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АННОТАЦИЯ

Учебное пособие по курсу «Мотивация эффективной работы и методы оплаты труда» (СДМ.Р.7)080500.04
Кафедра философии

старший преподаватель Н.М. Панькова

Телефон: 563-424

В соответствии с учебным планом студенты направления «Менеджмент» специальности 080500.04 «Управление человеческими ресурсами» Гуманитарного факультета ТПУ изучают курс «Мотивация эффективной работы и методы оплаты труда». Объем часов, выделяемых на данную дисциплину – 72 часа, из них лекции - 18 час, семинарские занятия - 18 часа и самостоятельная работа – 36 часов. Изучение дисциплины оканчивается зачетом в 11 семестре.

Данное учебное пособие подготовлено кафедрой философии ТПУ для студентов Гуманитарного факультета ТПУ, включает в себя программу курса, базовые термины и понятия, планы практических занятий, тематику домашних контрольных работ (рефератов), список литературы и контрольные вопросы.

Для получения соответствующей оценки по курсу «Мотивация эффективной работы и методы оплаты труда» студенту необходимо:

1. В период сессии пройти устное собеседование.

2. Выполнить домашнюю контрольную работу (реферат).

	№

п/п
	Тема
	Аудиторные часы
	Самост.

работа
	Всего

часов

	
	
	лекции
	семинары 
	всего
	
	

	1
	Теории мотивации
	4
	4
	4
	4
	8

	2
	Системы оплаты труда
	4
	4
	8
	8
	16

	3
	Системы премирования
	2
	2
	8
	8
	16

	4
	Системы социальных льгот
	4
	4
	8
	8
	16

	5
	Аспекты стимулирования труда
	4
	4
	8
	8
	16

	Итого
	18
	18
	36
	36
	72


1. ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ УЧЕБНОЙ ДИСЦИПЛИНЫ

Курс «Мотивация эффективной работы и методы оплаты труда» - один из основополагающих предметов в программе подготовки магистров, поскольку побуждение работников к высокопроизводительному и качественному труду в соответствии со стратегическими целями и операционными планами организации – ведущая функция менеджера как низового, так и высшего уровня управления.

Цель курса – помочь студенту овладеть необходимым объемом знаний и навыков в области мотивации и стимулирования труда работников различных профессий и видов деятельности и обеспечить (совместно с материалами других учебных курсов) его подготовку к эффективному выполнению данной функции в месте его будущей работы. 

При изучении курса предусматривается рассмотрение актуальных зарубежных и отечественных теоретических концепций, особенностей их методического и инструментального оснащения; постоянное соотнесение теоретических концепций с практикой; сравнительное использование опыта европейских экономических организаций и современного российского бизнеса.

Изучая дисциплину «Мотивация эффективной работы и методы оплаты труда» студенты получат основы знаний по организации систем и процессов социального управления на предприятиях в условиях становления и развития рыночных отношений. В дисциплине дается характеристика социальным основам менеджмента, формированию коллектива, взаимодействию и управлению учетом социальных и психологических особенностей людей. Раскрывается сущность управления, новые формы организации и управления, учитывающие социальные факторы. 
Практические занятия являются аудиторными, проводятся либо в виде семинаров, либо по заранее известным темам. Они предназначены для закрепления и более глубокого изучения определенных аспектов лекционного материала на практике.

Индивидуальные занятия предполагают работу каждого студента по индивидуальному (групповому) заданию и личный устный или письменный отчет по нему перед педагогом.

Самостоятельная работа является внеаудиторной и предназначена для самостоятельного ознакомления студента с определенными разделами курса по рекомендованным педагогом материалам и подготовки к выполнению индивидуальных заданий по курсу.
В результате изучения курса студент должен:

( знать основные теоретические концепции и подходы к изучению трудовой мотивации персонала, виды и формы стимулирования труда, особенности денежного стимулирования (оплаты труда) работников, занятых на работах различного типа;

( уметь определить структуру трудовой мотивации работников и вновь нанимаемого персонала, разработать основные положения системы стимулирования и оплаты труда персонала различных подразделений;

( иметь представление об опыте мотивации и стимулирования труда в зарубежных и российских бизнес-структурах различного профиля; 

( обладать навыками реферирования литературных источников, разработки инструментария для диагностики особенностей трудовой мотивации и проектирования систем стимулирования труда персонала экономических организаций.
Содержание теоретического раздела дисциплины

Тема 1. Мотивация и стимулирование труда.

Теории мотивации (4 часа)

1.1 Структура человеческой мотивации
1.2 Модель мотивации труда и ее основные элементы
1.3 Мотивы и мотивационная структура работника
1.4 Труд, как результат влияния мотивов
1.5 Эволюция подходов, школ и теорий мотивации труда. Психологические модели и теории мотивации.
1.6 Процессные теории мотивации.
1.7 Школа поведенческих наук. Содержательные теории мотивации.
1.8 Школа человеческих отношений
1.9 Экономический подход
1.10 Административный подход
1.1 Структура человеческой мотивации
Мотивация – одна из важнейших и стержневых проблем современной психологии, и одна из самых интригующих и загадочных ее областей. Менеджеру, решающему многообразные мотивационные задачи в организации приходится побуждать других людей к выполнению определенной деятельности, приводить направленность их побуждений в соответствие с задачами организации, ориентировать их на достижение определенного результата, воодушевлять их и поддерживать их энергию и настойчивость, помогать им преодолеть апатию и усталость и т. д.

Эффективное решение мотивационных задач затрудняется тем, что мотивация как система мотивов определенного человека существует по собственным законам, не всегда понятным и тем более не всегда доступным для регуляции извне. Мотивационные силы возникают, развиваются, сталкиваются и борются друг с другом, ослабевают и замирают по своим собственным законам, как силы природной стихии. Необходимо использовать эти силы во благо своей организации, но при этом не во вред носителям этих сил - людям.
 Сила ветра может быть преобразована в движение жерновов мельницы, в стремительный ход парусника, в кипение воды над костром. Природная, органически присущая человеку, естественная мотивация может быть преобразована в увеличение объема продаж, повышение качества продукта и услуг, совершенствование работы офиса, создание новых проектов. Многие привыкли думать, что человек ходит на работу, чтобы «затрачивать усилия», уставать, терпеть, преодолевать трудности, мучиться от неразберихи и неорганизованности, проявлять хитрость для избегания репрессий, возвращаться домой как «выжатый лимон» и два раза в месяц получать за все эти неприятности денежную компенсацию под названием зарплата. Но чтобы создать высокую мотивацию, надо создать условия для удовлетворения потребностей. Нужно превратить работу из занятия по производству продукции в занятие по реализации потребностей работника.

Замыкаясь в рамках представлений об обязанностях, договоренностях, компенсации усилий и т. п., большинство руководителей пытаются создать движение ветра в замкнутом пространстве. Рассчитывая развить мотивацию, они апеллируют к рациональному сознательному началу в человеке. Между тем мотивация во многом является иррациональной и бессознательной. «Масштаб бессознательного неизвестен», — писал 3.Фрейд. Не целесообразнее ли обращаться и к этим слоям мотивации? А может быть, и прежде всего — к ним?
Мотивация - весь комплекс факторов, направляющих и побуждающих поведение человека. Термином мотивация могут обозначаться две группы явлений: индивидуальная система мотивов и система действий по побуждению других сделать что-либо, которая часто обозначается неуклюжим термином «мотивирование», а нами будет обозначаться как мотивационный менеджмент
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И те, и другие явления зачастую не осознаются, остаются в «подводных глубинах» психики.
Известно, что лишь 10% общего объема айсберга находится над водой, а остальные 90% скрыты.
Аналогичным образом и в мотивации:
а) наши истинные мотивы могут быть в значительной степени
неосознаваемыми;
б) наши действия по мотивированию других также не осознаваемы, а зачастую и несознательны, т. е. плохо понимаемы нами самими и безответственны.
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Мы не используем около 90% естественной, стихийной энергии мотивации. Вряд ли это разумно. Необходимо понять законы мотивационной стихии и использовать энергию естественных человеческих побуждений. 10% энергии мотивации определяются факторами общественного договора: расчета, обмена и обязательств. Вряд ли разумно отказываться и от них.
Если мы будем действовать прямолинейно, то не сможем использовать ни 90% стихийной, ни 10% упорядоченной энергии.
У мотивации много фокусов и сюрпризов, зигзагов и виражей. Многие мотивационные механизмы парадоксальны. Необходимо не преодолевать капризы мотивации, а поддаться им и наслаждаться ими.
Итак, мы можем дополнить нашу схему:
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Направленность на себя — это прежде всего направленность на удовлетворение собственных потребностей. Однако всегда ли человек с преобладанием такой направленности должен рассматриваться как эгоист?
Одна из наиболее известных и стройных моделей мотивации принадлежит Абрахаму Маслоу. Маслоу предложил рассматривать основную мотивацию человека как иерархию из пяти уровней. Если мы обратимся к этой иерархии, то увидим, что направленность на себя отражают не только два низших уровня пирамиды, но и ее высший уровень, ее вершину, - стремление к самоактуализации.
А. Маслоу выделяет также особые группы когнитивных и эстетических потребностей. Однако когнитивные потребности (прежде всего, в познании и понимании), в его представлении, служат удовлетворению базовых потребностей, а четкая дифференциация эстетических потребностей, по Маслоу, пока невозможна (Маслоу А., 1999).
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Физиологические потребности - Потребность в кислороде, воде, пище, физическом здоровье и комфорте
Безопасность - Потребность в защищенности от опасности, нападения, угрозы

Любовь и дружба - Потребность в добрых и любовных отношениях с другими людьми

Уважение, признание - Потребность ощущать себя ценимым другими и самим собою 

Самоактуализация - Потребность развить и реализовать свой потенциал полностью

В соответствии с концепцией А. Маслоу, у человека должны быть удовлетворены сначала потребности более низкого уровня (дефицитарные потребности), чтобы он мог начать удовлетворять потребности более высоких уровней (ростовые потребности). Но человек тем более человек, чем более высокими потребностями он движим.

«Здоровый человек мотивируется главным образом потребностью развиваться и актуализировать в наиболее полной степени свой потенциал и способности. Если у человека активно проявляются иные базовые потребности, да еще в хронической форме, тогда он просто нездоровый человек. Он наверняка болен, как если бы у него развилась острая недостаточность солей или минеральных веществ» (A. Maslow, 1943).

Маслоу сформулировал закон поступательного развития мотивации, согласно которому мотивация человека развивается следующим образом: движение на более высокий уровень происходит в том случае, если удовлетворены потребности низшего уровня.
Однако закон последовательного перехода от низших уровней иерархии к высшим не получил эмпирического подтверждения. Более того, в результате исследований возникли вопросы: 
1) действительно ли удовлетворенные потребности перестают быть активными; 
2) действительно ли удовлетворение потребностей одного уровня активизирует потребности следующего уровня; 
3) не могут ли люди мотивироваться одновременно потребностями нескольких уровней, например, социальными потребностями, потребностями уважения и самоактуализации?

На третий из этих вопросов позже ответил сам Маслоу: «Практически любой поведенческий акт детерминирован множеством детерминант или множеством мотивов. Если говорить о мотивационных детерминантах, то поведение, как правило, детерминировано не одной отдельно взятой потребностью, а совокупностью нескольких или всех базовых потребностей» (Маслоу А., 1999).
Наше представление об иерархии потребностей будет более реалистичным, если мы введем понятие меры удовлетворенности потребностей и скажем, что низшие потребности всегда удовлетворены в большей мере, чем высшие. Если в целях наглядности воспользоваться конкретными цифрами, пусть и условными, то получится, что у среднестатистического гражданина физиологические потребности удовлетворены, например, на 85%, потребность в безопасности удовлетворена на 70%, потребность в любви - на 50%, потребность в самоуважении - на 40%, а потребность в самоактуализации - на 10%.

Термин «мера удовлетворения потребности» позволяет нам лучше понять тезис об актуализации более высокой потребности после удовлетворения более низкой. Особо следует подчеркнуть, что процесс актуализации потребностей — не внезапный, не взрывной; скорее следует говорить о постепенной актуализации более высоких потребностей, о медленном пробуждении и активизации. Например, если потребность А удовлетворена только на 10%, то потребность В может не обнаруживаться вовсе. Однако если потребность А удовлетворена на 25%, то потребность В «пробуждается» на 5%, а когда потребность А получает 75%-ное удовлетворение, то потребность В может обнаружить себя на все 50% и так далее» (Маслоу А., 1999).

Попытки экспериментально подтвердить концепцию Маслоу так и не привели к определенному ответу. Это вызвало определенный скептицизм в академических кругах. Однако подход Маслоу весьма распространен и поразительно влиятелен в среде менеджеров. Вот, например, какой совет дает Руководство для менеджеров Federal Express: «Современные исследователи поведения, такие, как Абрахам Маслоу, показали, что фактически каждая личность обладает иерархией эмоциональных потребностей, начиная с потребности в базовой безопасности, крове и надлежащем питании и заканчивая потребностями в уважении и свершениях. Мало-помалу эти ценности становятся центром политики прогрессивных компаний, и почти всегда с замечательными результатами».

1.2 Модель мотивации труда и ее основные элементы

Для понимания мотивации и создания ее модели воспользуемся системным и процессным подходами. Системный подход предполагает взгляд на мотивацию, как на открытую социотехническую систему. Процессный подход представляет мотивацию как непрерывный процесс рождения мотивов. В самом общем виде мотивацию трудовой деятельности представим в виде следующей модели (рис.1)
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С личности процесс мотивации начинается и заканчивается. Личность является объектом и субъектом мотивации. Личность имеет различные врожденные и приобретенные потребности.
Трудовая среда (организация) призвана позволить человеку удовлетворить свои потребности путем эффективной работы по достижению целей организации.
Эту задачу можно решить, лишь создав мощные мотивы трудовой деятельности человека.
Труд и его оценка является конечным пунктом процесса мотивации и важнейшим элементом системы мотивации. Именно он дает оценку эффективности мотивации труда в организации. Личность работника с точки зрения мотивации характеризуется четырьмя основными элементами: психологической структурой, ценностной структурой, потребностями и интересами (рис.2).
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Потребности - это забота личности о необходимых средствах и условиях собственного существования и самосовершенствования, а также стремление к устойчивому сохранению равновесия со средой обитания. Основные виды потребностей представлены содержательными теориями мотивации.
Ряд потребностей имеет непосредственное отношение к проблемам мотивации труда и обладает конкретно-трудовыми значениями. Среди них можно выделить: 
- потребности в самоуважении (добросовестная трудовая деятельность независимо от контроля и оплаты труда),
- потребность в самоутверждении (высокие количественные и качественные показатели в труде ради одобрения и авторитета),
- потребность в общежитии (установка на трудовую деятельность как условие и повод для человеческих контактов) и др.
Кроме этих потребностей, которые условно назовем содержательными потребностями, в процессе труда возникают потребности в справедливости и в удовлетворении ожиданий – процессные потребности.

