного овладения профессией и конкретным видом работы при нормальной интенсивности труда в течении смены.

Система оплаты труда и ее модификации, разработанные американским инженером-организатором Ф.Тейлором нашли широкое применение не только в США, но и в других развитых странах. Американские ученые Барт и Меррик на основе системы Тейлора разработали свою систему нормирования и стимулирования труда работников, которая характеризуется как сдельная форма оплаты труда и заключается в минимизации затрат ручного труда. Система стимулирования Барта–Меррика предполагает, что работники низкой квалификации будут выполнять норму выработки в пределах от 60 до 83%, при котором для расчета сдельных расценок используется невысокая расчетная часовая ставка не ниже установленной в законодательном порядке минимальной часовой ставки. При выполнении норм выработки в диапазоне от 83 до 100% увеличиваются сдельный заработок на 10% и расчетная ставка. При перевыполнении норм свыше 100% увеличиваются расчетные ставки на 20%, сдельные расценки соответственно пересчитываются, и заработок существенно возрастает. Неоднократное выполнение менее 60% нормы, что является низшей границей, ведет к увольнению работника, неспособного выполнять конкретную трудовую функцию, что оговаривается при приеме на работу.

Широкое распространение в США нашла система Ганнта, которая представляет собой сочетание повременной и сдельной форм оплаты труда и имеет следующие условия оплаты труда:

- при выполнении нормы выработки до 100% заработок исчисляется по часовым тарифным ставкам, сниженным на 10-15% по сравнению с расчетными сдельными ставками;

- при выполнении напряженной технически обоснованной нормы выработки свыше 100%, труд работника оплачивается по сдельным ставкам выше на 10-15%, чем при повременной оплате;

- при выполнении ответственных работ расчетные сдельные ставки могут быть повышены до 40%.

В Великобритании широкое распространение получила система Аткинсона и Эллингхема. Они друг от друга отличаются размерами выплат, надбавок и некоторыми условиями стимулирования. При системе Аткинсона используется повременная оплата труда при выполнении норм выработки до 75%. Ставки на сдельных работах выше на 33%, чем на работах, которые оплачиваются повременно. Повременный заработок, при выполнении норм от 76 до 99,9%, ведет к перерасчету часовых тарифных ставок на сдельные расценки (прирост составляет 1,32% за каждый процент выполнения выработки сверх 75%). При выполнении норм на 100% работникам выплачивается полная сдельная ставка с надбавкой 5%. За каждый процент перевыполнения норм выработки свыше 100% расчетная тарифная ставка увеличивается до 5% (при 120%-ном выполнении норм тарифная ставка увеличивается вдвое). Согласно системе Эллингхема повременная оплата используется при выполнении норм до 80%, при этом повременные ставки на 25% ниже сдельных. Каждый процент выполнения норм выработки до 99,9% повышает расчетные ставки на 1,25%. При 100%-ном выполнении нормы, заработок производится по полной ставке сдельщика плюс надбавка 10%. Выполнение  норм  свыше   100%  ведет  к  повышению расчетных ставок сдельщиков на 2,5% за каждый процент перевыполнения нормы. К примеру, при перевыполнении нормы на 20% ставка увеличивается на 60% (10 + 20 x 2,5). Такая система оплаты труда дает стимул к высокопроизводительному труду и перевыполнению норм.

В зарубежных странах также нашла широкое распространение сдельно-регрессивная система оплаты труда, к таковым относятся система Хэлси. При данной системе за выполнение и перевыполнение нормы заработок работника определяется как произведение часовой тарифной ставки на количество отработанных часов и премии за сэкономленное время, которая рассчитывается по формуле:

                           Пэв = (Нв - Фв) х Тст х К,                               (9)
где Пэв – премия за сэкономленное время, руб.; 

Нв – время по нормам на произведенный объем работ, час; 

Фв – фактически затраченное время, час; 

Тст – часовая тарифная ставка, руб/час;

К – коэффициент, показывающий, какая доля оплачивается рабочему (от 0,3 до 0,75).

В случае, когда фактические затраты времени превышают нормативные, получающуюся сумму вычитают из заработка по тарифу за отработанное время, что ведет к снижению общей суммы заработной платы.

