3. РАЗРАБОТКА И ВНЕДРЕНИЕ БЕСТАРИФНОЙ МОДЕЛИ ОПЛАТЫ ТРУДА

3.1 КОНЦЕПЦИЯ И МЕТОДИКА РАЗРАБОТКИ БЕСТАРИФНОЙ МОДЕЛИ ОПЛАТЫ ТРУДА

[image: image1.wmf]ФОТ

Ti

Ki

Ti

Ki

ЗПi

n

1

i

´

´

´

=

å

=

В основе предлагаемой бестарифной модели организации заработной платы – соотношения в оплате труда разного качества в зависимости от квалификационных групп работников, разрядов, профессии, должностей и т.д. С учетом данных соотношении и следует затем распределять средства, предназ​наченные на оплату труда (ФОТ), между работниками, используя для этого следующую формулу расчета размеров заработной платы


(3.1)

где ЗПi— размер заработной платы i-го работника;

 n — общая численность работников предприятия; 

Кi — коэффициент, показывающий, во сколько раз оплата труда данного (i-го работника выше минимальной;

Тi — количество рабочего времени отработанного работником в период за который производится оплата.

Данная формула показывает, какую долю единого фонда опла​ты труда должен получить конкретный работник согласно его ква​лификационному уровню и качеству труда. Причем соотношения в оплате труда работников различных категории (Ki) не должны быть «точечными». Их целесообразно устанавливать в виде «вилок» с достаточно широким диапазоном, что позволит более активно стимулировать творческий, эффективный труд, ответственное отно​шение работников к своим обязанностям на производстве. Кон​кретные размеры соотношений в заданном их интервале в соответ​ствии с разработанным механизмом могут определять советы бри​гад, трудовые коллективы, непосредственные хозяйственные руко​водители с учетом конкретного, фактического трудового вклада  работников в конечные результаты работы предприятия и его про​изводственных подразделений. Тем самым «вилки» соотношении создадут условия для того, чтобы в оплате труда учитывать не только квалификацию работников, их потенциальные возможности, но и реальный трудовой вклад.

Формула также показывает прямую зависимость уровня оплаты труда работника не только от степени реализации его по​тенциальных способностей и трудового вклада, но и от результа​тов работы трудового коллектива в целом. При такой модели орга​низации заработной платы уже материально невыгодно «отсижи​ваться» на работе и ждать окончания смены. Тем самым на прак​тике может обеспечиваться органическое сочетание коллективного и личного интереса, интереса предприятия и каждого работника.

Конечно, при этом необходимо учитывать интенсивность труда, выполнение норм и установленных заданий, фактически отработан​ное время и другие условия, которые несложно предусмотреть. С учетом сказанного можно разработать сетку соотношений в опла​те труда работников и использовать ее при организации заработ​ной платы. 

Разрыв между крайними соотношениями в оплате труда первой и последней из квалификационных групп работников должен быть достаточ​ным для стимулирования труда различной сложности и в то же время не допускать необоснованно высокой дифференциации в оп​лате труда.

Реализация предложенной концепции организации оплаты тру​да может позволить значительно сократить масштаб и диапазон применения различного вида премий, доплат и надбавок или отка​заться от них полностью. Это обусловлено тем, что показатели, ко​торые стимулируются в настоящее время механизмом премий, доплат и надбавок, могут быть учтены в предложенном варианте организации заработной платы правильным применением «вилок» соотношений в оплате труда разного качества. Кроме того, в пред​ложенной модели организации оплаты труда единый ФОТ распре​деляется между работниками практически без остатка, поэтому не будет постоянного источника для выплаты премий, доплат н надбавок.

Сокращение числа всевозможных премий, доплат и надбавок, полное исключение их из организации заработной платы значи​тельно упростит механизм оплаты труда, сделает его более понят​ным и доступным для работников.

Исходя из той важнейшей роли, которая отводится научно-тех​ническому прогрессу в решении социально-экономических проблем, целесообразно в виде исключения сохранить премирование за раз​работку, внедрение и освоение новой техники и технологии. Ду​мается, что его источником должен быть не ФОТ, который рас​пределяется по приведенной формуле в соответствии с установ​ленными соотношениями в оплате труда разного качества, а спе​циальный фонд, формируем из  средств, полученных от внедре​ния новшеств и производство.

Можно обозначить условно четыре наиболее крупных этапа раз​работки и внедрения бестарифной оплаты труда  на предприятии.

Первый этап - издание приказа но предприятию о подготовке к переходу на новую модель оплаты труда, где излагаются основ​ные причины необходимости преобразовании в организации заработной платы, суть и достоинства вновь избранной системы стиму​лирования, главные мероприятия, которые необходимо реализо​вать, с указанием сроков и ответственных за их выполнение; утверждается состав комиссии по проведению подготовительной работы и т.д.

Второй этап - разработка положения о бестарифной модели за​работной платы на предприятии, сетки соотношении в оплате труда разного качества, других нормативных документов.

Особо ответственная работа — создание сетки соотношений в оплате труда разного качества как основы организации данной мо​дели и дополняющих ее суть материалов. От этого во многом будет зависеть эффективность внедряемой модели, восприимчивость ее к количеству, качеству и результатам труда работников, а значит, к способность заинтересовывать их в том, чтобы высокопроизводительно трудиться, полностью реализовывать на своем рабочем мес​те интеллектуальный и физический потенциал. Совершенство и об​основанность сетки в значительной степени определит полноту реализации принципа социальной справедливости при распределе​нии заработанных средств между работниками, надежность их со​циальной защищенности в условиях рыночной экономики.