Характер потребностей определяется психологической и ценностной структурами личности.
Составляющими психологической структуры являются: характер и темперамент личности, ее направленность, предрасположенность, способности, одаренность, производительность.
Ценностная структура личности – это совокупность различных ценностей, т.е. представлений человека о главных и важных целях жизни и своей трудовой деятельности, о средствах и методах достижения этих целей.
Если психологическая структура человека является врожденной, то ценностная структура формируется в процессе воспитания и образования. Большое влияние на структуру ценностей оказывает жизненный опыт, социальное положение, материальное обеспечение, национальность, вероисповедание, возраст и здоровье человека.
Если потребности говорят о том, что необходимо человеку и в чем он испытывает нужду, то психологическая структура говорит о его возможностях, а ценностная структура призвана ответить на вопрос есть ли необходимость в удовлетворении этих потребностей с точки зрения ценностей человека, в свою очередь интересы объясняют как, когда и где действовать чтобы удовлетворить человеку свои потребности.

Интересы бывают материальные и нематериальные. Материальные (экономические) интересы – это интересы к денежным и материально-вещественным средствам удовлетворения потребностей. Отсюда интерес работника к соответствующему уровню оплаты труда, размером премирования, льготами и компенсациями за неблагоприятные условия труда и т.д. Нематериальные интересы – это интересы к знаниям, науке, искусству, общению, культуре, общественно-политической деятельности и т.д. Любая из потребностей порождает многообразие различных интересов.
Человек реализует интересы и удовлетворяет свои потребности во внешней среде в том числе и в трудовой.
Задачей трудовой среды (рис.3) в модели мотивации труда является создание мотивирующих условий для эффективной работы человека в организации.
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Организационная культура охватывает большую часть явлений духовной и материальной жизни коллектива. Основными элементами организационной культуры являются: миссия организации – ее общая философия и политика, базовые цели организации, доминирующие в ней моральные нормы и ценности, принятый кодекс поведения и укоренившиеся ритуалы. Организационная культура предполагает не только формирования делового кредо организации, но и доведение его до каждого работника, включение его в систему личной мотивации.
Средства труда представляют собой вещи с помощью которых люди воздействуют на предметы труда и видоизменяют их. К средствам труда относятся машины и оборудование, инструменты и приспособления, здания и транспорт и т.д. Техническое состояние этих средств, их степень их степень изношенности, использование передовых технологий влияют на производительность труда работников и на их мотивацию.
Условия труда включают в себя:
· санитарно-гигиенические факторы (микроклимат, шум, освещение, состояние воздуха, чистота и пр.)
· эстетические факторы, способствующие формированию положительных эмоций работника (архитектурное, конструкторское, художественное оформление интерьера, производственной одежды, озеленение и т.п.),

· социально-психологические факторы, характеризующие взаимоотношения в трудовом коллективе и создающие у работника соответствующий психологический настрой,
· физиологические факторы, обусловленные конкретным содержанием трудовой деятельности, характером данного вида труда (физическая и нервно-психическая нагрузка, монотонность, темп и ритм труда), 
· нормативно-правовые факторы регламентирующие условия труда, режим рабочего времени, систему льгот и компенсаций и т.д.
Очевидно, что благоприятные условия труда в организации способствуют мотивации работников на достижение целей этой организации.
Мотивация осуществляется в значительной мере через стиль управления принятый в организации.
Существует три основных стиля управления:
· стиль управления ориентированный на работу. Этого стиля придерживаются автократичные руководители. Задачу мотивации такой руководитель решает в основном используя административный и экономический подходы,
· стиль управления ориентированный на человека. Это стиль управления демократичного руководителя, который использует в основном социальный и психологический подходы к мотивации,

· стиль управления ориентированный на реальность. Этот стиль используют руководители придерживающиеся гибкого подхода к руководству. Гибкий подход имеет ситуационный характер. В различных ситуациях (степень подготовленности персонала, структурированность задач и т.д.) используются различные подходы к мотивации труда.

Косвенное влияние на создание мотивационного климата оказывает организация производственного процесса, которая включает в себя следующие основные традиционные составляющие: планирование, организацию и контроль.

Планирование - это начало и основа производственной деятельности. Оно предполагает рассмотрение прошлого развития анализ настоящей ситуации и постановку реальных задач на будущее.
Организация заключается в создании структуры предприятия, которая дает возможность людям эффективно работать вместе для достижения целей этого предприятия. Организация заключается также в установлении взаимоотношений полномочий, которые связывают высшее производство с низшими уровнями работающих и обеспечивают возможность распределения и координацию задач.

Контроль необходим для обнаружения и разрешения возникающих проблем раньше, чем они станут серьезными, и может также использоваться для стимулирования устойчивой трудовой деятельности. Контроль бывает предварительным, текущим и заключительным. Контроль является эффективным, если он имеет стратегический характер, нацелен на достижение конкретных результатов, своевременен, гибок, прост и экономичен.

Плохо продуманный и организованный производственный процесс отрицательно сказывается на мотивации работников.
Система стимулирования, принятая в организации, имеет прямое отношение к мотивации труда ее работников.
Стимулирование - это применение по отношению к человеку стимулов для включения соответствующих мотивов. В качестве стимулов могут выступать материальные предметы, действия других людей, предоставляющиеся возможности, надежды, и пр. Стимулы воздействуют на усилия человека, его старания, настойчивость, добросовестность, целеустремленность в деле решения задач стоящих перед организацией. По содержанию стимулы могут быть экономическими и неэкономическими.
Суть экономических стимулов состоит в том, что люди в результате выполнения требований, получают определенные материальные выгоды, повышающие их благосостояние. Они могут быть прямыми (денежный доход) или косвенными (сводное время).
Основными формами денежных доходов, связанных с трудовой деятельностью, является заработная плата, предпринимательская прибыль, различного рода выплаты и льготы.
Свободное время имеет большое значение для мотивации персонала.

Свободное время можно представить в виде:

· сокращенного рабочего дня или увеличенного отпуска, призванных компенсировать повышенные физические или нервно-эмоциональные затраты организма,

· скользящего или гибкого графика, делающего режим работы более удобным для человека, что позволяет ему дополнительно заниматься другими делами,

· предоставление отгулов за часть сэкономленного при выполнении работы времени.

К неэкономическим способам стимулирования относятся организационные и моральные. Организационные способы включают в себя мотивацию целями, привлечением к участию в делах организации, обогащением труда.

При мотивации целями работник воспринимает цель организации как свою собственную и стремится к ее достижению, получая удовлетворение от выполнения требующейся для этой работы. Причем ее результативность во многом определяется такими характеристиками целей как приверженность человека к ним, их приемлемость ясность и реальность.

Мотивация участием в делах организации предполагает, что работникам предоставляется право голоса при решении ряда проблем, прежде всего социального характера, они вовлекаются в процесс коллективного творчества, консультирования по специальным вопросам; им делегируется права и ответственность.

Наконец, мотивация обогащением труда заключается в предоставлении людям более содержательной, важной, интересной, социально значимой работы с широкими перспективами должностного и профессионального роста, дающей возможность осуществлять контроль над ресурсами и условиями собственного труда.

К моральным методам стимулирования относится прежде всего признание, которое может быть личным и публичным. Суть личного признания состоит в том, что особо отличившиеся работники упоминаются в специальных докладах высшему руководству организации, представляются ему, получают право подписывать документы, в разработке которых они принимали участие, персонально поздравляются администрацией по случаю праздников и семейных дат. Рабочим и мастерам, зарекомендовавших себя соответствующем образом, предоставляется право постановки личного клейма.

Публичное признание состоит в широком распространении информации о достижениях работников в многотиражных газетах, выпускаемых организациями, на специальных стендах, «досках Почета», награждение особо отличившихся людей почетными знаками, грамотами, внесение их имен в специальные книги. Часто публичное признание осуществляется не само по себе, а сопровождается награждением премиями, ценными подарками и пр.
Специфическими моральными методами стимулирования являются похвала и критика.
Похвала должна за любыми достойными действиями исполнителей и даже самыми незначительными результатами, полученными ими, но обязательно конкретными и способствующими достижению целей организации. К ней предъявляются такие требования как дозированность, последовательность, регулярность, контрастность необходимы перерывы, ибо при слишком частом использовании этого метода его действенность ослабляется). Отсутствие похвалы, особенно за хорошую работу, незаслуженная или неискренняя похвала – демотивируют, поэтому для повышения ее действенности желательно иметь объективные критерии.
Критика, то есть отрицательная оценка окружающими недостатков и упущений в работе, должна быть прежде всего конструктивной, стимулировать действия человека, направленные на их устранение и указывать на их возможные варианты.

1.3 Мотивы и мотивационная структура работника

Участвуя в трудовой деятельности, работник одновременно имеет ряд потребностей и естественно интересов. Они могут быть существенными или несущественными разной степени значимости и актуальности. Выбор из всей этой совокупности побудителей осуществляется посредством мотивов в ходе соотнесения потребностей человека, его психологической и ценностной структур с трудовой средой.

Мотив – это активная движущая сила, внутреннее устремление, определяющее поведение личности. Мотивы рождаются или вследствие внешней мотивации (благодаря мотивационному климату организации), или вследствие внутренней мотивации – самомотивации.

Мотивы в сфере труда выполняют разнообразные функции, которые реализуются в поведении работника:
·  ориентирующая, когда мотив направляет поведение работника в ситуации выбора вариантов поведения,
· смыслообразующая, если мотив определяет собой субъективную значимость данного поведения работника, выявляя его личностный смысл,

· мобилизующая, если мотив мобилизует силы организма работника для реализации значимых для него видов деятельности.

Различают истинные мотивы и мотивы провозглашаемые. Первые – это мотивы побуждения. Вторые – мотивы суждения, задача которых состоит в том, чтобы объяснить себе и другим свое поведение.

Мотивы делятся на эгоистические и альтруистические. Первые направлены на благосостояние индивидуума, вторые – семьи, коллектива и общества в целом. 

Деятельность человека обосновывается одновременно несколькими мотивами, так как человек включен в систему разнообразных отношений с предметным миром, с обществом, окружающими людьми, самим собой. Соотношение различных мотивов, обусловливающих поведение людей, образует его мотивационную структуру, являющуюся достаточно стабильной, хотя и поддающейся целенаправленному формированию. У каждого человека мотивационная структура индивидуальна. Ведущее место в структуре мотивов человека занимает мотивационное ядро. Мотивационное ядро – это группа основных мотивов, определяющих поведение работника (рис.1).
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1.4 Труд, как результат влияния мотивов

Труд, трудовая деятельность представляет собой жестко фиксированный во времени и пространстве целесообразный ряд операций и функций, совершаемых людьми, объединенными в производственные организации.

Трудовое поведение (рис.1) – это сознательно регулируемый комплекс действий и поступков работников, связанных с совпадением профессиональных возможностей и интересов с деятельностью организации.
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Трудовое поведение является поведенческим аналогом трудовой деятельности, представляет собой форму приспособления работника к требованиям производственного процесса.

Трудовое поведение формируется под прямым влиянием мотивов. Различают следующие виды поведения работников:

· функциональное поведение – это конкретная форма реализации профессиональной деятельности, определяемая технологией рабочего места,

· экономическое поведение – это поведение, ориентированное на результат, на количество и качество затраченных человеческих ресурсов, 
· административное поведение состоит в формировании, позитивной мотивации членов трудовой организации,

· деструктивное спонтанное поведение – немотивированное поведение, возникающее под воздействием сильных эмоций в экстремальных ситуациях, усиливающее негативную мотивацию работников,
· деструктивное противоправное поведение – это поведение, связанное с прямым невыполнением обязанностей или превышением прав и полномочий.

· индивидуальный и групповой эгоизм – поведение, направленное на реализацию сугубо личных интересов или интересов небольшой группы работников,

· консервативное поведение – это поведение, связанное с сохранением консервативных привычек и традиций.

Трудовое поведение приводит к соответствующим усилиям и получению определенных результатов.

Результаты работы оцениваются как работником, так и его руководством.

Руководство организации оценивает труд работника с точки зрения его эффективности. Оценка результатов деятельности служит следующим целям:

· административная цель оценки результатов служит для принятия решения о повышении работника по службе, понижении его, переводе, прекращении трудового договора, 

· информационная цель оценки служит для информирования людей об относительном уровне количества и качества их работы,

· мотивационная цель оценки результатов трудовой деятельности служит как важное средство мотивации поведения людей. Определив сильных работников, администрация может должным образом вознаградить их благодарностью, зарплатой или повышением в должности. Систематическое положительное подкрепление поведения ассоциирующегося с высокой производительностью, должно вести к аналогичному поведению и в будущем.

Работник оценивает выполненную им работу и полученное вознаграждение согласно его ожиданий и представлений о справедливости. Мотивация трудовой деятельности работника возрастает если он ощущает четкую связь между затратами труда и результатами, между результатами и вознаграждением, а также когда он удовлетворен вознаграждением. Если работник, оценив и сравнив свои затраченные на работу усилия и полученное вознаграждение с усилиями и вознаграждением коллег, пришел к выводу о несправедливости полученного им вознаграждения, мотивация к труду в будущем у этого работника будет ослаблена.

Вознаграждение может быть как внутренним, так и внешним. Внутреннее вознаграждение – это чувство удовлетворения от выполненной работы, чувство компетентности и самоуважения. Внешнее вознаграждение – это похвала руководителя, премия, продвижение по службе.

Вознаграждение бывает положительным и отрицательным. Удовлетворение – это результат внешних и внутренних положительных и отрицательных вознаграждений с учетом их справедливости и ожидаемости. Удовлетворение является мерилом того насколько ценно вознаграждение на самом деле и насколько оно удовлетворяет потребности и интересы личности. Это оценка существенно влияет на восприятие работником будущих трудовых ситуаций. Это оценка является также важной составляющей мотивационного климата в организации. Этой оценкой условно заканчивается мотивационный цикл и начинается новый.
Удовлетворение работника своим трудом и его оценкой является также основным мерилом качество его трудовой жизни, которое во многом определяет мотивацию работника к труду.

1.5 Эволюция подходов, школ и теорий мотивации труда. 
Психологические модели и теории мотивации.

Основой психологического подхода к мотивации труда явились разработки психологов, которые специализировались в психологии личности. Одной из главных тем, которой интересуется психология личности, является мотивация. В существующих теориях личности представлены две основные модели мотивации. Редукционистская модель предполагает, что физиологические потребности индивида создают напряжение и это заставляет его искать разрядки путем удовлетворения данных потребностей. Модель мотивации компетентностью основана на стремлении человека овладевать окружающей средой и на жажду получения нового опыта с целью наслаждения.

Беррес Скиннер (1904-1990), профессор Гарвардского университета возглавил научающее-бихевиральное направление в теории личности. Скиннер утверждал, что поведение детерминировано, предсказуемо и контролируется окружением. Он признавал два вида поведения: респодентное поведение, как ответ на знакомый стимул и оперантное поведение, определяемое и контролируемое результатом, следующим за ним. При оперантном научении организм действует на окружение, производя результат, который влияет на вероятность того, что поведение повторится. Подкрепление – ключевая концепция системы Скиннера. Условные подкрепляющие стимулы (деньги, внимание, одобрение) оказывает сильное влияние на человека. Он также подчеркивал, что поведение контролируется аверсивными  стимулами, такими как наказание и негативное подкрепление. Позитивное наказание имеет место, когда за реакцией следует неприятный стимул, а негативное наказание состоит в том, что за реакцией следует устранение приятного стимула. Напротив, негативное подкрепление встречается, когда организму удается ограничить или избежать предъявления аверсивного стимула. Скиннер боролся с использованием аверсивных методов в контроле поведения и придавал особое значение контролю посредством позитивного подкрепления.