Во Франции широкое распространение получила система Бедо. Данная система заключается в том, что все виды механизированных и автоматизированных работ выражаются в единицах трудозатрат, которые называются бедо-единицами (квалифицированный труд работника за одну минуту). Норма производительности за смену устанавливается как произведение производительности за час работы (60 бедо-единиц) на количество часов в смене, при 7-часовой смене норма производительности равна 420 бедо-единицам. При интенсивной работе квалифицированному работнику дается возможность перевыполнять норму производительности за счет совмещения некоторых функций и дополнительных операций. Оплата труда в системе Бедо – смешанная, при выполнении норм производительности до 100% – повременная, свыше 100% – сдельная. По сумме всех баллов определяется индивидуальный разряд работника, а по разряду – часовая тарифная ставка, которая при повременной оплате труда на 5-10% ниже, чем при сдельной.

С 70-х годов в ряде экономически развитых странах начали активно развиваться различные системы коллективного премирования и системы «участия в прибылях». В ряде европейских стран (Германия, Швеция, Италия, Франция, Великобритания) и США формирование и распределение выплат из прибыли осуществляется на основе проверенного долголетней практикой систем Скэнлона и Раккера. Система Скэнлона характеризуется стимулированием роста производительности труда за счет сокращения численности работников и издержек на заработную плату при увеличении выпуска и реализации продукции. При этой системе между работодателем и работником заключается соглашение, где определяется удельный вес прямых затрат на оплату труда в общей стоимости продукции (себестоимости) и ставится условие, что если фактические издержки на оплату труда за определенный период времени окажутся меньше, то вся сэкономленная сумма образует премиальный фонд, из которого 25% отчисляется в резерв, созданный предприятием, а остальная сумма распределяется между предприятием и работником в соотношении 25:75%. Многолетняя практика подтверждает ее эффективность.

Система Раккера отличается от системы Скэнлона ее относительной простотой и доходчивостью для работников. Согласно системе Раккера выплата коллективных премий предусматривается за снижение доли издержек по сравнению с нормативами в стоимости условно-чистой продукции, которая представляет собой в основном заработную плату и прибыль. Снижение доли издержек в себестоимости ведет к экономии фонда заработной платы. Например, норматив заработной платы в объеме условно-чистой продукции установлен в 40%, а фактические расходы составили лишь 32%, то все 8% стоимости условно-чистой продукции отчисляется в премиальный фонд, который, в конечном итоге, распределяется между работниками.

На ряде российских предприятий используется опыт зарубежных предпринимателей, избегающих применения многочисленных видов текущего премирования и устанавливающих стабильный уровень заработков (как правило, на повременной основе с установлением напряженного задания) и индивидуальное премирование по итогам года из прибыли за трудовые достижения. 
	Новая система оплаты труда работников бюджетной сферы.

Теория. Практика. 

Стремоусова Елена Геннадьевна

Кандидат экономических наук, доцент

Екатеринбургский филиал ОУП ВПО 

«Академия труда и социальных отношений»

620146, г. Екатеринбург, ул. Шаумяна, 83, тел. (343) 235-83-23, 260-38-68
atiso@r66.ru
Федерация профсоюзов Свердловской области

620075, г. Екатеринбург, ул. Р.Люксембург, 34,офис 203, тел. 371-22-66

	ilina@fnpr.org


	Негосударственное образовательное учреждение 

«Учебно-методический центр профсоюзов» 

620075, г. Екатеринбург, ул. Р.Люксембург, 34, офис 112, тел. 269-41-83

umc-6@list.ru

[image: image4.png]ﬂ%%uoaan



 

Профессиональный PR профессиональных союзов

Изготовлено ООО «ПРофессионал»

 по заказу Негосударственного образовательного учреждения 

«Учебно-методический центр профсоюзов». Тираж 200 экз. Октябрь 2014 г.


Рекламно-информационное агентство


тел. 8 (343) 378-65-70, 


8-912-049-2222


 e-mail:   �HYPERLINK "mailto:pr-profi@bk.ru"�pr-profi@bk.ru�








PAGE  
22

_1474259145.unknown