При разработке сетки решаются следующие задачи:

1) выделение наиболее обобщающих и характерных для пред​приятия категорий работников (рабочие, служащие, специалисты, руководители производственных подразделений, служб и отделов, их заместители, руководитель и заместители руководителя пред​приятия и т. д.);

2) определение числа квалификационных групп работников и размеров соответствующих им «вилок» соотношений в оплате труда разного качества;

3) обоснование критериев, требований, условий и т. п. для отнесения конкретных категорий работников к соответствующим квалификационным группам и размерам «вилок» соотношений в оплате труда разного качества (например, квалификационные требования, профессиональные знания, трудовые навыки, должностные обязан​ности и т. п.).
Решая эти задачи, следует, конечно, учитывать в первую оче​редь особенности и специфику предприятия. Можно использовать некоторые нормативные документы ныне действующей тарифной системы: тарифно-квалификационные справочники, тарифные сет​ки, схемы должностных окладов и др.

При дифференциации работников рассматриваемого предприятия  по квалификаци​онным группам специфика предприятия может выразится, в частности, в том, что приоритет отдается рабочим, специалистам и руководителям основных цехов, непосредственно производящим готовую продукцию. Кроме того, при разработке сетки соотношений в оплате труда  в акционерном обществе, необходимо учитывать сложившиеся пропорции размеров заработков между различными категориями работников. В этих целях принимается во внимание действующее штатное расписание с соответствующими тарифными ставками и должностными окладами работников предприятия.

Весьма ответственное дело — выбор крайних соотношении сет​ки, чтобы определить разрыв между минимальной и максимальной оплатой труда на предприятии, а также диапазон «вилок», влияю​щий на меру дифференциации размеров заработной платы разных квалификационных групп работников. Это требует взвешенного подхода и научного обоснования, от которого будет зависеть не только действенность организации оплаты труда, но и состояние микроклимата в коллективе.                                        
Следует отметить, что до сих пор нет достаточно обстоятельных научных, разработок и рекомендаций по установлению оптималь​ных соотношений в оплате труда работников различных категории и квалификационных групп. Подобные пропорции определяются,  как правило, «на глазок», без глубоких обоснований предлагаемых решений. Ученые еще должны сказать свое слово. Хотя опре​деленные наработки в этом плане имеются, и их целесообразно учитывать при выработке соотношений в оплате труда разного ка​чества. . В частности, по результатам исследований АМН Украины сделан вывод о том, что потенциал работников родственных категорий соотносится, как 1 : 3. Например, среди всех рабочих наиболее одаренные, квалифи​цированные, добросовестные и т. п. могут показать результаты в 3 раза больше (лучше) по сравнению с минимальным эффектом других. Такая информация ценна тем, что при установлении соот​ношений в оплате труда работников одних и тех же категорий мож​но ориентироваться на эту пропорцию — 1 : 3. Допустим, на пред​приятии выделяют четыре основные категории работников: рабочие, служащие, специалисты, руководители. Если принять за основу соотношения в оплате труда работников каждой категории 1 : 3, то разрыв между крайними их значениями теоретически может составить 1 : 12.

Но далеко не всегда целесообразно устанавливать соотношение работников в оплате труда каждой последующей категории, начиная с максимального значения соотношений предыдущей категории (служащих - с 3, специалистов - с 5, руководителей - с 7). Более реально «перехлестное» расположение соотношений, т. е. на​чало соотношения следующей категории работников находится в диапазоне соотношений предыдущей категории.

Могут быть и другие, самые разнообразные подходы к установлению соотношений в оплате труда работников разной квалифи​кации. При этом определяющее влияние на размер соотношений, конечно, оказывают местные условия и особенности конкретного пред​приятия. Для одних категорий работников, вероятно, достаточно соотношение в оплате труда 1 : 2, для других, наоборот, оно может выходить за пределы 1 : 3. Многое зависит, например, от разницы в уровне квалификации работников тех или иных. категорий. Здесь имеют значение талант, профессиональная подготовка и т. п.

Разрыв между крайними значениями соотношении также зависит от особенностей трудового коллектива и  специфики предприя​тия, объема выпускаемой продукции, его технологического оснаще​ния, уровня механизации и автоматизации, числа работающих и ко​личества выделяемых (наиболее крупных) категорий работников, квалификации кадров, стабильности работы, финансового положе​ния организации и т. д. 

Не желателен ни завышенный, ни заниженный уровень соотношении и размеров «вилок» для каждой квалификационной группы. Низкий уровень разрыва  не позволит в полной мере стимули​ровать квалификацию, талант, творчество, не будет «простора» для обеспечения максимальной заинтересованности работников в высо​копроизводительном труде. С другой стороны, чрезмерно большой разрыв соотношений в оплате труда разных квалификационных групп работников может обусловить необоснованно высокую диф​ференциацию в размерах их заработков. К тому же при этом сле​дует иметь в виду еще одно обстоятельство, которое нельзя не учи​тывать, особенно в условиях перехода к рыночной экономике. Большой разрыв в оплате труда разного качества и тем более его рост при неизменном объеме распределяемых между работниками средств могут стать причиной крайне низкого уровня (ниже про​житочного минимума) заработной платы той части трудящихся, у которых невысокие соотношения Кi.
После разработки сетки соотношений в оплате труда разного качества следует тщательно продумать и отразить в положении о новой модели заработной платы механизм определения конкретных значении коэффициентов Ki в диапазоне их «вилок». Здесь возникает два вопроса. Первый - по каким критериям, показателям устанавливать реальный размер соотношений для каждого работ​ника, который соответствовал бы его фактическому трудовому вкладу в общие результаты работы предприятия. И второй вопрос - кто должен это делать. 
Можно предложить следующие подходы. При определении конкретной величины Кi, в пределах диапазона их «вилки» целесообразно использовать только те критерии, показатели и условия, которые непосредственно отражают факти​ческий трудовой вклад работника в общие результаты работы коллектива. Для каждой группы работников они должны быть своими, индивидуальными. При этом можно использовать некото​рые показатели и условия, которые в настоящее время применяют​ся для начисления различного вида премии, доплат и надбавок (отсутствие  рекламаций; отсутствие претензий к изделиям, работам, услугам со стороны потребителей; экономия сырья, материалов, топливно-энергетических ресурсов, инструмента, запасных частей; выполне​ние смежных операций и др.).

