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Внедрение ГИБКИХ ФОРМ ОПЛАТЫ ТРУДА 
в организациях БЕШЕНКОВИЧСКОГО  РАЙОНА 

(теория и практика) 
Современные условия развития предприятия требуют новых (гибких) подходов в оплате труда. 

Установление гибких условий оплаты труда предполагает усиление материальной заинтересованности работников в повышении производительности труда и максимально учитывает сложность выполняемых работ, уровень квалификации, эффективность, качество и условия труда, а также вклад каждого работника в общие результаты деятельности, его предприимчивость, творческий подход.

С целью внедрения прогрессивных систем оплаты труда работников, учитывающих личный вклад каждого работника в общий результат, в последние годы разработано значительное количество нормативных правовых актов, таких как:

- Указ Президента Республики Беларусь от 10.05.2011 N 181 "О некоторых мерах по совершенствованию государственного регулирования в области оплаты труда";

- постановление Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь от 21.10.2011 N 104 "Об утверждении Рекомендаций по применению гибких систем оплаты труда в коммерческих организациях";

- постановление Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь от 02.05.2012 N 56 "Об утверждении рекомендаций по применению коллективных систем оплаты труда работников коммерческих организаций";

- постановление Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь от 31.03.2014 N 17 "Об утверждении Рекомендаций по применению комиссионной системы оплаты труда работников коммерческих организаций";

- постановление Министерства труда и социальной защиты Республики Беларусь от 25.02.2013 N 20 "Об утверждении Рекомендаций по построению систем оплаты труда на основе оценки сложности труда и грейдирования".

Наиболее распространенными из гибких форм оплаты труда являются:

- сдельная оплата труда;

- комиссионная оплата труда;

- оплата труда на основе плавающих окладов;

- оплата труда на основе грейдов;

- аккордная система оплаты труда.

Нанимателю не обязательно применять одну из общеизвестных гибких форм оплаты труда, на основании наиболее распространенных он может разработать свою, уникальную, систему оплаты труда, совмещающую в себе черты нескольких систем.

Однако разработка и внедрение такой уникальной системы оплаты труда может занять не один месяц. Необходимо учитывать, что изменение системы оплаты труда работника является изменением существенных условий труда (ч. 2 ст. 32 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее - ТК)). Наниматель обязан письменно предупредить работника об изменении системы оплаты труда. Надо отметить, что со вступлением в силу Декрета Президента Республики Беларусь от 15.12.2014 N 5 "Об усилении требований к руководящим кадрам и работникам организаций" (далее - Декрет) руководителям организаций предоставлено право изменять существенные условия труда работника в связи с обоснованными производственными, организационными или экономическими причинами, предупредив об этом его письменно не позднее чем за семь календарных дней (подп 3.2 п. 3 Декрета). Работник имеет право отказаться от предложенных изменений. В случае отказа работника от продолжения работы в связи с изменением существенных условий труда трудовой договор с ним прекращается на основании п. 5 ч. 2 ст. 35 ТК.

Несмотря на полную свободу выбора системы оплаты труда, а также тот факт, что размер заработной платы является главным стимулом труда, довольно часто выходит так, что либо наниматели выбирают самую простую систему оплаты труда (например, сдельную), которая не всегда способна мотивировать к достижению поставленных нанимателем целей, либо выбранная система оплаты труда не дает желаемого результата.

До введения прогрессивной системы оплаты труда необходимо провести анализ деятельности организации и выбрать систему оплаты труда, способную эффективно стимулировать труд работников.

Управлением по труду, занятости и социальной защите Витебского районного исполнительного комитета ведется ежемесячно мониторинг применения гибких систем оплаты труда на предприятиях Витебского района. Рассмотрим основные проблемы с которыми сталкиваются наниматели.
1. Неправильный выбор системы оплаты труда.

Довольно распространенной ошибкой является неправильный выбор гибкой системы оплаты труда нанимателем, в случае когда выбранная нанимателем система оплаты труда не ориентирована на достижение необходимого результата.

