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Інноваційні підходи до системи оплати праці в посередницьких організаціях

В статті розкриті передумови та представлені особливості застосування гнучких безтарифних систем оплати праці в посередницьких організаціях та збутових підрозділах.
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Постановка проблеми. Перманентна криза економіки в Україні є наслідком кризи управління, яка обумовлена рядом об’єктивних та суб’єктивних факторів. Одним із найбільш «провальних» елементів сучасного менеджменту комерційних підприємств є недосконалість системи матеріального стимулювання. При тому, що має місце постійний розвиток людських потреб (згідно відомої маркетингової теорії), та зміна самої людини, як соціального об’єкту.
За даними проведеного в Україні у 2003 році Консалтингово-тренінговим центром SEVEN дослідження, в умовах розвитку ринкової економіки найпотужнішим стимулом до високопродуктивної праці є заробітна плата (80-90%). Сучасні підходи до вирішення цієї проблеми припускають відмову від традиційних почасових систем або оплати за коефіцієнтом складності і заміну їх оплатою праці, що складається з базової ставки і додаткових стимулюючих виплат (в залежності від індивідуальних результатів та / або ефективності роботи підрозділу / компанії). Сьогодні більшість працівників незадоволені несправедливістю розподілу зарплати, відсутністю її зв'язку з результатами праці, хаосом у співвідношенні зарплат фахівців різних підрозділів, великою різницею в оплаті праці однорідних фахівців в регіоні. Звідси - плинність кадрів, нестабільність колективів, втрати підприємства, пов'язані з навчанням постійно мінливих фахівців [1]. 
Цілі статті. Метою даного дослідження є аналіз сучасних тенденцій щодо проблеми оплати праці та виявлення найбільш прогресивних підходів в даній сфері.

Основний матеріал дослідження. За концепцією компанії Toyota: «Минули ті часи, коли за працівником необхідно було слідкувати із хронометром в руках. Сьогодні кожна людина на своєму місці повинна прагнути до постійного вдосконалення та підвищення ефективності праці». Зауважимо, що даний принцип досить успішно реалізовується на Вінницькому ПМП ВФ «Панда», де, для застосування управлінської стратегії (не маркетингової) «витягування», створенні всі необхідні організаційні і навіть технічні умови. Зокрема, використовується найпродуктивніша в Європі технологічна лінія по розливу води, яка, як і в японських компаніях, дозволяє здійснювати безскладське виробництво за системою «точно в строк». 

Однак, в цілому в Україні, внаслідок масштабних міграцій найпідготовленішої частини населення, на підприємствах порівняно із західними країнами переважають люди «Х» (за теорією МакГрегора), для управління якими «дозований страх» є нормою сучасного менеджменту. Зрозуміло, що це має знаходити своє відображення і в системах оплати праці. В той же час українське підприємництво під впливом глобалізаційних процесі не може не враховувати сучасні підходи в даному елементі системи управління людськими ресурсами.
У більшості західних компаній поширено три моделі стимулювання праці: Перша модель – безпреміальна, при якій функцію стимулювання праці виконує заробітна плата. Друга модель – преміальна. Вона передбачає виплати, величина яких пов'язана з розміром доходу або прибутку підприємства. Третя модель – преміальна, у якій розміри премій встановлюються з врахуванням індивідуальних результатів праці [2]. Останнім часом у зв'язку зі зростанням продуктивності праці все частіше використовуються системи групового преміювання працівників [3]:

· система "Скенлон", згідно з якою частина суми економії через зниження у вартості продукції долі витрат на оплату праці (в порівнянні з нормативною), розподіляється між працівниками;

· система "Раккер" передбачає виплату частини коштів, заощаджених в результаті зменшення долі

· сукупних витрат на робочу силу у чистій продукції проти її нормативної величини;

· система "Імпрошейр" – працівники преміюються залежно від рівня виконання ними норм праці.
Розробники сучасних систем оплати праці єдині в тому, що:

· тарифно-окладна система застаріла і не відповідає реаліям сьогоднішнього дня;

· стимулюючі виплати слід тісніше пов'язувати з індивідуальними і колективними результатами;
· зростання заробітної плати стосовно зростання продуктивності праці (результативності продажів) необхідно регулювати відповідно до завдань планування;

· система стимулювання повинна сприйматися працівниками як зрозуміла і справедлива.
Ці завдання успішно вирішуються за допомогою гнучких безтарифних систем оплати праці (гнучких - тому що система може трансформуватися у відповідності з практично будь-якими завданнями оперативного планування і стимулювання; безтарифних - тому що базові параметри заробітної плати (далі - ЗП) - ставки, оклади, тарифи, мінімальні ЗП визначаються виходячи з кон'юнктури ринку праці в регіоні, характеру, цілей і завдань бізнесу, кадрової політики керівництва).
За даними Американської асоціації менеджменту, в США гнучкі системи використовують 72% компаній. При цьому суттєво підвищується продуктивність праці, число скарг працівників знижується на 83%, кількість прогулів - на 84%, випадків, що призводять до втрат робочого часу, - на 69%, плинність кадрів скорочується на 70-75%. Російські аналітики відзначають, що при впровадженні гнучких систем прибутковість підвищується на 5-50%, доходи співробітників зростають на 3-30% [1].