Каждый работник должен знать, за какие достижения и упуще​ния в работе и в какой мере значения его соотношения Ki могут увеличиться или уменьшиться. Условиями повышения размера коэффициента, а значит, и заработка работника наряду с отмечен​ными могут быть: применение передовых методов труда, эффектив​ное использование оборудования, оснастки, стаж работы в данной должности, помощь и передача опыта товарищам, рациональное использование рабочего времени и т. д. Значение коэффициента мо​жет снижаться при нарушении правил техники безопасности, опоз​даниях на работу, преждевременных уходах с рабочего места и т. д. Мера повыше​ния или снижения Ki может заранее нормироваться, регламентиро​ваться в виде конкретных шкал (допустим, за прогул Ki снижается на 0,1 пункт) или устанавливаться непосредственно в процессе об​суждения вопроса в каждом случае отдельно (по методу средних экспертных оценок). Как действовать - решает коллектив. Однако не должно быть крайностей. С одной стороны, не следует зарегламентнровать н заорганизовывать эту работу. Целесообразно дать определенный простор трудовым коллективам, не устанавливая, как говорится, на все случаи жизни нормативы и шкалы зависи​мости соотношении от показателей и условий, чтобы они могли самостоятельно оценивать значения коэффициентов Ki, предопре​деляющих размер заработной платы каждого работника. С другой стороны, нельзя и упрощать эту работу, делать ее только «на гла​зок», не используя нормативного оптимума.

Конечно, можно было бы ежемесячно устанавливать всем ра​ботникам значение соотношения Ki по среднему или максимально​му уровню диапазона их «вилок». Но это не эффективно. При этом не будет и полной мере использоваться стимулирующий потенциал модели, который в нее заложен, поскольку в отключенном состоянии окажется один из главных ее элементов («вилки» соот​ношении), способный не только усиливать заинтересованность тру​дящихся в высокопроизводительном труде, но н задействовать всех членов трудового коллектива в распределении созданного им про​дукта, а значит приблизить на практике реализацию тезиса «ра​ботник - хозяин своего предприятия».

Однако набор критериев, показателей и условий, по которым определяется фактический трудовой вклад работника, не должен быть обширным. Не следует стремиться учесть при этом все, в том числе недостаточно принципиальное и второстепенное. В против​ном случае и новая бестарифная модель оплаты труда так же как и действующая ранее тарифная система будет сложной, запутанной.

Остановимся на некоторой специфике определения Ki и расче​та размеров оплаты труда для рабочих-сдельщиков, поскольку вся методика, описанная выше, в большей степени относится к механизму установления соотношений и заработков повременщикам. Рассмот​рим два возможных варианта. Первый—сдельщик не выполнил норму выработки. В этом случае по формуле рассчитывается раз​мер заработной платы по установленному ему коэффициенту (без учета невыполнения нормы), а затем этот заработок уменьшается на процент недовыполнения нормированного задания. Второй ва​риант—сдельщик перевыполнил норму выработки. В такой ситуа​ции можно использовать несколько альтернативных методов расче​та размеров оплаты труда. Все зависит от того, в какой степени предприятие заинтересовано в росте объема продукции, произво​димой конкретным рабочим-сдельщиком. Можно, например, стиму​лировать перевыполнение норм работником за счет диапазона «вилки» соотношении в оплате труда разного качества.

Можно предложить еще один вариант учета перевыполнения (недовыполнения) норм (заданий) работниками. Его суть в том, что на процент перевыполнения (недовыполнения) нормы (зада​ния) корректируется не размер рассчитанного по формуле зара​ботка, а окончательная величина Кi. 

Корректировка заработка на процент перевыполнения (недовы​полнения) нормированных заданий в большей степени целесооб​разна тогда, когда на предприятии создастся сравнительно боль​шой резервный фонд. Именно он и является в этом случае источ​ником дополнительных (к рассчитанным по формуле) размеров заработной платы работников. В свою очередь основным источни​ком формирования резервного фонда должны стать ежемесячные фиксированные отчисления от общего фонда оплаты труда пред​приятия.

При корректировке Кi нет необходимости иметь большой ре​зервный фонд, поскольку перевыполнение норм (заданий) работ​никами не потребует дополнительных к ФОТ средств. Поэтому резервный фонд в данном случае будет использоваться лишь для обеспечения в любых, самых сложных для предприятия ситуациях, гарантии выплаты работникам, как минимум, того объема средств, который необходим для воспроизводства рабочей силы. Его един​ственным источником может быть часть месячного ФОТ предприя​тия, невыплаченная работникам по различным причинам (невы​полнение норм выработки, неполнота отработанного времени и т. д.). По тем же вариантам и такому же алгоритму корректируется окончательный размер заработной платы руководителей пред​приятия н его структурных подразделении, а также главных спе​циалистов в зависимости от перевыполнения (недовыполнения) заданий по важнейшим экономическим показателям.

Теперь о том, кто должен и может участвовать в определении конкретных размеров соотношений оплаты труда разного качества в диапазоне их «вилок». Имеется много решений. Можно контроли​ровать вклад работника по схеме «сверху—вниз», когда результа​тивность труда, например рабочего, определяют бригадир и масте​ра; мастера—руководство цеха; начальника цеха—руководство завода и т. д. А можно наоборот—«снизу—вверх»: трудовой вклад рабочего, мастера оценивают сами рабочие (бригада); на​чальника цеха—мастера; директора—начальники цехов и отде​лов. Не следует исключать и возможность параллельной оценки— «сверху—вниз» и «снизу—вверх», интегрируя затем ее оконча​тельно.