По мнению одних психологов поведение человека зависит от целого ряда внутренних процессов-влечений, побуждений, потребностей; по мнению других – от окружения. 
Профессор Стенфордского университета Альберт Бандура (род. 1925) считал, что причины функционирования человека нужно понимать в терминах непрерывного взаимодействия поведения, личностных факторов и окружения. Новые формы поведения можно приобрести в отсутствие внешнего подкрепления так, как многое в поведении, которое мы демонстрируем приобретается посредством примера; мы просто наблюдаем, что делают другие, а затем повторяем их действия. Это может быть косвенным подкреплением или косвенным наказанием.

Многие наши поступки регулируются самоналагаемым подкреплением. Самоподкрепление имеет место всякий раз, когда люди устанавливают для себя планку достижений и поощряют или наказывают себя при ее превышении или неудаче. В результате самоудовлетворения от достижения определенных целей, у человека появляется мотив прилагать все больше усилий, необходимых для достижения желаемого поведения. Уровень самопроизвольной мотивации человека обычно варьирует в соответствии с типом и ценностью побуждений, природой норм поведения,

Поведение человека в прошлом также является стандартом, в соответствии с которым можно оценить адекватность его поведения на сегодняшний день. Прошлое поведение влияет на самооценку в основном посредством его воздействия на постановку целей.

Широкий спектр поведения регулируется с помощью реакций самооценки, выражаемых в форме удовлетворенности собой, гордости своими успехами, неудовлетворенности собой и самокритики.

Концепция самоэффективности относится к умению людей осознавать свои способности выстраивать поведение, соответствующее специфической задаче или ситуации. Люди, осознающие свою самоэффективность, прилагают больше усилий для выполнения сложных задач, чем люди, испытывающие серьезные сомнения в своих возможностях. В свою очередь, высокая самоэффективность, связанная с ожиданием успеха, обычно ведет к хорошему результату и таким образом способствует самоуважению. Таковы основные положения в области мотивации социально-когнитивной психологии А.Бандуры.

Джулиан Роттер (род. 1916) профессор Коннектикутского университета, создатель социально-научающей теории личности, имел свою концепцию мотивации. Ключ к предсказанию того, что человек будет делать в данной ситуации, лежит в понимании потенциала поведения. Под этим термином понимается вероятность данного поведения, встречающегося в какой-то ситуации в связи с каким-то одним подкреплением и подкреплениями. 

Ожидание относится к субъективной вероятности того, что определенное подкрепление будет иметь место в результате специфического поведения. Ценность подкрепления – это степень, с которой мы при равной вероятности получения предпочитаем одно подкрепление другому. 

Для того чтобы предсказать потенциал данного поведения в специфической ситуации предлагается следующая формула: потенциал поведения = ожидание + ценность подкрепления рассматривается шесть категорий потребностей: признания, защиты, доминирования, независимости, любви и привязанности, физического комфорта.

Каждая категория потребностей состоит из трех основных компонентов: потенциал потребности, ценность потребности и свобода деятельности:
· потенциал потребности относится к вероятности того, что данное поведение приведет к удовлетворению определенной категории потребностей,

· ценность потребности определяется как средняя ценность набора подкреплений,

· свобода деятельности относится к ожиданию, что определенное приведет к подкреплению, связанному с одной из шести категорий потребностей.

Уровень минимальной цели относится к низшей точке, в которой подкрепление воспринимается человеком позитивно. Прогноз поведения человека в повседневных ситуациях имеет следующую модель: 
потенциал потребности = свободе деятельности + ценность потребности.
Это уравнение показывает, что два отдельных фактора определяют потенциал выстраивания поведения направленного на удовлетворение определенных нужд. Первый фактор – свобода деятельности человека или общее ожидание, что данное поведение приведет к удовлетворению потребности. Второй фактор – ценность которую человек придает потребности, связанной с ожиданием или достижением каких-то целей. Проще говоря, роттеровская общая формула прогноза означает, что человек склонен стремится к целям, достижение которых буде подкреплено, и ожидаемые подкрепления будут иметь высокую ценность.

Взгляд на мотивацию Карла Роджерса (1902-1987), профессора Висконкинского университета – представителя феноменологического направления в теории личности заключается в следующем;

· все поведение вдохновляется и регулируется неким объединяющим мотивом, который он называл тенденцией актуализации. Важнейший мотив жизни человека – это актуализировать, то есть сохранить и развить себя, максимально выявить лучшие качества своей личности, заложенные в ней от природы,

· поведение мотивированно потребностью человека развиться и улучшаться. Человеком управляет процесс роста, в котором его личностный потенциал приводится к реализации,

· тенденция самоактуализации – это процесс реализации человеком на протяжении всей жизни своего потенциала с целью стать полноценно функционирующей личностью. Пытаясь достичь этого человек проживает жизнь, наполненную смыслом, поисками и волнениями. Каждый человек исходно мотивирован просто тем, что живет.

Основной в теории Гордона Олпорта (1897-1967), профессора Гарвардского университета, (диспозициональное направление в теории личности) является идея о том, что индивидуум представляет собой динамичную (мотивированную) развивающуюся систему. Фактически он считал, что любая теория личности основывается на анализе природы мотивации. Олпорт предлагал свой собственный анализ мотивации, перечисляя четыре момента которым должна отвечать адекватная теория мотивации;

· мотивы прошлого ничего не объясняют, если они не являются также и мотивами настоящего,

· многие теории утверждают, что человеческие мотивы могут быть сведены к одному виду – как, например редукция потребности, стремление превосходству или потребность в безопасности. Согласно утверждениям Олпорта, если мы собираемся понять сложную природу человеческой мотивации, необходимо использовать многие концепции мотивации. Однако, невозможно свести это разнообразие к одному главному мотиву, Олпорт настаивал на том, что 
· адекватная теория мотивации должна рассматривать перспективные цели человека, его представления и критерии, его намерения,

· изучение мотивации должно концентрироваться на том, как мотивы уникальным образом функционируют в жизни каждого человека.

Таким образом, психология, изучающая главным образом мотивы уже совершившихся поступков людей, раскрывает также психологический механизм их предполагаемого поведения, в том числе и трудового, в будущем; т.е. дают ключ к пониманию мотивации человека в процессе труда.

Рассмотрев эволюцию подходов и теорий мотивации труда можно сделать следующие выводы:

· самым длительным во времени и самым укоренившимся в сознании людей является административный подход к мотивации,

· экономический, социальный и особенно психологический подходы к мотивации являются самыми актуальными и перспективными,

· и экономический, и социальный, и психологический подходы к мотивации имеют место в любой современной организации,

· пропорциональность их применения зависит от вида деятельности организации, от ее организационной культуры, от характеристик трудового коллектива и руководителя организации.

1.6 Процессные теории мотивации.

Процессные теории мотивации базируются на выборе альтернативного действия, его реализации и проверке результатов.

Основными процессными теориями мотивации являются:

· теория ожидания,

· теория постановки целей,

· теория равенства,

· комплексная процессная теория,

· теория партисипативного управления.

Теория ожидания своими корнями уходит в тридцатые годы XX – столетия и связана с разработками Курта Левина, затем Виктора Врума.

Теория ожидания изучает и описывает взаимодействие трех блоков:

· усилия, 

· исполнение,

· результат.

Люди затрачивают определенные усилия на выполнение работы только тогда, когда они уверены, что это даст нужные результаты.

Делая выбор, человек сталкивается с несколькими альтернативными, из которых он должен выбрать одну.

Теория ожидания рассматривает:

· ожидание в отношении затрат труда - результатов, т.е. соотношение между затраченными усилиями и полученными результатами,

· ожидание в отношении результатов-вознаграждений, т.е. ожидание определенного вознаграждения за достигнутые результаты,

· валентность – приоритеты для человека тех или иных результатов. Валентность выражает уровень относительного удовлетворения или неудовлетворения полученным вознаграждением. Для отдельных людей полученное вознаграждение может не иметь никакой ценности, в то время как для других людей то же вознаграждение может иметь достаточную ценность.

Элементы теории постановки целей присутствуют в работах Тейлора. Ряд положений управления с помощью целей был выдвинут в трудах П. Друкера и Д. Макгрегора при разработке теории управления с помощью целей. Однако ведущим разработчиком данной теории является Эдвин Локк, опубликовавший в 1968 году статью «О теории мотивирования и стимулирования целями».

Содержание теории постановки целей сводится к тому, что человек определяет для себя цели, к достижению которых он стремится, и отталкиваясь от поставленных целей, осуществляет определенные действия, выполняет определенную работу. Достигнув помеченных результатов, он получает удовлетворение.

На цель и готовность человека затрачивать определенные усилия оказывает влияние четыре фактора: сложность цели, специфичность цели, приемлемость цели и приверженность цели. Кроме того, на удовлетворенность или неудовлетворенность человека результатами своего труда воздействуют внутренние по отношению к нему процессы (т.е. оценка человеком полученного результата с точки зрения соотношения его с поставленной целью) и внешние процессы (т.е. оценка окружающими результатов труда – похвала коллег, продвижение по службе, повышение оплаты, благодарность руководства и т.п.)

Основателем теории равенства (справедливости) является Стейси Адамс, который на основе исследований, проведенных им в компании «Дженерал Электрик» сформулировал основные положения этой теории.

Содержание теории равенства сводится к следующему: в процессе осуществления трудовой деятельности человек постоянно сравнивает полученное вознаграждение с затраченными усилиями, а затем сопоставляет это с вознаграждением, полученным другими людьми. Если он видит, что это сравнение явно не в его пользу, то он чувствует несправедливость и напряжение. Он начинает работать менее интенсивно, затрачивая  значительно меньше усилий. При этом чувство неудовлетворенности может возникнуть даже при высоком абсолютном уровне вознаграждения.

По мнению Адамса, каждый работник всегда мысленно оценивает отношение: личные доходы / личные затраты = доходы других лиц / затраты других лиц.

При этом, в затраты включаются не только усилия человека по выполнению данной работы, но и его стаж в организации, уровень квалификации, возраст, социальный статус и пр. Оценка затрат и результатов субъективна, причем особенно высок субъективизм в отношении других лиц, о которых человек может судить лишь на основе догадок и отрывочной информации.

Если в результате всех оценок и сопоставлений он делает вывод, что нарушений нет, то мотивирующие факторы действуют нормально; если они обнаруживаются, а тем более становятся хроническими, то происходит демотивация личности, в результате чего эффективность труда понижается и человек снижает деловую активность, требует повышения заработной платы и улучшения условий труда или продвижения по службе, использует различные противоречивые способы увеличения дохода, переходит в другое подразделение или увольняется.

В то же время, если людям переплачивают, большей частью свое трудовое поведение они менять не склонны.

Комплексная процессная теория мотивации, известная как модель Портера-Лоулера, построена на основных элементах теории ожидания и теории равенства. Двое исследователей Лайман Портер и Эдвард Лоулер разработали модель, включив в нее пять переменных величин:

· затраченные усилия,

· восприятие,

· полученные результаты,

· вознаграждение,

· уровень удовлетворенности.

Содержание модели Портера-Лоулера сводится к следующему: чтобы достичь определенных результатов и получить достойное вознаграждение, человек затрачивает усилия, зависящие от его способностей, опыта и квалификации.

При этом размер усилий определяется ценностью вознаграждения. Значительное влияние на результаты оказывает осознание человеком своей роли в процессе труда так же как и в теории постановки целей, вознаграждения могут быть внутренними (чувство удовлетворения от выполненной работы, чувство компетентности и самоуважения) и внешние (повышение оплаты труда, премия, благодарность руководителя, продвижение по службе). Восприятие вознаграждения определяет уровень удовлетворенности, который в свою очередь будет влиять на поведение человека в будущем. Портер и Лоулер на основе анализа предложенной модели сделали вывод о том, что результативный труд ведет к удовлетворению. Это заключение коренным образом отличается от тех позиций, на которых стояли представители ранних теорий человеческих отношений, которые считали, что удовлетворенные работники дают лучшие результаты.

К теории постановки целей близка по духу концепция партисипативного управления, исходящая из того, что человек получает удовлетворение от различной внутриорганизационной деятельности и в результате работает не только с повышенной эффективностью, но и максимально раскрывает свои способности и возможности.

Партисипативное управление может быть реализовано по следующим направлениям:

· работники получают право самостоятельно принимать решения по поводу того, как им осуществлять свою деятельность,

· работники могут привлекаться к принятию решений по поводу выполненной ими работы. В этом случае руководитель советуется с работниками по поводу того, что ему делать и как выполнять поставленные перед ним задачи,

· работникам дается право контроля за качеством и количеством осуществляемого ими труда и соответственно устанавливается ответственность за конечный результат, 

· партисипативное управление предполагает широкое участие работников в рационализаторской деятельности, во внесении предложений по совершенствованию их собственной работы и работы организации в целом,

· возможным направлением осуществления партисипативного управления является предоставление работникам право на формирование рабочих групп из тех членов организации, с которыми им хотелось бы работать вместе.

1.7 Содержательные теории мотивации.

Психологический подход к мотивации труда, главным тезисом которого является то, что работник - это, прежде всего, личность, представлен школой поведенческих наук. Школа поведенческих наук в управлении в управлении наибольшее внимание из всех ее проблем уделила мотивации труда. Основные идеи этой школы представлены двумя большими группами теорий.

Первая группа теорий концентрируется на выявлении и анализе содержания факторов мотивации, вторая группа теорий основное внимание уделила динамике взаимодействия различных мотивов, то есть тому, как имитируется и направляется поведение человека. Первая группа теорий называется теориями содержания мотивации, вторая группа – теорией процесса мотивации.

Теории содержания мотивации анализируют факторы, оказывающие влияние на мотивацию. В значительной мере фокус этих теорий сконцентрирован на анализе потребностей и их влияния на мотивацию. Наиболее известными теориями мотивации этой группы являются:

· теория иерархии потребностей (А. Маслоу),

· теория ERG (К. Альдерфер),

· теория приобретенных потребностей (Д. Макклелланд),

· теория двух факторов (Ф. Герцберг).

Американский психолог Абрахам Маслоу свои взгляды изложил в книге «Теория человеческой мотивации» (1934). Эти взгляды включают в себя следующие идеи:

· люди постоянно ощущают какие-то потребности,

· группы потребностей находятся в иерархическом расположении по отношению друг к другу,

· потребности, если они не удовлетворены, побуждают человека к действиям; удовлетворенные потребности не мотивируют людей,

· обычно человек ощущает одновременно несколько различных потребностей, находящихся между собой в комплексном взаимодействии.

В соответствии с теорией Маслоу существует пять групп потребностей.

Физиологические потребности. К данной группе потребностей относится потребности в пище, воде, воздухе, убежище и т.д. то есть те потребности которые человек должен удовлетворять, чтобы выживать, чтобы поддерживать организм в жизнедеятельном состоянии. Эти потребности в значительной мере порождены физиологией человека. Люди, испытывающие потребности этого рода, мало интересуются содержанием своей работы, они концентрируют свое внимание на оплате, а также на условиях труда, удобстве на рабочем месте, возможности избегать усталости и т.п.

Потребности безопасности связаны со стремлением и желанием людей находится в стабильном и безопасном состоянии, исключающем страх, боль, болезни и другие страдания, которые может принести жизнь человеку. Люди испытывающие эти потребности, стремятся избегать волнительных ситуаций, любят порядок, четкие правила, ясные структуры. Они оценивают свою работу, в первую очередь, с точки зрения обеспечения им стабильного существования в будущем. Для человека, находящегося под влиянием этих потребностей, важны гарантии работы, пенсионное обеспечение, гарантия медицинского обслуживания. Люди с обостренной потребностью безопасности стремятся избегать риска, внутренне противятся изменениям и преобразованиям.