До выбора одной из систем оплаты труда нанимателю необходимо провести анализ деятельности организации, расставить основные приоритеты в работе. К проведению такого анализа рекомендуется привлечь специалистов (бухгалтера, экономиста, юриста, кадровика и др.) собственной или сторонней организации.

До внедрения прогрессивной системы оплаты труда необходимо провести тщательный анализ деятельности организации. Определить наиболее актуальные цели, возможные пути развития. Если у нанимателя недостаточно своих специалистов, лучше обратиться в специализированную организацию, оказывающую услуги по разработке и внедрению прогрессивных систем оплаты труда.

2. Расходы на фонд оплаты труда работников растут быстрее, чем прибыль организации.

Такое положение дел в организации возникает также вследствие неправильного выбора системы оплаты труда, установления нечетких или неправильных целей для работников. Такая ситуация также может возникнуть и вследствие непредвиденных причин, таких, например, как экономический кризис, превышение предложения над спросом и др.

Необходимо прописывать в положении об оплате труда или положении о премировании "антикризисные варианты". Наниматель может установить минимальные показатели, в случае невыполнения которых работники лишаются части заработной платы или премии.

Например, в положение о премировании можно внести норму, согласно которой работник организации премируется в размере 100% от должностного оклада за перевыполнение плана продаж. В случае перевыполнения плана продаж на 80 - 99% премия составит 75% от должностного оклада. При выполнении доведенного плана на 70 - 79% премия составит 60% от должностного оклада. В случае выполнения плана менее 70% от доведенного показателя премия не выплачивается.

3. Премия работника во многом зависит от решения руководителя. Такая система применяется в большинстве государственных организаций. На практике это выглядит следующим образом.

Наниматель устанавливает для работников прогрессивную систему оплаты труда. Однако за достижение определенного показателя в труде прописывается не конкретная сумма вознаграждения (премии) или фиксированный процент, а устанавливается "вилка", например от 10% до 50% от оклада. В такой ситуации решение о конкретной сумме, причитающейся работнику, зависит от субъективной оценки руководителя.

В такой ситуации работник понимает, что во многом размер его заработной платы (премии) зависит не столько от его труда, сколько от лояльности по отношению к нему непосредственного руководителя. Таким образом, работник будет вынужден тратить часть рабочего времени не на достижение необходимого результата, а на то, чтобы добиться повышения к нему лояльности руководителя.

Руководитель будет охотнее поощрять лояльных к нему работников, выполняющих иногда не связанные с трудовыми обязанностями поручения, тем самым полностью демотивируя других работников.

Систему оплаты труда (премирования) необходимо выстраивать с четко прописанными критериями оплаты труда работников. В случае если за достижение результата устанавливается "вилка", следует фиксировать минимальный процентный диапазон (не более 10% за каждый результат).

4. Невыполнение (нарушение сроков выполнения) нанимателем своих обязательств в сфере оплаты труда.

Наиболее часто встречается в молодых коммерческих организациях. Невыплата работнику части причитающейся ему заработной платы либо регулярное нарушение сроков ее выплаты является главным демотивирующим фактором при выполнении  поставленных руководителем задач.

Такая ситуация может возникнуть в том числе в связи с неправильно выстроенной системой оплаты труда работников. Наниматель может недооценить своих работников либо совершить ошибки в прогнозировании результатов работы.

Результатом невыполнения обязательств по оплате труда работников будет большая текучесть кадров, крайне отрицательный имидж организации среди соискателей.

Необходимо резервировать денежные средства для оплаты труда работников, более ответственно подходить к планированию денежных средств и поступлению выручки от реализации.

5. У сотрудника отсутствует возможность влиять на показатели, за достижение которых ему начисляется заработная плата.

Наниматель включает в положение об оплате труда работника показатель, на достижение которого он не может повлиять. Необходимо не допускать подобных ситуаций. В случае если наличие такой не выполняемой работником функции обнаружено в ходе работы организации, необходимо исключить такой показатель, внеся соответствующие изменения в положение об оплате труда (премировании) работников.