Можно использовать смешанный вариант: на одном и том же предприятии для каких-то квалификационных групп или конкретных работников применять схему оценки «сверху  вниз», для дру​гих—«снизу—вверх», для третьих — «параллельный» механизм.

Практика показывает, что чаще предпочтение отдают определе​нию значения Ki работника его непосредственным хозяйственным руководителем (рабочего—бригадиром, мастером; бригадира, ма​стера—начальником цеха, участка; начальника цеха, участка— руководителем предприятия). Действительно, сегодня, видимо, это более целесообразный вариант, преимущества которого очевидны. Хотя в этом случае можно опасаться субъективной оценки при вы​боре величины Ki из диапазона «вилки» соотношении в оплате тру​да разного качества. Думается, что тревога не совсем обоснована. Ведь если критерии, показатели, условия, характеризующие факти​ческий трудовой вклад работника, вполне конкретны, а не аморфны, не размыты, то сложно исказить реальную ситуацию субъективным мнением. В самом деле, допустим, официально утверждено, что на значение Ki работника влияют степень выполнения нормированного задания, стаж работы, нарушение трудовой, технологической дис​циплины, наличие или отсутствие аварии и т.д. Как можно фаль​сифицировать в данном случае любой из названных фактов? Таким образом, (первый гарант объективной оценки значений Кi- -кон​кретность критериев, показателей и условий, по которым они опре​деляются.
Есть и  второй гарант. Он не менее надежный, поскольку связан с личной материальной заинтересованностью. Дело в том, что не​обоснованное завышение значения Ki, а значит и размера заработ​ка для одних работников, означает одновременное механическое (по методу сообщающихся сосудов) занижение вознаграждения для тех тружеников, которые работали с полной отдачей сил. По суще​ству, в самом механизме заложена диалектическая связка: необоснованное, субъективное завышение размера Кi, а значит и зарплаты одним работникам, есть такое же необосно​ванное занижение размера вознаграждения другим. Такая логика вытекает из основной формулы, на которой базируется данная мо​дель оплаты труда (3.1). 
Понимая это, вряд ли кто из руководителей разного уровня, кому поручено определять объективность Кi, рискнет фальсифицировать трудовой вклад работников. От этого материально проиг​рают не только добросовестные труженики, но и сам фальсифи​катор.

Целесообразно во всех случаях наряду с коллективным и индивидуальным мнением непосредственного руководителя практико​вать также учет самооценки работника. 
Итак, значения конкретных коэффициентов Ki по каждому ра​ботнику найдены. Один раз в месяц к определенному сроку непо​средственным вышестоящим руководителем они передаются в со​ответствующие службы предприятия  для расчета (по  формуле 3.1) размеров заработной платы и начисления материального вознаграждения работникам 
Перейдем к рассмотрению формирования объемов средств на оплату труда, которые должны затем распределяться между работниками в форме заработной платы по установленным соотношениям в оплате труда разного качества. Чтобы обеспечить жесткую зависимость размеров вознагражде​ния работников от конечных результатов работы предприятия, целесообразно установить местный (заводской) норматив от прибыли, в соответствии с которым образуется месячный фонд оплаты труда коллектива. Если в структуре предприятия несколько подразделении, то возникает проблема рас​пределения единого заводского фонда оплаты труда на несколько индивидуальных ФОТ по каждому кон​кретному производственному подразделению. Формулы расчета заработной платы работников тогда  будут иметь следующий вид:
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Где ЗП1i, ЗП2i, ЗПji – размер заработной платы соответственно 1,2…j подразделении;

К1i, К2i, Кji – значение Кi – для работников 1,2…j подразделении;

n1, n2, nj – численность работающих  в 1,2…j подразделениях;

ФОТ1, ФОТ2, ФОТj – фонд оплаты труда 1,2…j подразделения;

Общий фонд оплаты труда должен быть равен сумме ФОТ по отдельным производственным подразделениям:
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(3.4)

Где m – общее число производственных подразделении предприятия
Определенную сложность представляет разработка механизма формирования индивидуальных ФОТ производственных подразделении. Здесь возможны следующие варианты.

Можно использовать уже сложившиеся (если они есть) пропорции, например цех №1 10% общего ФОТ предприятия; заводоуправление - 20% и т.д.). Формировать индивидуальный ФОТ целесообразно так же:

· по доле производственного подразделения в производимом предприятием конечном продукте (доходе, прибыли). Но данный вариант чаще всего неприемлем так как в структуре большинства крупных предприятии есть подразделения непосредственно не производящие продукцию, однако без них не может нормально функционировать процесс производства (в нашем случае это транспортный цех, хозяйственный цех, электроцех, теплоцех, очистные сооружения ).

· по доле  сумм Кi конкретного подразделения (их средних значении)  в общей сумме  Кi  всего предприятия. Эту методику целесообразно применять в том случае, когда есть уверенность в высокой степени обоснованности сетки соотношении в оплате труда разного качества.

В условиях формирования единого фонда оплаты труда предприятия, распределяемого затем в соответствии с утвержденными «вилками» соотношении в оплате труда разного качества между работниками возможен вариант выделения одного-двух индивидуального ФОТ для каких либо конкретных подразделении, результаты работы которых не влияют или влияют опосредовано на итоги финансово-хозяйственной деятельности трудового коллектива (например в ОАО «НПЗ» таким подразделением может быть комбинат общественного питания). Их целесообразно определять в постоянных, твердофиксированных, абсолютных  (в рублях) размерах .