Потребности принадлежности и причастности. Человек стремится к участию в совместных действиях, он хочет дружбы, любви, быть членом каких-то объединений людей, участвовать в общественных мероприятиях и т.п. Если для человека данные потребности являются ведущими, он смотрит на свою работу, во-первых, как на принадлежность к коллективу и, во-вторых, как на возможность установить хорошие и дружеские отношения со своими коллегами.

Потребности признания и самоутверждения отражают желания людей быть компетентными, сильными, способными, уверенными в себе, а также желание, чтобы окружающие признавали их таковыми и уважали за это. Люди с сильно влияющей на них данной потребностью стремятся к лидерскому положению.

Потребности самовыражения выявляются в стремлении человека к наиболее полному использованию своих знаний. Способностей, умений и навыков. Эти потребности в гораздо большей степени, чем потребности других групп носят индивидуальный характер. Это потребности человека в творчестве в широком смысле этого слова. Люди с такой потребностью открыты к восприятию себя и окружения, созидательны и независимы.

Основная задача теории иерархии потребностей Маслоу состоит в стремлении показать, как те или иные потребности могут воздействовать на мотивацию человека к деятельности и как, зная об определенной динамике действия потребностей на мотивацию человека, воздействовать на него, предоставляя ему возможности удовлетворять свои потребности определенным образом.

Так же, как и Маслоу, Клейтон Альдерфер исходит в своей теории из того, что потребности человека могут быть объединены в отдельные группы. Однако в отличие от теории иерархии потребностей Маслоу, он считает, что таких групп потребностей существует три.

Потребности существования как бы включают в себя две группы потребностей пирамиды Маслоу: потребности безопасности, за исключением групповой безопасности, и физиологические потребности.

Потребности связи корреспондируют с потребностями принадлежности и причастности. Потребности связи отражают социальную природу человека, стремление человека быть членом семьи иметь коллег, друзей, врагов, начальников и подчиненных. Поэтому к данной группе  можно отнести также часть потребностей признания и самоутверждения из пирамиды Маслоу, которые связаны со стремлением человека занимать определенное положение в окружающем мире, а также ту часть потребностей безопасности пирамиды Маслоу, которые связаны с групповой безопасностью.
Потребности роста аналогичны потребностям самовыражения пирамиды Маслоу, и включает в себя также те потребности группы признания и самоутверждения, которые связаны со стремлением к развитию уверенности, к самосовершенствованию и т.п.

Широко распространенная концепция потребностей Дэвида Макклелланда делает основной акцент на потребностях высшего уровня. Макклелланд рассматривает эти потребности как приобретенные под влиянием опыта, жизненных обстоятельств и обучения. Он считает, что людям присущи три потребности: власть, успех и причастность. Наличие этих потребностей у человека оказывает заметное влияние на его поведение, заставляя предпринимать серьезные усилия и действия для удовлетворения поставленных целей и задач. Лица с высокой мотивацией властвования могут быть разделены на две группы. К первой относятся те, кто стремится к власти ради властвования. Ко второй группе относятся те, кто стремится к власти для того, чтобы добиваться решения групповых задач. Макклелланд придавал особое значение потребностям властвования второго типа. Поэтому он считал, что с одной стороны необходимо развивать эту потребность у руководителей, а с другой – давать возможность им удовлетворять ее.

В отличие от концепций Маслоу и Альдерфера потребности по Макклелланду не расположены иерархически, хотя они оказывают заметное влияние друг на друга. Взаимовлияние потребностей следует принимать во внимание при анализе мотивации поступков человека, его поведения, а также при выработке методов управления человеком.

Одним из столпов психологического подхода считается Фредерик Герцберг. В 1959 году под его руководством были проведены исследования по установлению различий в факторах, которые ведут к удовлетворенности или неудовлетворенности работой. На основании опросов 200 инженеров и бухгалтеров Герцберг сделал вывод о том, что удовлетворение потребностей не усиливает мотивацию к труду. Им была сформулирована двухфакторная модель мотивации. Герцберг установил, что удовлетворенность человека своими действиями и неудовлетворенность ими являются двумя полюсами, между которыми находится состояние и настроение человека. В зависимости от мотивирования человека его настроение меняется, приближаясь к одному из полюсов.

Как установил Герцберг, на удовлетворенность работой оказывает влияние две группы факторов:

· гигиенические факторы или факторы «здоровья»: заработная плата, безопасность на рабочем месте; условия труда – освещенность, шум, температура, воздух и т.п.; отношения с коллегами и подчиненными, правила, распорядок и режим работы, характер контроля со стороны непосредственного руководителя, статус,

· мотивирующие факторы или «удовлетворители»: достижение цели, признание, ответственность, продвижение по службе, работа сама по себе, возможность роста.

Герцберг считал, что гигиенические факторы не оказывают заметного влияния на поведение человека, особенно когда они удовлетворены. Работник начинает обращать на них внимание в случае, если они отклоняются от привычного для работника уровня. Герцберг также делает вывод о том, что заработная плата не является мотивирующим фактором.

На практике концепция Герцберга привела к созданию программ «обогащения» труда, где были представлены подробные перечни гигиенических и мотивирующих факторов.

1.8 Школа человеческих отношений

Социологический и психологический подходы к мотивации тесно связаны между собой, поэтому, проводя их систематизацию, условно выделим  ученых, которые больше внимание уделяли социальному в природе мотивации (Р. Оуэн, Э. Мэйо, М. Фолетт, Д. Макгрегор, У. Оучи) и психическому – (А. Маслоу, К. Альдерфер, Д. Макклеланд, Ф. Герцберг, В. Врум, Э. Лок, С. Адамс)

Понимание важности влияния социально-психологических факторов на рост производительности труда пришло к известному английскому социалисту-утописту и менеджеру Роберту Оуэну (1771-1851) задолго до 20-го века. Работая директором ряда текстильных фабрик в Нью-Ленарке (Шотландия) Оуэн в период с 1800 по 1828 гг. осуществил эксперимент, направленный на гуманизацию отношений между предпринимателями и рабочими. Улучшались условия труда и быта, строилось и благоустраивалось жилье, торговля в магазинах для рабочих велась по доступным ценам, открывались школы, проводились мероприятия по облегчению женского и детского труда. Оуэн, также, ранее других понял значение морального стимулирования рабочих. Однажды он появился на своей фабрике с тремя мотками лент – желтых, зеленых и красных – и привязал красные ленты к станкам хорошо работающих, зеленые – к станкам рабочих, имеющих средний уровень выработки, и желтые – к станкам рабочих, не выполняющих установленные нормы. Рабочие это сразу заметили и через два месяца на всех станках были красные ленты. Так без увеличения зарплаты Оуэн добился роста производительности труда. Свой опыт Оуэн обобщил в книге «Новый взгляд на общество, или опыт о принципах образования человеческого характера (1813). Одним из основателей школы человеческих отношений в управлении является профессор Гарвардского университета Элтон Мэйо. Поводом для возникновения этой школы послужил социальный и психологический эксперимент, проведенный группой Мэйо с целью исследования факторов, влияющих на выработку рабочих, и изыскания новых методов интенсификации труда. Работа производилась на заводе «Вестерн электрик» в г. Хоторне, штат Иллинойс. В начале 1920-х годов дела на предприятии или неудовлетворительно из-за низкой производительности труда рабочих. Поэтому в 1926г. администрация совместно с учеными Гарвардского университета начала проводить эксперимент, который длился почти 8 лет. В его результате были сделаны крупные открытия, которые и привели впоследствии к возникновению школы человеческих отношений. 

На основе Хоторнских экспериментов Э. Мэйо и его сотрудниками была сформулирована доктрина, «человеческих отношений». Основой ее являются следующие принципы; 

· человек представляет собой социальное существо, ориентированное на других людей и включенное в контекст группового поведения,

· с природой человека несовместима жесткая иерархия и бюрократическая организация подчиненности,

· руководители предприятий в большей мере должны ориентироваться на удовлетворение потребностей людей,

· производительность труда будет выше, если индивидуальное вознаграждение будет подкреплено групповым, коллективным, а экономические стимулы – социально-психологическими (благоприятный моральный климат, удовлетворенность трудом, демократический стиль руководства).

Эти выводы, касающиеся мотивации труда, были в норме отличными от основных положений классической школы (административный подход), и школы научного управления (экономический подход), так как основное внимание Мэйо переносил на систему взаимоотношений в коллективе. 

Американский социолог Мери Паркер Фолетт также внесла значительный вклад в развитие школы человеческих отношений. Она опередила Мэйо и первой сформулировала идею о том, что решающее влияние на рост производительности труда рабочего оказывают не материальные, а главным образом социальные и психологические факторы. Одной из первых Фолетт выдвинула идею «участия рабочих в управлении». Примером участия рабочих в управлении является принятие или решения о способах выполнения того или иного приказа. По ее мнению на предприятии должна царить «подлинная общность интересов». Фолетт считала, что на смену концепции «экономического человека» пришла концепция «человека социального». Если «экономический человек», продавая свою рабочую силу, стремится получить максимальную материальную выгоду, то «социальный человек» стремится к признанию, самовыражению, получению духовного вознаграждения.

В более поздние годы концепция мотивации развивалась в традициях школы человеческих отношений профессором Мичиганского университета Дугласом Макгрегором. В работе «Человеческая сторона предприятия» (1960) он изложил свои взгляды на вопросы лидерства, стиля руководства, поведение людей в организациях. В основе созданной Макгрегором концепции лежит положение о необходимости использования на практике достижений «социальной науки», учитывающей природу и поведения человеческих ресурсов.

Он разрабатывает две модели поведения руководителей, обозначив их теорией Х и теорией Y. Теория Х основана на применении методов принуждения и поощрения (кнута и пряника), которыми пользуется автократичный руководитель, чтобы навязать свою волю подчиненным (административный подход к мотивации). Теория Y уделяет основное внимание созданию условий благоприятствующих стимулированию работников, предоставлению им возможностей для максимального проявления инициативы, изобретательности и самостоятельности при достижении целей организации. Основными положениями теории Y руководствуются лидеры демократического стиля.

В 1981 году американский профессор Уильям Оучи выдвинул теорию Z, как бы дополняя тем самым идеи Макгрегора. Оучи, изучив японский опыт управления, попытался сформулировать лучший путь управления, в том числе мотивации, любой организации. Исходным пунктом концепции Оучи является положение о том, что человек – это основа любой организации и от него в первую очередь зависит успех ее функционирования. Такие идеи как, долгосрочный наем кадров, групповое принятие решений, индивидуальная ответственность, всесторонняя забота о работниках являются основой концепции Оучи.

1.9 Экономический подход

Одним из первых кто размышлял о мотивации труда с точки зрения экономических стимулов, были мыслители XVIII века – французский философ Клод Гельвеций и великий английский экономист Адам Смит.

В своей философии Гельвеций объявил своекорыстный интерес основанием нравственных представлений и социальных качеств. Своекорыстный интерес-это стремление каждого человека к своей выгоде ограничиваемое только таким же стремлением других людей. Гельвеций сравнивал роль своекорыстного интереса в обществе с ролью всемирного тяготения в природе.

Смит развил эти идеи и применил к политической экономии в своей основной работе «исследование о природе и причинах богатства народов» (1776). Главным мотивом хозяйственной деятельности «экономического человека» является своекорыстный интерес. Естественное стремление людей улучшить свое материальное положение – это такой мощный стимул, что если ему представить действовать без помехи, он само собой способен привести общество к благосостоянию.

Американский инженер Фредерик Уинслоу Тейлор явился основоположником научной школы в управлении и современных взглядов на экономический подход к мотивации. Важной заслугой научной школы было положение о том, что управлять можно «научно» опираясь на экономический и технический эксперимент.

Свои взгляды Тейлор изложил в книге «Принципы научного управления» (1911г.). Эти взгляды касались трех основных проблем: нормирования и планирования труда; роли менеджеров; вознаграждения и стимулирования. Тейлор пришел к выводу, что главная причина невысокой производительности труда работников заключается в несовершенстве системы их оплаты и поощрения. По его мнению, надлежащий эффект вознаграждение принесет в том случае, если будет своевременным; относиться к конкретному человеку а не к месту, которое он занимает; выплачивается на основе единообразных расценок, выведенных на основе точного знания, а не догадок. Единственным настоящим стимулом на любом рабочем месте являются деньги, считал Тейлор. Идеи Ф.Тейлор были развиты его последователями, среди которых в первую очередь следует назвать Генри Гантта. Особое внимание в своих исследованиях Гантт уделял вопросам стимулирование труда. Он считал, что рабочий должен знать, что в случае своевременного и качественного исполнения им конкретного производственного задания он получит премиальное вознаграждение. Помимо этого, рабочий премируется за перевыполнение норм выработки. Первая премиальная система была разработана им в 1901г. Рабочему, выполнившему дневное задание, выплачивалась премия в 50 центов. При условии выполнения всеми рабочими заданий, мастер тоже получал дополнительную премию. Особенность премиальной системы оплаты труда заключалась в сохранении минимального заработка независимо от степени недовыполнения нормы. Ганттом был предложен график, по которому каждый рабочий мог проследить за результатами своего труда и размером заработка за час, день, неделю.

В последующие десятилетия в экономическом подходе к мотивации трудовой деятельности произошло много дополнений, расширившими его возможности. На сегодняшний день заработная плата имеет формы повременной и сдельной. Повременная плата подразделяется на две системы: простую и премиальную. Сдельная плата имеет значительно больше систем; прямая, коллективная, косвенная, сдельно-прогрессивная, сдельно-премиальная, аккордная.

Помимо основной заработной платы, важную роль в деле стимулирования производительного труда, играет дополнительная, в форме различного рода доплат профессионализм, квалификацию, деловые навыки.

Активно применяется  система итогового вознаграждения в случае успешного окончания  отчетного периода. Для сотрудников коммерческих организаций существует такой вид денежного вознаграждения как участие в прибылях. Для руководителей практикуются бонусы – крупные единовременные выплаты из прибыли 1-2 раза в год. 

Совершенствование административного и экономического подходов к мотивации  в 20-м столетии шли рука об руку и не случайно известные ученые и практики, которые занимались этой проблемой (Генри Форд, Гаррингтон Эмерсон, Альфред П. Слоун, Френк и Лилиан Гилбрет, Г.Черч, Дж. Муни и А.Рейли), в своих работах излагали взгляды по обеим подходам.

Тем не менее, в связи с демократизацией государств, увеличением доли интеллектуального труда, ростом благосостояния людей, развитием наук об обществе и человеке мотивационную проблему начинают успешно решать видные социологи и психологи.

1.10 Административный подход
В настоящее время существует множество подходов, школ и теорий мотивации трудовой деятельности, выработанных человечеством за истекший период времени. Накоплен значительный теоретический и практический материал, проведено большое количество исследований. Для осмысления эволюции в области мотивации труда необходимо провести систематизацию уже имеющихся научных знаний. Для этого выделим вначале четыре определяющих аспекта мотивации труда и сформируем на их основе четыре главных подхода.

Административный аспект мотивации заключается в регламентации труда, в стремлении усовершенствовать организацию труда, в ужесточении трудовой дисциплины, в разработке и применении различных систем административных наказаний и поощрений.