Варто відмітити неоднозначне відношення експертів з проблем оплати праці до категорії «премія». Наприклад, якщо преміальна частина складає менше 25% від розміру стабільної заробітної плати, то вона виконує дуже слабку мотивуючу дію. Несистематичні премії в розмірі 15% (наприклад, під Новий рік) зазвичай не розглядаються співробітниками як заохочення. А премії в розмірі 5% від окладу і зовсім можуть викликати у колективу роздратування. Преміальний фонд для "білих комірців" складає від 30% до 50% зарплати, для "синіх комірців" - від 25% до 30% зарплати, а для людей, які безпосередньо приносять гроші в компанію (наприклад - керівники компаній, керівники відділів продажів) преміальні можуть бути максимально великими, аж до 100% розміру заробітної плати.

Необхідно зазначити, що премії в розмірі більше 30% зарплати у робочого класу можуть викликати почуття сильного занепокоєння і відчуття нестабільності. Це викликає у людей тривогу через можливість недоотримання значної частки виплати, недовіру, а може навіть дратувати, що аж ніяк не сприяє високій продуктивності праці. Якщо ж такі премії виплачуються систематично і рідко знижуються, то працівники починають розглядати їх як заробітну плату, а зниження премії - як процес відбирання у них зарплати [4].

Власний досвід керівництва науковими роботами (на рівні курсових, бакалаврських, дипломних, магістерських та кандидатських досліджень) дозволяє стверджувати, що в більшості українських компаній, як і раніше, продовжують існувати традиційні системи оплати, засновані на базових виплатах. Розглянемо обмеження даних систем:
· У традиційних окладних системах відсутня реальна мотивація персоналу. Встановлюється бюджет на оплату праці, який рівномірно з'їдається протягом фінансового року. Менеджери, прагнучи не образити і утримати працівників, особливо в період інфляції, рівномірно розподіляють «шматки пирога», тим самим стимулюючи менталітет «гарантованої» заробітної плати, а не оплати за кількістю і якістю праці.

· Традиційні системи оплати стимулюють нездоровий клімат в організації, спрямований проти побудови команд і робочих груп. Процвітають корпоративні ігри, спрямовані на принцип «ти втратив, я отримаю».

· Традиційні системи спрямовані в минуле, стимулюючи оплату за продуктивність праці, досягнуту в минулому. Фактично оплата йде за старшинство і стаж, а не за поточну продуктивність праці.

Компанії усвідомлюють недоліки традиційних систем. Саме цим викликано розвиток систем тотальної компенсації, заснованих на принципі пропорційного використання всіх видів виплат за наступним правилом:

· Базова оплата підкреслює ринкову цінність працівника в частині його навичок і компетенції і сфокусована на індивідуумі.
· Змінні виплати спрямовані на команди і робочі групи, а також внесок індивідуума в колективне зусилля по вдосконаленню бізнесу [5].

«Розподіл пирога» - саме цей термін вживається найчастіше при окресленні систем тотальної компенсації (гнучких систем). Найактивніше нові підходи щодо «розподілу пирога» застосовуються в посередницьких організаціях, в першу чергу на дистрибуційних компаніях, та у відділах збуту виробників різноманітної продукції. Ці структури взагалі виявились найсприйнятливішими до сучасних інструментів менеджменту та маркетингу.
Цікавий досвід створення ефективної (гнучкої) системи мотивації співробітників в малій компанії пропонує Валерій Мітякін, президент групи "Мастерфайбр", де застосовують елементи технології управління Рона Хаббарда. Ця система отримала назву "Оплата праці по базовому індексу зарплати (БІЗ)" [6]. Природно, найвищий рівень відповідальності - у генерального директора, тому за точку відліку прийнятий його базовий індекс зарплати (БІЗ), встановлений для цієї посади. Це максимально можливий показник – 100 одиниць. А БІЗ для інших посад поступово знижується пропорційно зниженню особистої відповідальності людей, які їх займають. Наприклад, БІЗ заступника директора дорівнює 80 одиницям, директора відділення - 60, начальника відділу - 40, працівників різних відділів - 35. Розміри БІЗ фіксуються в письмовому вигляді і доводяться до кожного члена команди.

Остаточний розмір заробітку кожного по цій системі визначається шляхом множення його БІЗ на кілька коефіцієнтів (наприклад, за поточні результати, за дисциплінованість на робочому місці, за лояльність до компанії, за талант і компетентність тощо). Далі ЗП встановлюється діленням «зарплатного пирога» на суму всіх БІЗ. А через ціну однієї БІЗ-одиниці приходять до ЗП кожного. 
Можна відмітити, що дана система багато в чому повторює відомий підхід з радянських часів, який іменувався як КТУ (коефіцієнт трудової участі) в розподілі приробітку.

Серед українських управлінських винаходів можна відмітити досить фундаментальну працю щодо модифікації гнучких систем оплати праці – систему «Результат» менеджерів-науковців Юшиних [7]. Однак, за твердженнями самих авторів, дана система доречна в колективах з високою самосвідомістю (по суті, в колективах людей «У»). 
Застосування схожої системи на вінницькому підприємстві ПП «Січ» вимагало певного корегування з метою поліпшення мікроклімату в колективі та забезпечення взаємовиручки. Корективи здійснювались авторами даних тез через постановку оперативних місячних планів для колективу відділу збуту, встановлення індивідуального та колективного бонусу. Це сприяло зростанню рівня продаж на 30 %. 
Висновки. Українські компанії, в першу чергу посередницькі організації, все частіше застосовують гнучкі системи оплати праці. Підхід – «розділити пиріг» -  в науковому плані вимагає вироблення базових принципів, розробки методики розрахунку самого «пирога», варіантів його розподілу, забезпечення врахування загальнодержавних вимог щодо рівня ЗП та врахування в таких системах результатів бенчмаркінгу для збереження «кадрового ядра».
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