Третий этап — издание приказа о переходе на новую модель оплаты труда, утверждение разработанного положения по бестарифной системе заработной платы и сетки соотношений, состава аттестационной комиссии. Комиссия с учетом предложении, поступивших от произ​водственных подразделении и на основании положения о новой модели, утверждает каждому работнику предприятия конкретные «вилки» соотношении в оплате труда разного качества.

Четвертый этап - анализируется эффективность организации оплаты труда. Через определенное время после внедрения модели (например, спустя квартал или полугодие) на основе наблюде​ний, обследований, бесед с работниками, социологических и экс​пертных опросов целесообразно дать предвари​тельную оценку действенности нововведения в системе организа​ции материального стимулирования. При этом важно выявить недоработки и резервы в организации модели, внести соответ​ствующие коррективы.
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Кроме фонда оплаты труда источником доходов работников предприятий ряда регионов, как известно, являются районные ко​эффициенты и северные надбавки (для ОАО «НПЗ» 60% к тарифной ставке или должностному окладу). Как быть и этом случае, ведь предлагаемая модель оплаты труда исключает использовании фиксированных ставок и окладов.  Мож​но непосредственно перед распределением фонда оплаты труда отнимать определенную часть для оплаты данных коэффициентов (для  Красноярского края  - 60 %), тогда формула приобретает вид:

(3.5)

При окончательном начислении заработков работникам необ​ходимо учесть и другие специфические особенности предприятия. Это несложно сделать. К ним, и частности, относятся работа в ночные смены, тяжелые и вредные условия труда и др. Учет ночных смен при расчете за​работной платы может быть выражен в переводе их в дневные смены в соотношении 1 : 1,5 или 1:2. Например, 6 ночных смен при этом приравниваются к 9 или 12 дневным с соответствующей оплатой  9 или 12 рабочих смен. Неблагоприятные условия тру​да можно учитывать путем перевода работ​ников в более высокую квалификационную группу, повышения значения Кi в диапазоне соответствующих «вилок» соотношении в оплате труда разного качества или корректировки рассчитан​ного по формуле заработка путем умножения его на определен​ный коэффициент (1,12; 1,24 и т. п.). [17]

3.2 РАЗРАБОТКА И ВНЕДРЕНИЕ БЕСТАРИФНОЙ ОПЛАТЫ ТРУДА НА ОАО «N-СКИЙ НПЗ»

Как было показано в первом подразделе данной главы внедрение бестарифной оплаты труда на предприятии должно включать следующие мероприятия:

1. Издания приказа по предприятию о подготовке к переходу на новую модель оплаты труда;

2. Определение средней почасовой оплаты труда для каждого работника предприятия 

3. Определение минимальной почасовой ставки и расчет  квалификационных  коэффициентов для каждого работника

4. Определение «вилок» соотношении в оплате труда  разного качества (работников разных квалификационных групп предприятия)

5. Разработка макета штатного расписания 

6. Проведение аттестационной комиссии для установления базового коэффициента квалификационного уровня для каждого работника

7. Утверждение штатного расписания

8. Определение критериев, показателей и условии повышающих и понижающих базовый коэффициент квалификационного уровня

9. Издание приказа о переходе на новую модель оплаты труда, разработка положения  о бестарифной системе заработной платы, его утверждение

10. Разработка учебной программы для работников предприятии, проведение «классов» по изучению концепции бестарифной модели оплаты труда и практических методик расчета заработной платы

11. Анализ эффективности новой организации оплаты труда, разработка если необходимо дополнительных мероприятии

Итак внедрение бестарифной оплаты труда начинается с  издания приказа по предприятию о подготовке к переходу на новую модель оплаты труда, где излагаются основные причины перехода на бестарифную систему оплаты труда, главные мероприятия, которые необходимо провести, с указанием сроков и ответственных за их выполнение, утверждается состав комиссии по проведению подготовительной работы проект такого приказа дан в Приложении №1.

На втором этапе необходимо определить  квалификационный коэффициент для каждого работника.  За основу была взята Единая тарифная сетка применяемая на предприятии. Так как в ОАО “N-ский НПЗ” на данный момент существует развитая система доплат и поощрении, то все они должны учитываться при определении качества труда. 

За основу принята средняя заработная плата за январь месяц 1998 года, но так как с момента определения квалификационных коэффициентов до внедрения бестарифной системы оплаты труда на предприятии предполагается временной лаг в три-четыре месяца, то все изменения должны учитываться при рассчете окончательного коэффициента. 

Для определения коэффициента квалификационного уровня работника  учитываются следующие основные выплаты : оплата по тарифным ставкам (сдельным расценкам) - для рабочих и оплата по должностным окладам - для специалистов, служащих, руководителей, а также отдельных рабочих, для которых установлены оклады вместо тарифных ставок; премии за основные результаты деятельности, выплаченные работникам по действующим системам премирования; надбавки за работу в многосменном режиме (если работники систематически работают посменно); доплаты за совмещение профессий, расширение зон обслуживания и аналогичные им выплаты; доплаты за повышенную интенсивность труда; доплаты за руководство бригадой; доплаты за условия труда (если они не включены в тарифные ставки и расценки и учитываются отдельно).

Все остальные выплаты -  оплата за выслугу лет, доплаты за работу в неблагоприятных климатических условиях (районный коэффициент) и непрерывный стаж работы в районах Крайнего Севера и приравненных к ним районах, оплата сверхурочных работ, оплата простоя и брака не по вине работника, доплаты за отклонения от условий работы, предусмотренных технологическим процессом и аналогичные им выплаты - не  учитываются при исчислении коэффициента квалификационного уровня. Так же не учитываются оплаты за руководство практикой и за временной совмещение обязанностей.

Расчет среднечасовой оплаты труда для рабочих и служащих представлены в таблицах  3.1 и 3.2

Для рабочих оплата труда которых производилась по сдельной и повременной форме при расчете использовалась часовая ставка оплаты труда.