Экономический аспект заключается в разработке и применении систем материального стимулирования направленных на адекватное вознаграждение результатов труда. 

Социальный аспект мотивации трудовой деятельности учитывает то, что человек в процессе труда включен в определенный коллектив, испытывает чувства принадлежности и причастности, нуждается в признании своего труда и его результатов семьей, группой, обществом.

Психологический аспект – это учет в процессе мотивации разнообразных и неповторимых индивидуальных черт личности, ее потребностей, ценностей, ожиданий и т.д.

В практической трудовой деятельности в различных комбинациях и пропорциях, как правило, присутствуют все аспекты мотивации.

В основе того или иного подхода к мотивации, лежит учет определенного аспекта мотивации. Существует четыре главных подхода к мотивации: административный, экономический, социальный и психологический.

Проанализируем эти подходы к мотивации труда с учетом созданных в их рамках теорий, а также возникших школ мотивации; выясним как проходила эволюция этих подходов и какова их роль в практике мотивации труда.

Административный подход имеет два основных вида; административно-командный и административно-организационный.

Самым древним подходом к мотивации, безусловно является административно-командный. За тысячи лет до того как слово «мотивация» вошло в лексикон руководителей и научных работников, было хорошо известно, что можно намеренно воздействовать на людей для успешного выполнения задач организации при помощи метода «кнута и пряника». В древних преданиях и античных мифах можно найти множество историй, в которых короли держали награду перед глазами предполагаемого героя или заносили меч над его головой. Однако королевские дочери и сокровища предлагались немногим. Просто принималось как само собой разумеющееся, что люди будут благодарны за все, что  позволило бы им и их семьям выжить.

Проблема удовлетворения потребности  личности в безопасности является питательной основой для применения различных вариантов административно-командного подхода и в наши дни. Особенно это актуально для тоталитарных государств, для государств, где отсутствуют основные демократические свободы, для государств имеющих очень низкий уровень жизни и занятости, для государств переживающих экономические кризисы.

Административно-организационный подход к мотивации обычно связывают с классической (административной школой в управлении, родоначальником которой является Анри Файоль (1841-1925), французский горный инженер выдающийся менеджер-практик. Основным трудом Файоля является работа «Общее и промышленное управление», написанная в 1916 году. В этой работе он сформулировал четырнадцать принципов управления, от которых, как он считал, зависит успешная деятельность организации и трудовая активность ее работников. Основные принципы:

· разделения труда (повышает квалификацию и уровень выполнения работы),

· власть (право отдавать команды и нести ответственность за результаты),
· дисциплина (четкое и ясное взаимопонимание между рабочими и менеджерами),

· единство распорядительства (распоряжение только от одного руководителя и подотчетность только одному руководителю),

· единство руководства (один руководитель и единый план для каждого набора действий по достижению единых целей),

· порядок (все должны знать свое место в организации).

Одним из видных представителей классической школы и административно-организационного подхода к мотивации труда также является немецкий юрист и социолог Макс Вебер (1864-1920). По мнению Вебера только бюрократический «идеальный» тип организации способствует достижению его наибольшей эффективности производства. Главное место в такой организации занимают различные «бюро», основные функции которых остаются неизменными и не зависят от перемещения и взглядов отдельных работников этих организаций.

В своей основной работе «Теория социально-экономической организации» Вебер так сформулировал принципы построения «идеальной» организации:

· вся деятельность организации расчленяется на простейшие элементарные операции, выполнения которых формально закрепляется за отдельными звеньями,

· каждый руководитель наделяется формально закрепленной властью, авторитетом и правами. Организация строится на соблюдении принципа иерархии; каждый член организации подчиняется должностному лицу, занимающему вышестоящее положение по служебной лестнице;

· разрабатываются четкие правила, инструкции и стандарты, определяющие порядок работы и ответственность каждого члена организации;

· в организации должна действовать четкая система контроля и санкций.

Английский исследователь и консультант по вопросам управления Линдалл Урвик в работе «элементы администрирования» также разработал принципы построения формальной организации, которые существенно влияют на мотивацию сотрудников этой организации;
· соответствие людей структуре. Вначале разрабатывается структура организации, а затем подбираются специалисты в полном соответствии с требованиями структуры;
· сопоставимость прав и ответственности. Любой линейный руководитель должен иметь власть, соответствующую и равную ответственности;

· диапазон контроля. Количество лиц, которым эффективно может управлять руководитель,

· определенность. Определенности в деятельности  организации  можно добиться, если для каждой должности письменно определены права, обязанности, ответственность и взаимосвязи с другими работниками.

Таким образом, административный подход к мотивации труда, являлся главным подходом на протяжении многих веков. Люди побуждались к более эффективному труду при помощи страха – страха потерять жизнь, свободу, близких, работу. В XX столетии административный подход был обогащен попыткой жесткого регламентирования организации труда.
ПРИЛОЖЕНИЕ 1. Системы оплаты труда: Тарифная система. 
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1. История тарифного регулирования оплаты труда в России

В социалистический период в России, как и в других странах, в том числе с рыночной экономикой, тарифная система занимала ключевое место в организации заработной платы на предприятиях. 
Тарифная система представляла собой совокупность нормативов, утверждаемых государством и обеспечивающих регулирование уровня тарифных ставок и окладов рабочих и служащих в зависимости от отрасли и региона страны, сложности и условий труда.
Осуществляемое централизованно тарифное регулирование заработной платы распространялось как на рабочих, так и на служащих. 
Тарифная система рабочих включала в себя:
· тарифные ставки 1 -го разряда;
· тарифные сетки;
· Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих;
· доплаты и надбавки к тарифным ставкам.
В тарифную систему служащих были включены:
· схемы должностных окладов руководителей, специалистов служащих;
· квалификационные справочники должностей служащих;
· доплаты и надбавки к окладам.
В тарифном регулировании заработной платы рабочих и служащих важное место занимал Общесоюзный классификатор профессий рабочих, должностей служащих и тарифных разрядов, положения которого были обязательными для предприятий и организаций. Элементами тарифной системы являлись также районные коэффициенты и надбавки к заработной плате за стаж работы, которые выполняли компенсационную и стимулирующую функции. Система тарифов оплаты труда выступала важнейшим инструментом государственного регулирования заработной платы.
Почти все элементы тарифной системы и рабочих, и служащих устанавливались централизованно Советом Министров СССР при участии ВЦСПС или по поручению Правительства СССР Госкомтрудом СССР совместно с ВЦСПС. Исключение составляли лишь стимулирующие надбавки к тарифным ставкам и окладам, по которым государство устанавливало предельные ограничители, а конкретные размеры определяли сами предприятия и организации в своих положениях об оплате труда.
Государство с помощью тарифной системы стремилось обеспечить: 
а) народнохозяйственное единство в оплате труда, реализацию равной оплаты за равный труд в масштабе всего общества;
б) всестороннюю дифференциацию основной части заработной платы в соответствии с различиями в сложности, тяжести, интенсивности, условиях труда; 
в) неуклонный рост заработной платы на основе повышения производительности труда.
На различных этапах развития страны коренным образом изменялись основные элементы тарифной системы: тарифные сетки и тарифные ставки. В 1919 г. была введена единая 35-разрядная тарифная сетка. По первым 14 разрядам тарифицировались рабочие, по остальным - инженерно-технические работники.
В 1921-1923 гг. была осуществлена тарифная реформа. Сначала введена 17-разрядная тарифная сетка с диапазоном 1:5, а затем 1:8. По этой сетке ученикам присваивались первые два разряда; необученным рабочим простого труда - третий; рабочим низкой квалификации четвертый; квалифицированным рабочим - пятый, шестой, седьмой; Высококвалифицированным рабочим - восьмой, девятый. Служащие тарифицировались до 17-го разряда. В конце 1921 г. взамен 17- разрядной сетки было введено несколько сеток с различным диапазонами в том числе
для рабочих - 1:3, для служащих - 1:8. В 30 - х годах с целью усиления дифференциации тарифных ставок в зависимости от сложности труда диапазон тарифной сетки рабочих был увеличен до 1:3,8, а в некоторых отраслях тяжелой промышленности - до 1:4,4.
В годы Великой Отечественной войны в основном применялись натуральное снабжение и карточная система. Одновременно с этим была повышена стимулирующая роль заработной платы, прежде всего в тех видах производств, где укреплялась оборонная мощь государства.
В послевоенные годы в отраслях народного хозяйства использовалось огромное количество тарифных сеток, доходившее примерно до 2 тысяч с различным количеством разрядов и диапазонов. Сохранявшийся в течение многих лет неизменным размер тарифных ставок в условиях повышения заработной платы привел к тому, что тарифная система перестала выполнять присущую eй роль в организации оплаты труда.
Реформирование тарифной системы было проведено в 1956 -1964 годах. Тарифные ставки рабочих в различных отраслях были повышены на 30—70%, при этом ставки низшего разряда — 60-80%. Количество применяемых тарифных сеток оплаты труда рабочих было сокращено до 10, число тарифных разрядов с 5-15 довели до 6-10, диапазон тарифных сеток уменьшили с 1:2,5- 1:4,1 до 1:1,8-1:2,6. В 1968 г. в связи с повышением минимального размера заработной платы до 60 руб. в месяц были увеличены тарифные ставки и оклады отдельным категориям рабочих.
Очередные коррективы в тарифную систему были внесены в 1972-1975 годах. Одновременно с повышением минимальной заработной платы до 70 руб. в месяц были увеличены тарифные ставки и оклады среднеоплачиваемых категорий работников. Количество тарифных сеток рабочих было сокращено с 10 до 4, рам рядов — с 6—10 до 6—8, диапазон тарифных сеток был изменен с 1:1,35—1:2,42 до 1:1,58—1:2,1.
Последние во времена Советского Союза изменения тарифной системы были определены Постановлением ЦК КПСС, Совета Министров СССР и ВЦСПС от 17 сентября 1986 г. № 1115 «О совершенствовании организации заработной платы и внедрении новых тарифных ставок и должностных окладов работников производственных отраслей народного хозяйства». В постановлении была поставлена задача: уровень минимальной заработной платы довести до 80 руб.; повысить тарифные ставки рабочих в среднем на 20—25%, а должностные оклады специалистов — на 30—35% при условии, что необходимые для этого средства будут заработаны самими трудовыми коллективами. При этом были выделены по уровню оплаты труда высококвалифицированные рабочие ведущих профессий, занятые разработкой, обслуживанием сложной наиболее производительной техники. Тарифные ставки этих рабочих планировалось увеличить на 40—45%. В результате предусмотренных мер удельный вес тарифа в заработке рабочих должен был увеличиться с 50% до 70—75%. 
Для планово-распределительной системы был характерен высокий уровень централизации в сфере тарифного регулирования заработной платы. Тарифная система была малоподвижной и неспособной в полной мере и оперативно учитывать все особенности различных видов деятельности, а также изменения, связанные с динамикой национального дохода, внедрением достижений научно-технического прогресса в производство. Тарифные ставки и оклады пересматривались крайне редко, что вынуждало руководителей предприятий обеспечивать рост общей заработной платы работников за счет повышения размеров доплат, надбавок и премий. Уменьшение доли тарифа вело к деформированию структуры заработной платы, снижению воспроизводственной функции тарифных ставок и окладов.
Понимая необходимость учета специфики предприятий при тарифном регулировании заработной платы, государство расширило их возможности в применении надбавок к тарифным ставкам и окладам. Так в производственных отраслях народного хозяйства в 1986 г. постановлением № 1115 было предоставлено право предприятиям устанавливать надбавки за высокое профессиональное мастерство рабочим III разряда в размере до 12% тарифной ставки, IV разряда — до 16 %, V разряда — до 20%, VI разряда — до 24%. Кроме того, предприятия получили право устанавливать рабочим высшей квалификации выполняющим особо сложные работы, повышенные до 250 руб. (а в отдельных отраслях до 350 руб.) оклады взамен тарифных ставок. Такие меры повысили гибкость тарифной системы рабочих.
При регулировании заработной платы специалистам, служащим и большинству руководителей была предусмотрена так называемая вилка, определяющая диапазон между минимальным и максимальным окладами по каждой должности. В пределах этого диапазона с учетом реально имеющихся различий в квалификации соответствующей должностной группы устанавливался конкретный оклад работнику.
2. Определение минимальной тарифной ставки