6. Отсутствие обратной связи в связи с пожеланиями работников в части оплаты труда.

Безусловно, в подавляющем большинстве случаев работник будет считать себя недооцененным и просто требовать повышения заработной платы. Однако довольно часто работники могут предложить эффективные критерии стимулирования производительности труда как непосредственно по своей профессии, так и по организации в целом.

Необходимо рассматривать предложения сотрудников в части совершенствования системы оплаты труда в организации, рациональные предложения внедрять в действующую систему оплаты труда.

Даже если предложение работника не будет принято, уже сам процесс обсуждения его предложения с нанимателем способен вызвать эффект участия и повысить лояльность по отношению к организации.

7. Отсутствие информации о новой системе оплаты труда в организации.

Такая ситуация может возникнуть при внедрении новой системы оплаты труда в организации.

О введении прогрессивной системы оплаты труда необходимо своевременно и в необходимом объеме информировать трудовой коллектив. Если не провести информационную работу с коллективом, внедрение прогрессивной системы оплаты труда может вызвать недоверие к нанимателю со стороны работников и, как следствие, отток кадров из организации.

8. Частое изменение нанимателем критериев оплаты труда (премирования).

Коммерческой организации в своей деятельности необходимо быть динамичной и совершенствоваться в соответствии с требованиями меняющейся ситуации на рынке.

Система оплаты труда также может изменяться в соответствии с требованиями законодательства или на основании актуального предложения по совершенствованию системы оплаты труда как со стороны нанимателя, так и со стороны работника (профсоюза).

После внедрения прогрессивной системы оплаты труда ее положения необходимо разъяснить сотрудникам организации. Для осмысления положений новой системы оплаты труда работникам необходимо время, а иногда и практический опыт. Если менять критерии оплаты труда довольно часто, работники будут отвлекаться на изучение новых положений системы оплаты труда вместо выполнения непосредственных трудовых обязанностей.

Работники будут подозревать нанимателя в желании урезать их заработную плату.

Вносить изменения в систему оплаты труда работников, на наш взгляд, целесообразно по результатам работы за календарный год. По итогам года наниматель анализирует как результаты работы, так и предложения по совершенствованию системы оплаты труда. Принимается решение о целесообразности внесения изменений в систему оплаты труда работников.

9. Критерии оплаты труда работников не нацелены на достижение необходимого для организации результата.

Критерии оплаты труда могут быть сформированы нечетко. В такой ситуации работник может не до конца понимать цель своей работы. Наниматель будет оплачивать не достижение конкретного результата, а процесс, в результате которого не происходит достижения поставленных целей. До разработки и внедрения в работу системы оплаты труда необходимо провести анализ и определить основные цели работы организации.

10. Критериев оценки результата труда недостаточно.

Довольно часто при разработке прогрессивной системы оплаты труда наниматель определяет один или несколько критериев оценки результата труда. Так, например, в торговле, если продавцу устанавливается фиксированный (плавающий) процент от продажи конкретного товара или группы товаров, в такой ситуации продавец может быть не мотивирован выполнять другие задачи, например отслеживать товары с истекающим сроком годности.

Критериев оценки результата труда в системе оплаты труда не должно быть мало. Хорошая прогрессивная система оплаты труда предполагает наличие достаточного количества критериев оценки труда. При разработке такой системы оплаты труда необходимо определить достаточное количество критериев оценки труда (как правило, не менее 6).

11. Критериев оценки результата труда слишком много.

Если наниматель при разработке прогрессивной системы оплаты труда укажет чрезмерно большое количество критериев оценки результата труда, то работник может самостоятельно не выделить и не делать упор в работе на приоритетные для организации направления.

Критериев оценки результата труда в системе оплаты труда не должно быть слишком много. В случае если критериев оценки результата труда в системе оплаты труда > 10, нанимателю необходимо выделить приоритетные направления в работе для каждого работника.
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