Для служащих и рабочих, которым установлен должностной оклад, величину оклада необходимо предварительно поделить на 166,75 часов – среднегодовой месячный  фонд рабочего времени, для получения средней почасовой оплаты труда.

Подобный расчет был проведен по всем подразделениям акционерного общества, он позволил определить, что  средняя  заработная плата работника с самым низким уровнем оплаты труда на предприятии  составляет 2.645 рубля за час работы. Работникам, имеющим такую почасовую оплату, присваиваем квалификационный коэффициент равный 1 (единице)

Определим расчетные коэффициенты квалификационного уровня для каждого работника по формуле
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Где ЗПср – средняя заработная плата работника за период времени

ЗП min - что  средняя  заработная плата работника с самым низким уровнем оплаты труда на предприятии (2,645).

Рассчитанные коэффициенты квалификационного уровня приведены в таблицах 3.1 и 3.2 в колонках 14 для рабочих и 10 для служащих.

Следующий этап – разработка развернутой сетки соотношении в оплате труда работников разных квалификационных групп предприятия. То есть определяются наиболее характерные квалификационные группы  и рассчитывается «вилка» квалификационных коэффициентов для каждой группы. Окончательный расчет представлен в таблице 3.3

Таблица 3.3

Квалификационные коэффициенты работников ОАО " НПЗ ВНК "





Наименование профессий должностей
Диапазон квалификационных  коэффициентов

1
2

Заместители генерального директора
10,10-11,09

Главные специалисты, заместители
 

Главного инженера
8,13-10,5

Начальники отделов
6,35-10,5

Зам. гл.специалистов, начальников  отделов
4,91-9,32

Начальники цехов
6,35-9,33

Зам.начальников цехов
5,75-7,82

Старшие механики
4,07-6,2

Механики
4,43-5,28

Начальники установок
4,97-6,2

Начальники лабораторий
4,71-6,11

Начальники участков, парков, эстакад
3,99-5,82

Начальники смен
3,81-5,43

Старшие мастера
3,58-5,16

Мастера
3,78-4,84

Начальники секторов, бюро
4,5-6,86

Прочие руководители
1,66-3,5

Ведущие специалисты
4,2-6,02

Специалисты 1категории
3,53-5,85

                       2 категории
3,66-5,65

                       без категории
3,01-5,16

Ведущие конструктора, технологи
4,57-6,14

Конструктора, технологи 1категории
3,92-5,89

Конструктора, технологи 2категории
3,63-5,67

Конструктора, технологи 3категории
3,53-5,18

Конструктора, технологи без категории
3,10-5,17

Техники
2,94-3,89

Техники-технологи, конструктора
3,00-3,91

Ст. инспектор
3,24-4,64

Инспектор
3,21-4, 62

Служащие
1,36-3.66

Рабочие  6разряда
3,66-5,32

                5разряда
 3,01-5,18

                4разряда
2,8-4,82

продолжение таблицы 3.3

1
2

                3разряда
 2,5-4,01

                2разряда
 1,92-3,45

                1разряда
 1,04-3,12

                без разряда
 1,00-3,02

Затем разрабатывается макет штатного расписания  с диапазоном «вилок»  оплаты труда для всех штатных единиц предприятия (Приложение 2).

Все работники предприятия проходят аттестационную комиссию и каждому присваивается базовый квалификационный коэффициент.

По всем подразделениям предприятия (отделам, цехам) раздаются опросные листы, с целью выявления критериев дооценки трудового вклада работников. На основании  опросных листов для каждого подразделения разрабатывается и  утверждается система критериев повышающих и понижающих базовый коэффициент квалификационного уровня работников данного подразделения. 

Например, для отдела Автоматизированных систем управления производством  и других отделов, специалисты которых заняты чисто инженерным трудом, система критериев может быть такой (табл.3.4).



Таблица 3.4

Система критериев дооценки трудового вклада специалистов 

Основные показатели, повышающие базовый коэффициент
Основные показатели, понижающие базовый коэффициент

1
2

1. Высокий уровень выполнения производственного задания;
1. Некачественное выполнение производственных задании;

2. Срочность выполнения внеплановых задании;
2. Нарушение правил техники безопасности;

3. Творческий подход к выполнению задании;
3. Нарушение трудовой и производственной дисциплины;

4. Инициативность, проявленная при выполнении работ.
4. Несвоевременное выполнение предписании; контролирующих органов, приказов, распоряжении.

Примерные критерии дооценки трудового вклада для рабочих основных производственных цехов представлены в таблице 3.5:



Таблица 3.5

Система критериев дооценки трудового вклада рабочих 

Основные показатели, повышающие базовый коэффициент
Основные показатели, понижающие базовый коэффициент

1
2

Основные цеха

1. Выполнение сменных задании и месячных задании в заданном объеме;
1. Не выполнение сменных задании и месячных задании в заданном объеме;

2. Отсутствие сбоев технологического режима;
2. Нарушение правил техники безопасности;

3. Выполнение функции отсутствующего работника;
3. Нарушение трудовой и производственной дисциплины;

4. Стаж работы в данной должности  свыше 5-и лет.
4. Не соблюдение технологических режимов работы установки.

Вспомогательные  цеха (электроцех)

1. Выполнение графика ППР
1. Срыв выполнения графика ППР

2. Высокое качество профилактических работ
2. Выход из строя и простой оборудования по вине работника

3. Выполнение функции отсутствующего
3. Нарушение техники безопасности

4. Стаж работы в данной должности  свыше 5-и лет.
4.Нарушение трудовой дисциплины

Дооценку  трудового вклада работника может проводит в отделах заводоуправления и цехах для цеховых специалистов  - начальник отдела и начальник цеха. Для рабочих основных цехов – сменный мастер, механик цеха, начальник смены, начальник установки и т.д.