Определение минимальной тарифной ставки — центральный пункт разработки внутрипроизводственной тарифной системы. Минимальная тарифная ставка представляет собой, по существу, норму оплаты за норму труда, принимаемого за эталон, т. е. имеющего самые низкие характеристики по всем тарифообразующим факторам (сложности груда, условиям труда, его напряженности и тяжести, значимости в производственном процессе предприятия и др.). Иными словами, как минимум это должен быть наиболее простой труд, выполняемый в нормальных (благоприятных) условиях труда с интенсивностью в пределах или даже несколько ниже нормы и не относящийся к видам труда повышенной значимости для предприятия.
Уровень оплаты работника, занятого таким трудом, при условии выполнения им нормы труда (трудовых обязанностей) должен обеспечить ему уровень потребления, достаточный для воспроизводства его способности к труду. При этом норма труда должна быть рассчитана на полную загрузку работников в течение рабочего дня нормальной продолжительности.
С теоретической точки зрения, минимальная тарифная ставка должна быть или равной минимальной заработной плате, гарантируемой законом, или быть несколько выше ее. 
Самым первоочередным критерием, на который целесообразнее всего ориентироваться (не принимать, а ориентироваться), — это величина прожиточного минимума, рассчитанного для города (территории или экономического района), где находится предприятие. Имеются в виду расчеты, основанные на использовании главным образом региональных минимальных потребительских бюджетов (МПБ) или бюджетов прожиточного (физиологического) минимума по регионам Российской Федерации (БПМ).
Названные бюджеты регулярно рассчитываются административно-территориальными органами по труду в составе органов исполнительной власти субъектов РФ по единой методике. МПБ и БПМ формируются по стандартному набору потребительских благ и услуг с использованием соответствующих норм потребления основных продуктов питания и основных услуг по зонам Российской Федерации и рассчитываются в действующих в регионах ценах. Так, структура М П Б мужчины трудоспособного возраста как основа для определения минимального размера заработной платы предусматривает 12 основных статей расходов, в том числе расходы на питание, одежду, обувь, жилищные и коммунальные услуги, транспорт, связь и т. д. Эти расходы, выраженные в денежном исчислении в расчете на месяц по ценам конкретных регионов, представляют собой издержки воспроизводства трудоспособного мужчины и являются поэтому основой для установления минимальной оплаты его труда.
В настоящее время на общегосударственном уровне большее применение находит бюджет прожиточного (физиологического) минимума населения РФ, рассчитываемый по сокращенной против МПБ структуре статей расходов.
Вполне вероятно, что в отличие от общегосударственного уровня на уровне предприятия можно достичь большего сближения, а возможно, и равенства размеров минимальной оплаты со стоимостью БПМ и МПБ. Не исключена также возможность превышения размера минимальной ставки оплаты труда по отношению к стоимости бюджетов, что целиком и полностью зависит от экономических возможностей предприятия.
Названные выше региональные бюджеты можно запросить в соответствующих административно-территориальных органах по труду городов, областей, краев, других административных образований в составе Российской Федерации. В случае отсутствия таких бюджетов в административно-территориальных органах по труду предприятие может самостоятельно провести ориентировочные расчеты МПБ и бюджета минимума материальной обеспеченности по методикам, официально действующим или неофициальным, рекомендованным научными и другими организациями.
Полученную расчетную величину прожиточного минимума далее необходимо сопоставить со средней заработной платой за соответствующий период в расчете на месяц. Если это соотношение находится на уровне, превышающем 45—50%, то соответствующую величину прожиточного минимума нельзя принимать в качестве минимальной тарифной ставки предприятия, поскольку, вероятнее всего, не останется средств на нормальную дифференциацию по другим тарифообразующим факторам (сложность, условия труда), а также на поощрение за перевыполнение норм трудовых затрат и показателей премирования. Если это соотношение находится в пределах 35—45%, то расчетную величину соответствующего бюджета можно принять в качестве минимальной тарифной ставки.
Второй важный критерий, который необходимо иметь в виду при определении минимальной тарифной ставки - это ее соотношение со средней заработной платой. Если минимальная тарифная ставка устанавливается на уровне 35% от средней заработной платы, то при сохранении ранее сложившихся факторов дифференциации (т. е. 1:2 диапазон оценки сложности труда рабочих и 1:5 - весь диапазон оценки сложности от рабочего 1 -го разряда до 6-й группы дифференциации по условиям труда от 4 до 24% и т. п.) будет обеспечиваться доля тарифа в заработной плате на уровне, близком к 60%, если минимальная ставка будет установлена на уровне 45% от средней заработной платы, то доля тарифа повышается до 80-85% среднего заработка. При увеличении диапазонов дифференциации заработной платы по сложности, условиям труда и другим тарифообразующим факторам доля тарифа в заработке возрастет, при их уменьшении - соответственно снизится.
Вопрос о доле тарифа в заработной плате имеет существенное значение. Чем она выше, тем более гарантированный характер имеет организация заработной платы на предприятии. Но в то же время гарантированность в оплате требует более высокой организации производства, более высокой дисциплины труда и соответствующим образом гарантированной производительности со стороны работников, т. е. требуется относительная стабильность производства при достаточно высокой его организации.
Низкая доля тарифа при нормальной организации производства может выступать фактором, дестабилизирующим организацию зарплаты и через нее организацию производства. Удельный вес тарифа менее 40—50% свидетельствует о том, что нормы труда начинают все более и более перевыполняться вследствие их малой напряженности и постепенно устаревать, что рост заработной платы обусловливает факторы, зависящие не от работника, а от предприятия в целом и не учитываемые в нормах труда работников (монопольное взвинчивание цен на продукцию, техническое переоснащение производства и внедрение новых технологий, общее улучшение организации производства и т. п.). При определении минимальной ставки работников предприятия следует ориентироваться на оптимальный для работы предприятия в условиях некоторой нестабильности удельный вес тарифа в заработной плате, примерно равный 65—70%, с последующим повышением этого уровня. В странах с развитой рыночной экономикой удельный вес тарифной части заработной платы составляет не менее 90%, что обеспечивает высокий уровень организации оплаты и труда.
На нестабильно работающих предприятиях необходимо поддерживать долю тарифа в среднем на уровне 50%, не допуская, во всяком случае, снижения ниже 45%. Вынужденный низкий удельный вес тарифа предполагает, что и минимальная тарифная ставка не может устанавливаться на уровне, соответствующем прожиточному минимуму. Нестабильность производства, его спад, падение производительности труда означают, что организация производства не может обеспечить загрузку работника в пределах нормы (трудовых обязанностей). Это служит объективной основой установления заниженного уровня минимальной тарифной ставки.
В современных условиях получается, что минимально необходимый уровень воспроизводства рабочей силы обеспечивается всей заработной платой, а не ее тарифной частью.
Если при решении вопроса об уровне минимальной тарифной ставки предприятие вынуждено устанавливать ее на уровне ниже прожиточного минимума, то необходимо следить, чтобы это сниже¬ние не зашло за пределы:
а) уровня, предусмотренного территориальным соглашением;
б) уровня, предусмотренного отраслевым соглашением;
в) минимальной заработной платы, установленной Правительством РФ. Устанавливать минимальную тарифную ставку ниже законодательно установленной минимальной заработной платы предприятие не имеет права.
При окончательном установлении размера минимальной тарифной ставки работников предприятия следует также иметь в виду, что в ранее действовавшей административно-командной модели экономики тарифная часть заработной платы устанавливалась на сравнительно низком уровне, что создало определенный стереотип в организации оплаты, от которого не каждое предприятие может отказаться сразу, опасаясь завышения оплаты труда за счет увеличения тарифной, т. е. гарантированной ее части. С другой стороны, происходящие в стране инфляционные процессы, повышение стоимости жизни и, как следствие, возросшее давление работников на администрацию предприятий с требованиями увеличения заработной платы ставят предприятия перед необходимостью соответствующего увеличения оплаты труда, а следовательно, и повышения ее минимального уровня. Названные процессы должны приниматься во внимание при определении размера минимальной тарифной ставки как основы для разработки внутрипроизводственных тарифных условий оплаты труда рабочих и служащих.
3. Тарифное регулирование оплаты труда на предприятии

Построение единых тарифных сеток.

Вместо разработки тарифных систем в виде тарифных сеток для рабочих и схем должностных окладов для руководителей, специалистов и служащих был научно обоснован и практически реализован на многих предприятиях внебюджетного сектора экономики вариант построения тарифной системы в виде единой тарифной сетки. Единая тарифная секта предполагает применение поразрядного тарифного нормирования ко всем категориям персонала (а не только к рабочим) и использование 1-4 вариантов нарастания тарифной оплаты из разряда к разряду (равномерного, прогрессивного, регрессивного или смешанного).
При построении тарифной системы в виде единой тарифной сетки необходимо: 
· соединить в единое целое тарифное нормирование всех категорий работников на основе сближения принципов группировки работ, выполняемых рабочими, специалистами и служащими и составления квалификационных групп, которые будут охватывать различные категории персонала;
· разработать тарифно-квалификационные характеристики для руководителей, специалистов и служащих;
· обосновать общий диапазон дифференциации между низшей и высшей квалификационными группами выбрать адекватный условиям предприятия и его финансовым возможностям тип нарастания оплаты в тарифной сетке в рамках установленного диапазона.
Выполнить все эти работы силами довольно ограниченного и зачастую не обладающего необходимыми знаниями круга работников по труду предприятия достаточно сложно. Поэтому неслучайно единые тарифные сетки применяются в основном на крупных предприятиях и их объединениях. Разработка внутрипроизводственной тарифной сетки при этом значительно упрощается, если опираться на Методические указания труда по разработке и применению ETC Института труда Минтруда России, которые были использованы при установлении на предприятиях и в организациях бюджетных отраслей Единой 18-разрядной тарифной сетки (постановление Правительства РФ от 14.10.92 № 785 "О дифференциации в уровнях оплаты труда работников бюджетной сферы на основе Единой тарифной сетки"). Что касается предприятий и организаций производственных отраслей народного хозяйства, то они могут применить 17-разряд¬ную ETC и с ее помощью регулировать тарифные условия оплаты всего персонала предприятий.
Институтом труда была проведена группировка профессий рабочих и должностей служащих по признаку общности выполняемых ими функций (работ). Смысл этой группировки в том, чтобы с ее помощью облегчить тарификацию конкретных профессий рабочих и должностей служащих, т. е. отнесение их к соответствующим разрядам оплаты, поскольку включенные в какую-либо группу профессии и должности более сравнимы между собой, чем профессии и должности разных групп.
Категория рабочих, являющаяся сквозной для всех отраслей, представлена в ETC одной группой (одной строкой) – «Рабочие всех отраслей, видов производств и работ». В данном случае не было необходимости давать дробную группировку рабочих по отраслям, видам производств и работ, так как такая группировка предусмотрена в ЕТКС работ и профессий рабочих, состоящем более чем из 70 выпусков, включающих 218 разделов по отраслям, производствам и видам работ, которые содержат тарифно-квалификационные характеристики соответствующих профессий рабочих по разрядам. В категории служащих производственных отраслей выделены следующие группы должностей, построенные по принципу сравнимости выполняемых функций, включая исполнительские, творческие и функции руководства:
1) должности служащих - технических исполнителей, общие для предприятий всех отраслей;
2) должности специалистов, общие для предприятий всех отраслей;
3) должности специалистов, специфические для предприятий разных отраслей;
4) должности руководителей административно-хозяйственных структурных подразделений предприятий, общие для всех отраслей;
5) должности руководителей предприятий и их структурных подразделений разных отраслей.
По перечисленным группам служащих предусмотрены наиболее представительные ключевые должности (блоки должностей), каждая из которых занимает соответствующее место на ETC. Например, группу технических исполнителей представляют учетчики, экспедиторы, делопроизводители, табельщики, машинистки, стенографистки и др. В группу "Должности специалистов, общие для всех отраслей" включены следующие должности: техники всех специальностей, инспекторы, бухгалтеры, экономисты всех специальностей, социологи, психологи, физиологи, юрисконсульты, инженеры всех специальностей и кроме них инженеры-конструкторы, инженеры-технологи, инженеры-программисты, инженеры-электронщики и др. В группу специфических должностей специалистов включены, например, такие должности, как геолог, маркшейдер, инженеры: по бурению и горным работам, по бурению, по добыче нефти и газа, художник-модельер, модельер-конструктор, колорист, дессинатор и др. Опираясь на приведенную группировку, достаточно легко осуществить "привязку" к ней всей номенклатуры должностей, имеющейся на любом предприятии производственных отраслей народного хозяйства.
Важным моментом при разработке Институтом труда ETC было определение числа разрядов. Для предприятий производственных отраслей оно составило 17 и было определено в результате сопоставительного анализа в сложности труда рабочих и профессионально-должностных групп служащих в сочетании с экспертной оценкой места отдельных должностей служащих на единой сетке. В этих же целях сравнивались установленные ранее действовавшими условиями тарификации размеры ставок и окладов работников по группам.
В настоящее время, если исключить необходимость включения в ETC предприятия должности директора, его заместителей и главного бухгалтера, вполне можно уложиться в 14-15 разрядов.
Анализ различий в сложности труда рабочих и профессионально-должностных групп служащих строился на сопоставлении и соотнесении ныне действующей классификации профессий рабочих по 6 (а в ряде случаев 8) разрядам в соответствии с ЕТКС работ и профессий рабочих и классификации служащих производственных отраслей экономики по 16 квалификационно-должностным группам, разработанной Институтом труда. Обе классификации построены на базе так называемой аналитической оценки работ.
Идентичность методических подходов к классификации труда рабочих и служащих по сложности позволила сопоставить (с известной долей допущения) 16 квалификационно-должностных групп служащих с 8 разрядами сложности рабочих и разместить их на ETC по разрядам оплаты, начиная со 2-го разряда, ввиду несколько более высокой сложности должностных обязанностей служащих низшей квалификации (например, учетчика) по сравнению со сложностью труда рабочих 1-го разряда (например, укладчика-упаковщика). Об этом свидетельствует простое сопоставление должностных обязанностей первого и содержания работ второго).
Таким путем образовался 17-разрядный диапазон тарификации работников, в рамках которого «пересечение» разрядов оплаты рабочих и служащих, обусловленное относительно равной сложностью выполняемых ими работ, имеет место со 2-го по 8-й разряд ETC.
В дополнение к классификации должностей служащих по 16 квалификационно-должностным группам при отнесении конкретных профессий и должностей к разрядам оплаты ETC были использованы также результаты оценки различий в квалификации служащих по ключевым должностям по специальной методике, что позволило более аргументировано решать вопрос о месте конкретных должностей на единой сетке, а также определять диапазон тарификации в рамках должности или должностной группы.
При построении ETC диапазон тарификации рабочих определен в 8 разрядов. Он включает основную тарификацию рабочих по 6 разрядам и, кроме того, тарификацию в определенных отраслях и видах производства, где имеются рабочие 7-го и 8-го разрядов, в частности сталеплавильное производство, производство радиоаппаратуры и аппаратуры проводной связи, механическая обработка металлов и других материалов, слесарные и слесарно-сборочные работы, производство и ремонт летательных аппаратов, двигателей и их оборудования, реставрационные работы и др.
В настоящее время диапазон разрядов рабочих может быть повышен до 9 разрядов за счет введения тарификации ряда профессий (например, водителей автомобиля по 3-му разряду).
При определении диапазона тарификации специалистов в рамках должности учитывалось также ныне действующее квалификационное категорирование этой группы служащих. Например, для техников всех специальностей установлены три ступени тарификации — с 4-го по 6-й разряды. Это соответствует трем ступеням их квалификационного категорирования: техник без категории, техник II категории, I категории. Для техников-конструкторов предусмотрены также три ступени, но на одну группу выше (5-7 разряды), учитывая более высокую сложность их труда.
При установлении разрядов квалификации по конкретным должностям и должностным группам служащих наряду с учетом различий в квалификации и квалификационного категорирования специалистов была применена и своеобразная логика тарификации, которая обусловлена соподчиненностью должностей в рамках профессионально-должностных групп, между группами и между категориями работников (рабочими и служащими). Так, тарификация техников, включая техников-конструкторов (4-7 разряды) увязана с тарификацией рабочих (1-8 разряды). Практика свидетельствует о том, что это соответствует действительному соотношению в сложности труда тех и других. Инженеры всех специальностей (6-11 разряды) так "пересекаются" с техниками, что разряд техника I категории (6-й) соответствует разряду начинающего инженера без категории.
Тарификация инженеров-конструкторов, инженеров-технологов, инженеров-программистов и некоторых других инженерных специальностей предусмотрена на более высоком уровне, чем инженеров всех специальностей, соответственно 6-13 и 6—11 разряды оплаты.
Тарификация мастеров производственных участков соответствует тарификации инженеров всех специальностей (6-11 разряды). Разряды оплаты начальников участков и начальников смен (7-12) примерно соответствуют тарификации инженеров-конструкторов и инженеров-технологов, а разряды оплаты начальников цехов предусмотрены на более высоком уровне по сравнению с начальниками участков и смен, 11 -14 разряды.
Особый подход был применен к тарификации главных специалистов (13-17 разряды). Она соотнесена с тарификацией как начальников цехов, так и руководителей предприятий и производственных объединений. С одной стороны, она превышает разряды оплаты начальников цехов, одновременно "пересекаясь" с ними, а с другой - в ряде случаев уравнена с разрядами оплаты директоров и генеральных директоров. Так, на одном уровне с тарификацией директоров и генеральных директоров (13-17 разряды) предусмотрена тарификация главных инженеров, которые хотя и являются "вторыми" лицами на предприятиях, но уровень их квалификации и роль в производстве не уступает директорам и генеральным директорам. Аналогично решен вопрос о тарификации главных конструкторов крупных предприятий, например авиационных. На наш взгляд, существенные изменения в организации работы главных специалистов в прежней модели экономики и в современных условиях делают возможным несколько понизить место главных специалистов на ETC, ограничив его 13-15 разрядами.
Тарификация других должностей специалистов и руководителей предприятий соотнесена с названными ключевыми должностями специалистов, а также с должностью мастера, тарифицируемого 6-11 разрядами как пограничной между категорией рабочих и служащих, т. е. осуществлено приравнивание одних должностей к другим.
Говоря об отнесении различных должностей служащих к тем или иным разрядам тарификации, следует подчеркнуть, что переход к единым тарифным условиям оплаты для рабочих и служащих на основе ETC не означает, что служащим должны присваиваться личные квалификационные разряды, как это имеет место у рабочих. В качестве показателя уровня квалификации специалистов по-прежнему следует использовать квалификационные категории, последовательно расширяя круг категорируемых должностей. Применение тарифных разрядов в отношении служащих преследует одну цель - определить соответствующую группу оплаты на ETC.
Опираясь на вышеописанные методические решения, работники предприятия достаточно легко могут распределить всю номенклатуру своих работников по разрядам ETC Размещение работников предприятия по разрядам ETC должно дать окончательный ответ на вопрос о том, какое количество разрядов будет в ETC предприятия. Если предельное число разрядов составит 15, то с учетом размеров предприятия и сложности управления им число разрядов на ETC может сократиться до 11-12 на средних предприятиях.
После решения вопроса о количестве разрядов заводской ETC может быть решена проблема общего диапазона дифференциации и поразрядных тарифных коэффициентов.
 Относительно фактически действующего общий диапазон дифференциации может быть расширен, сохранен или сокращен. При этом на окончательное решение будут влиять многосложные факторы. Например, рост минимальной тарифной ставки более высокими темпами, чем рост фонда тарифной заработной платы, при прочих равных условиях будет диктовать необходимость сокращения диапазона дифференциации. Более высокий рост фонда тарифной заработной платы или более высокий рост доли тарифа в заработной плате по сравнению с ростом минимальной тарифной ставки создает предпосылки для расширения общего диапазона дифференциации.
На решение вопроса будут влиять и такие обстоятельства, как доля других тарифообразующих факторов в общем фонде тарифной платы (в общей доле тарифной оплаты), необходимость расширения соотношений в оплате по отдельным квалификационным группам и некоторые другие. Вопрос о поразрядных тарифных коэффициентах будет определяться тем, какой тип тарифной сетки окажется предпочтительным для предприятия: с равномерным прогрессивным, регрессивным или смешанным нарастанием тарифных коэффициентов (табл. 12).
В разработках Института труда обычно дается ETC с равномерным (11-процентным) нарастанием тарифных коэффициентов.
Выбор равного характера изменения ставок оплаты в сетке преследовал цель устранить имевшееся в ранее действовавших тарифных условиях оплаты противоречие между прогрессивным ростом ставок оплаты у рабочих и регрессивным увеличением должностных окладов у руководителей, специалистов и других служащих. Кроме того, вариант равномерного нарастания ставок - наиболее социально справедливый. Принятие прогрессивного, либо другого характера изменения ставок диктуется соответствующей экономической ситуацией и балансом кадров.
Семнадцатиразрядная ETC прошла апробацию на ряде производственных предприятий, которая показала практически полную пригодность единой сетки при соответствующей адаптации ее к конкретным условиям предприятий. Корректировка параметров ETC имела место в части уровня ставок 1-го разряда и межразрядных соотношений ставок в сторону их повышения (при сохранении равномерного характера их нарастания по разрядам) и в части отнесения к разрядам оплаты некоторых должностей руководителей и специалистов.
Единая тарифная сетка для дифференциации ставок оплаты рабочих и служащих по сложности труда (квалификации)
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Приложение 2. Системы оплаты труда: Грейдовая система
1. Оценка рабочих мест. История вопроса
2. Оценка рабочих мест балльно-факторным методом
3. Оценка рабочих мест методом ранжирования
4. Оценка рабочих мест методом классификации
5. Профильный метод Хея
6. Метод факторного сравнения Бенге и план NEMA
1. Оценка рабочих мест. История вопроса
К последней четверти ХIХ столетия в США стало очевидно, что производительность труда наемных работников заводов, фабрик, железных дорог далеко не удовлетворительна и что необходима разработка новых методов и способов позволяющих увеличить производительность их труда. Создание упорядоченных, логичных и справедливых систем прогрессивной заработной платы явилось одним из путей, позволяющих решить задачу повышения производительности труда наемных работников.