Целесообразно организовать в отделах выборную «тройку» представителей трудового коллектива для рассмотрения и утверждения дооценки трудового вклада каждого работника.

Следующим этапом внедрения бестарифной оплаты труда является издание приказа о внедрении бестарифной модели оплаты труда. Проект такого приказа представлен в Приложении №3.

Как уже было показано очень важно донести до каждого рабочего основы новой организации труда для этого необходимо провести классы экономической учебы. Примерная программа представлена в таблице 3.6

Таблица 3.6

Программа экономической учебы работников о принципах

 организации, особенностях и путях эффективного использования на практике бестарифной модели оплаты труда

Тема занятии
Форма занятии
Кол-во учебных часов
Ведущий занятия

1
2
3
4

Рыночным отношениям – новую организацию заработной платы
Лекция
1
Начальник ООТиЗ, работник ООТиЗ

Бестарифные модели оплаты труда: Российский опыт
Лекция
2
Начальник ООТиЗ, работник ООТиЗ

Концепция, основные элементы и принципы организации бестарифной модели оплаты труда, принятой к внедрению на предприятии
Лекция-дискуссия
2-3
Руководители производственных подразделении предприятия

Сетка соотношении в оплате труда разного качества
Практика
2
Руководители подразделении

Методика, порядок, критерии и показатели определения заработной платы конкретного работника в условиях бестарифной оплаты труда
Практика
3
Работники ООТиЗ

Пути и условия эффективного использования бестарифной модели оплаты труда на предприятии
Семинар-зачет
2
Руководители подразделении, работники ООТиЗ

Итого: 12-13 часов

Последним этапом внедрения бестарифной оплаты труда является анализ эффективности организации оплаты труда по бестарифной модели. На основании проведенного анализа разрабатываются дополнительные мероприятия по совершенствованию бестарифной организации оплаты труда с учетом первых результатов ее использования на практике и изучения мнения работников завода об эффективности данной модели. Примерный вид анкеты опроса работников предприятия по изучению их мнения о новой бестарифной  организации оплаты труда представлено в Приложении №4.

3.3 РАСЧЕТ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ В УСЛОВИЯХ БЕСТАРИФНОЙ ОПЛАТЫ ТРУДА

От теоретических  положении  перейдем к практическому рассмотрению процесса распределения фонда оплаты труда в ОАО «N-ский НПЗ» по бестарифной модели оплаты труда

Прежде всего необходимо определить долю каждого подразделения в общем фонде оплаты труда предприятия, в примере рассмотренном в таблице 3.7 распределение ФОТ между подразделениями завода производится по уже сложившимся пропорциям  (удельному весу ФОТ подразделения в ФОТ предприятия). 



Таблица 3.7

Распределение общего фонда предприятия по подразделениям







Наименование подразделения
Удельный вес в ФОТ
Сумма

1
2
3

Цех № 1
9,8607
365923,17

Цех № 3
5,1747
192031,55

Цех № 5
7,9325
294371,41

Цех № 6
6,4594
239704,96

Цех № 7
6,3337
235038,98

Цех № 8
2,4569
91174,18

Цех № 9
10,7724
399757,65

Цех № 10
2,9386
109048,66

Цех № 11
4,7384
175840,53

Цех № 12
1,5289
56738,06

Цех № 14
2,3394
86814,96

Цех № 15
2,5605
95016,90

Цех № 16
3,9972
148334,20

Лаборатория металлов и сварки
0,2910
10798,19

Метрологическая лаборатория
0,2251
8354,07

Лаборатория АСУТП
0,7703
28586,90

Лаборатория по диагностике оборудования
0,2616
9706,97

ВГСО
0,8809
32690,68

Служба безопасности
5,6298
208918,11

 Заводоуправление
23,7209
880266,93

К  О  П  и  Т
0,7960
29537,25

Продолжение таблицы 3.7

1
2
3

Общежития
0,1724
6398,90

Профилакторий
0,1586
5884,29

Итого
100,00
3710937,50





ФОТ (общий)
5937500


ФОТ (без средств на оплату районного и краевого коэффициента)
3710937,5


Фонд каждого подразделения далее распределяется на более мелкие фонды участков или отделов, если последние фукционально не зависят  друг от друга.   Так  ФОТ Цеха №1 распределится следующим образом


Таблица 3.8

Распределение ФОТ по цеху №1





Участок
Сумма ФОТ

1.Установка ЭЛОУ -АТ ( С-100 )    
69769,4914

2.Секция -200
65562,6325

3.Секция - 300
49075,4235

4.Секция -400
41852,4995

5.Газовая компрессорная
30096,2828

6.АКС и ЦВК
32013,507

7.Промежуточный парк
26027,3536

8.Цеховый персонал
3255,14332

9.ИТР цеха
48270,833

Итого
365923,17

Теперь можно произвести расчет заработной платы по работника, чьи квалификационные коэффициенты приводились выше. Расчет представлен в таблице 3.9

Приведенный пример наглядно демонстрирует простоту расчета заработной платы при применении бестарифной оплаты труда. Полностью исключаются множество премии и доплат, значительно упрощается труд бухгалтера расчетной группы бухгалтерии. 

3.4 ОБОБЩАЮЩИЕ ВЫВОДЫ ПО ВНЕДРЕНИЮ БЕСТАРИФНОЙ  ОПЛАТЫ ТРУДА  

Модель бестарифной оплаты труда рассмотренная в дипломной работе  - синтез отечественного и зарубежного опыта в разработке систем материального стимулирования. В частности, используется идея долевого распределения заработанных средств между работниками предприятий, воплощенная в бестарифных моделях оплаты труда, применяемых в МНТК «Микрохирургия глаза», на Вешкинском комбинате торгового оборудования и других предприятиях. Она  учитывает прогрессивные элементы организации систем оплаты труда на французских предприятиях. Во Франции традиционно используется широкий диапазон «ви​лок» окладов работников. С помощью механизма установления конкретных значений Кi из диапазона «вилок» соотношении в оплате труда разного качества в предлагаемой модели можно учитывать квалификацию, опыт, стаж работника и его фактиче​ский трудовой вклад, отдачу, конечный результат. Органическое сочетание и единство этих показателей—суть современных япон​ских систем оплаты труда, которые вытесняют традиционную си​стему «пожизненного найма», когда при начислении вознаграж​дения учитывается лишь стаж работника. Наконец, правильное использование данной модели на практике может позволить устанав​ливать обоснованные соотношения в оплате труда разного каче​ства, выделяя при этом, по опыту США, приоритет специалистов, инженеров, непосредственно определяющих научно-технический прогресс.

И еще один немаловажный аспект. Думается, что бестарифная оплата труда  может стать своего рода гарантом от потенциально возможных забастовок работников предприятий из-за низкого уровня их заработков, что является достаточно распространенным явлением в настоящее время. Ведь теперь нет фиксированных, заранее ус​тановленных вознаграждении. Их фактический размер зависит от вклада работника и результатов деятельности предприятия. По​этому волнения возможны, если работников не обеспечат нор​мальными условиями для высокопроизводительного труда, а это— обязанность администрации, и трудящиеся ее выполнения вправе требовать.

Теперь размер заработка работника существенно зависит от его вклада, степени реализации спо​собностей. Здесь уже нет места принципу: хорошо или плохо работаешь, все равно по​лучишь 1000 или 1500 руб. Действует другой принцип: кто хорошо работает—тот и много зарабатывает.

Вероятно, в предложенной концепции оплаты труда не все идеально. И   одно «замечание» при всем желании реализо​вать не удастся. Суть его такова: «А как же  при такой оплате труда ответить на вопрос—сколько по​лучаешь?». Действительно, на такой вопрос однозначно ответить невозможно. Когда есть гарантированные ставка или оклад пусть и минимальные, не составляет труда почти точно ска​зать, сколько получишь завтра, послезавтра, через месяц, год и т. д., еще не зная, как сработаешь сам и какие  будут итоги работы предприятия. В условиях бестарифной модели оплаты труда заработок каждого работника полностью зависит прежде, всего от спроса на производимую предприятием продукцию, ее качества и конкурентоспособности, результатов работы н финансового положения трудового коллектива. Наконец, размер его вознаграждения зависит не только от квалификации и потенци​альных возможностей работника, но и от реального, фактического трудового вклада. Поэтому предсказать зара​нее, как все сложится и сколько получишь «на руки», рискованно и бесперспективно. А ответить на вопрос, сколько получаешь, все же можно так: «Получаю в зависимости от результатов своего труда и коллектива в целом». Такой ответ отражает вполне нор​мальное состояние, адекватное рыночным отно​шениям.

Расширение самостоятельности предприятия в определении размеров заработной платы, а также средств, направляемых на потребление, в том числе на оплату труда, создает дополнительные реальные возможности и условия для повышения стимулирующей роли бестарифной организации труда в росте результативности производства и максимальной реализации способностей работников.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

В дипломной работе были показано современное состояние оплаты труда в России, выявлены основные проблемы в этой сфере:  низкий уровень оплаты труда,  задержки с выплатой заработной платы, разбалансированность структура оплаты труда: надтарифная часть на многих предприятиях в несколько раз превышает тарифную долю заработка работника.

 Рассмотрен зарубежный опыт и передовые отечественные разработки. Сделан вывод о необходимости замены широко распространенной, устаревшей, низко эффективной модели оплаты труда, которая в значительной мере сдерживает реализацию потенциала работников и их коллективов, тормозит развитие экономики, на более прогрессивную.

Рассмотрение положения в сфере оплаты труда  в ОАО «N-ский НПЗ» позволило отметить, что на данном предприятии  нашли отражение проблемы, распространенные в стране. Заработная плата в акционерном обществе, не утратив своей воспроизводственной функции (уровень заработной платы превышает прожиточный минимум по N-ому району в 4,77 раза),  во многом потеряла свою стимулирующую функцию. Всевозможные премии, доплаты и надбавки утра​тили стимулирующую роль и превратились по сути в механиче​скую прибавку к тарифным ставкам и должностным окладам, как правило, не связанную с результатами труда. Более того, они настолько усложнили организацию заработной платы, что она стала недоступной для понимания, для многих категории работников применяется по 5-7 различных доплат к тарифу.

Как альтернатива устаревшим системам оплаты труда  в работе была рассмотрена бестарифная модель оплаты труда, которая  не является изобретением нового времени,  в России она применялась  и в советский период, в литературе встречаются  примеры внедрения этой системы на предприятиях (Вешкинский комбинат торгового оборудования). Но современное положение в экономической и социальной сфере благоприятствуют применению этой формы оплаты труда. 

Бестарифная модель оплаты труда, как было показано, позволяет избавиться от уравнительности, преодолеть противоречие между интересами отдельного работника и предприятия в целом. Способствует развитию инициативы, стремлению работника повышать свой квалификационный и образовательный уровень.

В условиях бестарифной модели оплаты труда заработок каждого работника полностью зависит прежде, всего от спроса на производимую предприятием продукцию, ее качества и конкурентоспособности, результатов работы н финансового положения трудового коллектива. Во многом влияют на окончательный заработок реальный, фактический  трудовой вклад каждого работника. 

 Применять эту систему можно как для расчета заработной платы рабочих, так и для специалистов. При правильной организации, грамотно разработанной системе критериев данная система легко воспринимается работниками предприятия, стимулирует их стремление к высокопроизводительному труду.
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