Отец научного менеджмента Фредерик У.Тейлор в начале 1880–х годов, изучая пути повышения производительности труда компании Midvale Steel, пришел к необходимости установления четкой взаимосвязи между уровнем заработной платы работника и оценкой его рабочего места (задания). Это затем стало точкой отчета в развитии целой отрасли – анализа, описания и оценки (грейдирования) рабочих мест. Оценка рабочих мест является первой и основной частью конструирования системы оплаты труда построенной на принципе «оплата за сложность и значимость работы».

В 1901 году Гриффенхаген предложил классификацию рабочих мест и применил ее для оплаты труда в общественном секторе г. Чикаго (метод классификации рабочих мест I & I).

В 1923 году конгресс США на основании исследования Баруха принял Закон о классификации рабочих мест. На базе предложенной классификации Барух разработал тарифные разряды заработной платы.

В 1920-х годах Бенге, Лотт и Басс ввели в оценку рабочих мест революционное понятие компенсируемых факторов. Компенсируемые факторы – это доступные измерению требования к рабочим местам, являющиеся универсальными для различных видов деятельности. При этом Бенге идентифицировал пять компенсируемых факторов – требования к знаниям, требования к навыкам, физические требования, ответственность и условия труда. Лотт предложил 15 факторов, а Басс ограничился тремя – навыками, ответственностью и условиями труда.

С помощью этих ученых три основных изготовителя электротехнического оборудования в США – Western Electric, General Electric и Westinghouse разработали систему (план) оценки рабочих мест для электротехнической индустрии – NEMA. В этом плане использовались четыре универсальных компенсируемых фактора – навыки, усилия, ответственность и условия рабочего места.

В конце 1930-х годов план NEMA приняла для использования своими членами Национальная ассоциация металлургической отрасли. Этот план, претерпевший за истекший период времени только второстепенные изменения является широко используемым в других отраслях экономики и странах мира и в настоящее время.

В 1940-х - 1950-х годах Эдвард Н. Хей разработал метод профильных табличных руководств по оценке рабочих мест, который, несмотря на его сложность, в настоящее время относится к числу наиболее популярных из всех используемых методов оценки рабочих мест. Метод Хея применяют несколько тысяч организаций, в первую очередь - крупнейшие мировые корпорации. Хей использовал факторы знаний и умений, решения проблем и ответственности.

В 1963 году в США был издан Закон о равной оплате (The Equal Pay Act – ЕРА), требующий равной оплаты за равную работу, выполнение которой требует равных навыков, равных усилий и равной ответственности при одинаковых условиях труда. С введением этого закона в силу для любой организации стало еще более важно разрабатывать такую практику определения заработной платы, которая не только обоснована с точки зрения работников, но и может быть защищена в суде. Кроме этого данным законом правительство США одобрило применение четырех универсальных компенсируемых фактора: навыки, усилия, ответственность и условия труда.

В 1977 году Комиссией Гражданской службы США был разработан метод оценки рабочих мест, включающий рассмотрение девяти компенсируемых факторов, который стал известен как система факторной оценки (FES). В истекший период метод FES доказал свою пригодность, практичность и является популярным прежде всего в США.

В 1950-е годы Элиот Джеквис предложил иной способ оценки значимости работы (метод временного промежутка свободы действий -TSD), исходя из того, что различия в значимости рабочих мест устанавливаются различиями ответственности, требуемой при выполнении работы на данных рабочих местах. При этом ответственность определяется временным промежутком свободы действий, которым работники располагают при выполнении своей работы. Метод TSD нашел ограниченное применение, и только в компаниях, имеющих рабочие места, выполнение работы на которых в первую очередь опирается на знания.

В 1970-м году Паттерсон и Хазбэнд для оценки рабочих мест предложили метод полос решений (DBM). Концепция, лежащая в основе метода DBM, состоит в том, что значимость рабочего места для организации непосредственно связана с требованиями принятия решения в рамках этого рабочего места. Фактор принятия решения является ключевым и единственным. Метод DBM включает в себя шесть полос решений (от А до F), которые выстраиваются одна над другой. Каждая полоса решения соответствует определенному роду решения: политическому, технологическому, операционному и т.д. Концепция расширения полос является современным методом оценки рабочих мест.

В 1971 году Чарльз предложил использовать для оценки рабочих мест единственный универсальный компенсируемый фактор – решение проблем. Результатом применения метода Чарльза является ранжирование рабочих мест с использованием этого фактора. Для ранжирования используется матричный подход. Через анализ матрицы множества подразделений организации устанавливается порядок важности всех ее рабочих мест. Метод Чарльза (метод компенсируемого фактора решение проблем) претендует на большую степень универсальности, чем те методы, которые используют несколько компенсируемых факторов.

В 1990-х годах становится популярным метод оценки рабочих мест со стержневыми и вторичными факторами. Этот метод был разработан Бернардом Ингстером. В качестве стержневых факторов применены три универсальных фактора: знания, сложность, ответственность. Каждый из этих стержневых факторов определяется далее вторичными факторами, которые придают стержневым факторам конкретный акцент. При оценке конкретного рабочего места применяются соответствующие ему вторичные факторы.

Таким образом, эволюция систем оценок рабочих мест имеет богатую, почти полуторавековую историю. Целью непрерывного поиска наилучшей системы оценки работы является минимизация субъективности и повышение объективности оценки и, конечно же, более высокая технологичность ее осуществления.
2. Оценка рабочих мест балльно-факторным методом

Балльно-факторный метод оценки рабочих мест является аналитическим методом. В сравнении с другими методами оценки рабочих мест (ОРМ) он более точен и объективен. Несмотря на то, что балльно-факторный метод (БФМ) является сложным и трудоемким, в настоящее время в сфере разработки грейдинговых систем оплаты труда он наиболее востребован. Более 80% грейдинговых систем оплаты для оценки рабочих мест используют БФМ.

Главное отличие БФМ от методов ранжирования и классификации – это наличие универсальных компенсируемых факторов.

Компенсируемые факторы – это доступные измерению требования к рабочим местам, которые являются общими для многих различных видов деятельности. Компенсируемые факторы основываются на стратегии деятельности компании, на необходимости оценки вклада рабочего места в результаты ее деятельности. Компенсируемые факторы – это такие характеристики в деятельности, которые ценятся организацией – это то, за что работодатель готов платить работнику (компенсировать деньгами).

Чтобы разработать систему оценку рабочих мест компании с применением балльно-факторного метода необходимо решить следующие вопросы:

· идентифицировать компенсируемые факторы, то есть регламентировать их количество, наименование и определение,

· идентифицировать субфакторы, то есть регламентировать их количество, наименование и определение,

· разработать измерительную шкалу по каждому фактору/субфактору,

· осуществить взвешивание факторов/субфакторов.

Разработка и описание компенсируемых факторов – результат усилий на уровне художественного мастерства. Эту работу могут выполнить люди, обладающие креативным и логическим мышлением, прекрасно понимающие требования мира труда.

Количество универсальных компенсируемых факторов определяется исходя из необходимости охватить оценкой все существующие и потенциальные рабочие места, имеющиеся в организации. Вместе с тем, количество факторов не должно превышать четырех - семи, так как большее количество факторов одновременно анализировать и оценивать слишком сложно. В наиболее известных существующих системах ОРМ количество факторов колеблется от трех до пятнадцати.

Самые популярные и понятные компенсируемые факторы – это навык, усилие, ответственность и условия труда. Они имеют следующие определения:

Навык – опыт, знание и способность, требуемые для выполнения работы на данном рабочем месте,

Усилие – физическое или умственное напряжения, требуемые для выполнения работы на данном рабочем месте,

Ответственность – ожидаемая степень зависимости работодателя от наемного работника при выполнении задания с акцентом на важности неукоснительного выполнения задания.

Условия труда – опасное или вредное физическое окружение (в том числе стрессовая нагрузка), потенциально присутствующее на данном рабочем месте.

Универсальные компенсируемые факторы это, как правило, общие и сравнительно абстрактные качества, относящиеся ко всем РМ. Чтобы упростить понимание этих абстрактных универсальных факторов для более детального описания каждого универсального фактора используется некий вторичный набор факторов, которые называются субфакторами. 

Субфакторы – это понятия, определяющие конкретные атрибуты какого-то конкретного рабочего места более точно. Количество субфакторов по каждому фактору чаще всего колеблется от двух до трех. При идентификации субфакторов важно давать им как можно более точные описательные характеристики, используя при этом минимальное количество слов для исключения ошибок, которые могут привести к переоценке или недооценке рабочих мест. Субфакторы не должны дублировать друг друга.

Например, для фактора навык наиболее применимыми являются субфакторы образование и опыт.

Образование. Требование к базовому и специальному образованию работника необходимому для эффективной деятельности на данном рабочем месте. 

Опыт. Требование к минимальному количеству лет стажа работника в данной отрасли, в данной компании, на подобном рабочем месте необходимому для эффективной деятельности на данном рабочем месте.

Компенсируемые факторы и субфакторы представляют собой факторную составляющую балльно-факторного метода, балльную же составляющую представляют взвешенные измерительные шкалы каждого фактора/субфактора.

Измерительные шкалы позволяют определить количественные различия уровней факторов и выстроить упорядоченный подход для измерения каждого рабочего места по сравнению с другими рабочими местами организации.

Так, измерительная шкала субфактора образование представляет собой перечень возможных и необходимых для оценки уровней образования (например от среднего общего до двух высших профильных). В данном случае уровень образование является уровнем измерительной шкалы. Каждый уровень соответствует определенному количеству баллов.

Взвешивание факторов и субфакторов является необходимым, так как их значимость для оценки рабочих мест различна. Важность одного фактора может быть выше другого именно в этой компании из-за наличия особых стратегических целей именно этой компании. Взвешивание позволяет определить долю каждого фактора/субфактора в итоговой балльной оценке рабочего места. Взвешивание происходит через процедуру нормализации. При использовании этого метода осуществляется ранжирование факторов/субфакторов способом парного сравнения. Взвешивание позволяет определить также максимально возможное количество баллов по каждому из факторов/субфакторов.

3. Оценка рабочих мест методом ранжирования
Выбор метода оценки рабочих мест является важным этапом в разработке корпоративной грейдинговой системы оплаты труда. Наиболее распространенными являются ранжирование, классификация и балльно-факторный методы оценки рабочих мест (ОРМ).

Ранжирование рабочих мест осуществляют оценщики, то есть наиболее квалифицированные и обученные технологиям ранжирования опытные работники и руководители различных звеньев. Затем специальная комиссия рассматривает результаты ранжирования и подписывает соответствующий протокол.

Ранжирование просто расставляет описания работ от наивысшего до низшего на основании какого-либо критерия (объем работы, сложность работы, значимость работы, цена ошибки и др.) Ранжирование – это простой и легкий для понимания и объяснения сотрудникам метод. Очень часто он выполняется быстрее других методов ОРМ. Когда лица, осуществляющие оценку, хорошо представляют выполняемую на оцениваемых рабочих местах работу, этот метод дает достаточно точные результаты. 

При небольшом количестве рабочих мест их ранжирование можно успешно провести, не прибегая к каким-либо специальным методикам, то есть путем прямого ранжирования.

При увеличении количества оцениваемых рабочих мест оценщики используют два основных метода ранжирования: метод выстраивания альтернатив и метод парного сравнения.

Метод выстраивания альтернатив заключается в том, что описания работ расставляются на противоположные полюсы. Оценщики приходят к согласию о том, какие работы являются наиболее важными, а какие наименее (т.е. какая работа будет 20, а какая – 1), затем следующие по наименьшей и наибольшей важности (т.е. какая будет 19, а какая – 2) и так до тех пор, пока все работы не расставлены по порядку.

Метод парного сравнения реализуется двумя основными способами. Наиболее известными и эффективными способами парного сравнения являются способ карточной колоды и матричный способ. 

Ранжирование рабочих мест способом карточной колоды осуществляется следующим образом:

- каждое рабочее место указывается на отдельной карточке, карточки складываются стопкой,

- из стопки берут две карточки, сравнивают их и отбирают лучшую из них,

- держат лучшую карточку в руке, а проигравшую в сравнении откладывают в новою стопку,

- отбирают из первой стопки другую карточку, сравнивают ее с карточкой в руке и откладывают проигравшую сравнение в новою стопку,

- продолжают выполнение этого шага, пока не истощится первая стопка,

- размещают оставшуюся в руке карточку во вторую новою стопку и эта карточка – вершина отбора,

- повторяют все шаги, используя первую новою стопку для второго окончательного выбора вместо исчерпанной исходной стопки,

- продолжают этот процесс, пока все оставшиеся имена не окажутся в одной стопке с карточкой, выбранной первой.

Матричная процедура начинается с разработки матрицы, в которой все рабочие места, подлежащие сравнению, перечисляются в строках и шапках столбцов таблицы, известной как ранговая таблица парного сравнения. В прямоугольниках, образуемых пересечениями строк и столбцов, оценщик ставит отметку, если рабочее место ряда более ценно, чем рабочее место в колонке. Рабочее место, получающее наибольшее количество отметок считается самым значимым и ему присваивается наивысший ранг. Когда оценку одних и тех же рабочих мест в целях объективности осуществляют несколько оценщиков, ранги рабочих мест складываются и рассчитываются их среднеарифметические значения.

Наиболее существенным недостатком метода ранжирования является то, что он не имеет единицы измерения для определения относительной ценности рабочего места. Поэтому ранжирование не слишком помогает в деле разработки шкалы ставок заработной платы на базе относительной ценности всех рабочих мест. Оно также мало способствует сравнению рабочих мест функционально отличающихся структурных подразделений организации. При больших количествах рабочих мест процедура ранжирования становится слишком объемной и громоздкой.
4. Оценка рабочих мест методом классификации

Выбор метода оценки рабочих мест является важным этапом в разработке корпоративной грейдинговой системы оплаты труда. Наиболее распространенными являются ранжирование, классификация и балльно-факторный методы оценки рабочих мест (ОРМ).

Классификацию рабочих мест осуществляют оценщики – специалисты по компенсациям с привлечением наиболее квалифицированных и опытных работников, а также руководителей различных структурных подразделений. 

Метод классификации – наиболее распространенный. В нашей стране многие десятки лет он являлся основным методом оценки рабочих мест. ОРМ методом классификации в современной компании осуществляется в два этапа – вначале разрабатывается система классификации ОРМ, а затем, собственно, проводится оценка рабочих мест.

Разработка системы классификации ОРМ, безусловно, является самым сложным этапом внедрения метода классификации, и должна быть завершена созданием справочника-классификатора работ компании. В качестве примера такого справочника можно использовать разработанный в нашей стране в 1980-х годах Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих (ЕТКС). При конструировании справочника-классификатора работ последовательно проводятся следующие основные мероприятия:

· создается специальная комиссия по разработке корпоративного справочника-классификатора работ,

· -идентифицируются все существующие и потенциальные рабочие места компании,

· -группируются все идентифицированные рабочие места в разрезе производств и видов работ,

· -ранжируются все идентифицированные и сгруппированные рабочие места по принятому в компании числу уровней (грейдов),

· -всем рабочим местам (работам) в разрезе грейдов и должностей дается тщательная характеристика.

Утвержденный руководством компании с учетом мнения профсоюзной организации справочник-классификатор работ затем используется в качестве эталонного документа.

В дальнейшем оценка того или иного рабочего места компании проводится путем сравнения описания рабочего места и эталонных характеристик справочника-классификатора. В результате сравнения оценщик определяет наиболее близкую данному рабочему месту эталонную характеристику, и, соответственно, грейд данного рабочего места, а также наименование должности работника, который должен выполнять работу на данном рабочем месте.

5. Профильный метод Хея

В начале 1950-х годов американцы Эдвард Н. Хей и Дейл Первис разработали метод профильных табличных руководств по оценке рабочих мест, который, несмотря на его сложность, в настоящее время относится к числу наиболее популярных из всех используемых методов оценки рабочих мест. Метод Хея применяют несколько тысяч организаций, и в первую очередь - крупнейшие мировые корпорации. 

Метод Хея является балльно-факторным. Он оценивает рабочие места по нескольким параметрам, объединенным в три универсальных фактора. По каждому фактору Хеем были разработаны специальные табличные руководства:

· фактор знания и умения (knou hou) - (табличное руководство KH),

· фактор решения проблем (problem solving) - (табличное руководство PS),

· фактор ответственности (accountability) - (табличное руководство AC).

Фактор знания и умения отражает совокупность различных видов знаний, умений, опыта, а также навыков человеческих отношений необходимых для выполнения работы на данном рабочем месте. Этот фактор имеет три субфактора – глубина знаний и умений, широта знаний и умений, навыки человеческих отношений.

Фактор решения проблем – мыслительный процесс, требуемый рабочим местом для анализа, оценки, выявления причин, аргументации и принятия соответствующих выводов. Решение проблем характеризует способность умело использовать технологию для повышения производительности. Сырым материалом любого мыслительного процесса являются знания, поэтому фактор решения проблем определяется как относительная величина (процент) от величины измеренного уровня знаний и умений и характеризуется двумя субфакторами – свободой мышления и сложностью проблемы.

Фактор ответственности характеризует измеряемое воздействие рабочего места на конечные результаты. Он имеет три субфактора – свобода действий, воздействие на конечные результаты и объем контроля.

Описания, которые образуют строки и столбцы табличного руководства, дают меру уровня сложности или важности каждого фактора. При сравнении требований факторов конкретного рабочего места со стандартами табличных руководств пересечение самых подходящих описаний строки и столбца дает оценку в баллах (табличные руководства КН и АС) или в процентах (табличное руководство PS). 

В табличном руководстве КН по строкам отражены значения субфактора глубины знаний и умений, по столбцам – широта знаний и умений, а также навыки человеческих отношений. В табличном руководстве PS по строкам отражены значения субфактора свободы мышления, по столбцам – сложность проблемы. В табличном руководстве AC по строкам отражены значения субфактора свободы действий, по столбцам – воздействие на конечные результаты, а также объем контроля. Измерительные шкалы табличных руководств построены на геометрической прогрессии. При этом, для каждого элемента КН и АС имеется три варианта выбора баллов, а для каждого уровня элемента PS – два. Длина шага между ними составляют 15%, поскольку Хей полагал, что именно 15%-ное различие значений является минимально ощутимым.

Оценка рабочего места при помощи профильного метода Хея осуществляется оценщиком по следующему алгоритму:

Шаг 1. Освоение табличных руководств Хея.

Шаг 2. Знакомство с описанием оцениваемого рабочего места.

Шаг 3. Оценка в баллах при помощи табличного руководства КН требуемых для данного рабочего места знаний, умений и навыков.

Шаг 4. Оценка в процентах при помощи табличного руководства PS требуемого для данного рабочего места мыслительного процесса (фактор решение проблем) исходя из сложности проблемы и свободы мышления. Перевод оценки по фактору «решение проблем» в баллы путем перемножения полученной на шаге 3 оценки фактора «знания и умения» на полученную по фактору «решение проблем» оценку в процентах.

Шаг 5. Оценка в баллах при помощи табличного руководства AC требуемого для данного рабочего места уровня ответственности.

Шаг 6. Определение в баллах суммарного значения оценки данного рабочего места.

6. Метод факторного сравнения Бенге и план NEMA

В 1920-х годах американцы Бенге, Лотт и Басс ввели в оценку рабочих мест революционное понятие компенсируемых факторов. Компенсируемые факторы – это доступные измерению требования к рабочим местам, являющиеся универсальными для различных видов деятельности. 

В 1926 году Юджин Бенге по заказу компании Philadelfia Rapid Transit в целях оценки рабочих мест разработал метод факторного сравнения.

Для этого Бенге идентифицировал пять универсальных компенсируемых факторов – требования к знаниям, требования к навыкам, физические требования, ответственность и условия труда. Для каждого из этих факторов была разработана денежная шкала или шкала окладов. Все рабочие места компании оцениваются по каждому из факторов непосредственно в денежном значении. В связи с этим метод факторного сравнения Бенге имеет второе наименование – метод денежного взвешивания. Суммированием денежных значений всех факторов для конкретного рабочего места устанавливается размер оклада работнику выполняющего работу на этом рабочем месте.

Используя наработки Бенге, Лотта и Басса специалистами по компенсациям трех основных изготовителей электротехнического оборудования в США – Western Electric, General Electric и Westinghouse была разработана балльно-факторная система оценки рабочих мест для электротехнической индустрии – план NEMA.

В конце 1930-х годов план NEMA приняла для использования своими членами Национальная ассоциация металлургической отрасли. Этот план, претерпевший за истекший период времени только второстепенные изменения является широко используемым в других отраслях экономики и странах мира и в настоящее время.

В плане NEMA используются четыре универсальных компенсируемых фактора – навыки, усилия, ответственность и условия рабочего места. Каждый из этих факторов имеет определенный набор вторичных факторов. Для фактора навык – это образование, опыт, изобретательность. Для фактора усилия – это физические требования и требования к способностям. Фактор ответственности характеризуется такими вторичными факторами как оборудование или процесс, материал или продукция, безопасность других и работа других. Наконец фактор условия рабочего места имеет вторичные факторы: условия труда и неизбежные опасности. Каждый вторичный фактор имеет пятиуровневую шкалу ранжирования в баллах. Все интервалы шкалы ранжирования имеют описательные характеристики, которые помогают оценщикам делать объективные заключения о соответствии требований рабочего места подходящему интервалу шкалы ранжирования.
Тема 2. Системы оплаты труда. (4 часа)

2.1 Экономико-математический анализ заработной платы.

2.2 Основные методы оплаты труда и поощрения работников в развитых странах
2.3. Система оплаты труда, применяемая в Японии
2.4 Система заработной платы и ее модели в организациях Германии
2.5 Системы оплаты труда на фирмах Германии
2.6 Особенности оплаты труда менеджеров и работников, занятых в сфере сбыта в Германии
2.7 Коллективные системы стимулирования труда в развитых странах
2.8 Дополнительные выплаты – элемент системы оплаты труда в развитых странах.
2.1 Экономико-математический анализ заработной платы.

Основой управления трудом является стимулирующая функция заработной платы. Рассмотрим, как связаны между собой стимулирование труда и стратегия поведения работника. Начнем с наиболее элементарной - линейной зависимости между результатом труда работника и его заработной платой.
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Рис. 1. Моноинтервальная 
система заработной платы
I – линейно-положительная;
II – линейно-нулевая;
III – линейно-отрицательная
График II на рис. 1 исходит из начала координат и характеризует систему, которую можно назвать линейно-нулевой. Данная зависимость описывается уравнением у = ах, где у — суммарная заработная плата, х — натуральный валовый результат или валовые затраты времени, а — удельная зарплата.
Очевидно, что такая система заработной платы наиболее проста как для администрации, так и для непосредственных исполнителей. Обе стороны легко могут рассчитать и проконтролировать величину заработной платы и результата. С экономико-математической точки зрения особенностью данной системы является то, что заработная плата является функцией натурального результата. В этой системе все единицы натурального результата оплачиваются одинаково, что означает отношение к ним как к однородным и взаимозаменяемым. Никаких изначальных "потолков" ни для заработной платы, ни для результата в этой системе нет: она ориентирована на безграничный рост производства. В случае снижения результата заработная плата работника снижается в той же пропорции, что в известной мере противодействует падению эффективности труда работника, но не может компенсировать убытки, вызванные, например, простоем или неэффективным использованием оборудования, Не слишком хорошо и отсутствие верхних ограничений. Работника это толкает к наращиванию количества результата в ущерб его качеству. Поскольку же дальнейшее увеличение данного натурального результата во многих случаях нецелесообразно, администрации приходится прерывать труд работника вопреки его желанию, привнося тем самым в данную систему элемент произвола. В результате такого вмешательства работник зачастую недоиспользует свои возможности, недополучает часть заработной платы. Все это является источником конфликтов и взаимного недовольства персонала и администрации фирмы. Предметом спора является также величина удельной заработной платы.
Вследствие этого линейно-нулевая система применима, как правило, в высокостабильном массовом производстве, находящемся на начальной стадии развития.
В качестве аргумента в данной системе можно принимать либо количество отработанного времени (а оно в свою очередь может выражаться в часах, днях, месяцах), либо в единицах какого-либо продукта (услуги). Соответственно мы будем иметь либо повременную, либо сдельную форму заработной платы. Удельная заработная плата (а) в повременной заработной плате - тарифная ставка, а в сдельной - расценка за единицу продукции.
Рассмотрим теперь несколько более сложные линейные системы. С экономической точки зрения линейно-отрицательная система (рис. 1) означает, что работник начинает получать заработную плату только при достижении некоторого уровня стимулируемого показателя, ниже этого уровня работник не только не получает заработную плату, но, напротив, должен возместить предприятию определенную сумму. Тем самым устраняется один из недостатков линейно-нулевой системы - в рассматриваемой системе администрация фирмы в известной мере страхует себя от убытков в случае неэффективного использования рабочего места. Вместе с тем полностью компенсировать убытки за счет работника вряд ли возможно как по причине ограниченности заработной платы, так и по причине сопротивления со стороны персонала. Данная система является весьма жесткой по отношению к работнику. Возникшая задолженность фирме может погашаться двояким образом — либо за счет его будущей заработной платы (и в этом случае налицо крайне жесткая штрафная система), либо по усмотрению работника . — за счет. его сбережений или будущих доходов. Последний вариант этой системы нуждается в правовом оформлении и, следовательно, предполагает определенную самостоятельность работника. Необходимы также и технологические предпосылки — возможность остановки производства и его повторного запуска без ущерба для технологии; зависимость скорости производства от интенсивности труда, возможности изменять ее по своему усмотрению, возможности известной рационализации технологического процесса непосредственно на рабочем месте и т. д. Использование такого варианта более вероятно по отношению к коллективу, рабочие места которого образуют относительно автономное технологическое целое, чем по отношению к отдельному работнику.
Практически линейно-отрицательные системы могут быть реализованы в разных вариантах в зависимости от способа начисления заработной платы. В первом случае заработная плата начисляется за каждую единицу результата или отработанного времени и одновременно уменьшается на фиксированную величину Ь, т. е. у = ах — Ь. Величину b можно интерпретировать, например, как "арендную плату" за оборудование. Данному варианту адекватен арендный квазиподряд ("квази", т. к. эта форма применяется в рамках найма).
Во втором варианте линейно-отрицательной системы заработная плата начисляется не на весь результат: он уменьшается на фиксированную величину b\a и лишь затем умножается на расценку, т. с. у = а (х - b\a). Таким образом, во втором варианте первые единицы не оплачиваются. Этот вариант приобретает реальный смысл, если вычитаемую величину рассматривать как часть результата, которой распоряжается администрация фирмы (в этом случае оставшейся частью может распоряжаться работник, точнее — коллектив либо в рамках фирмы, либо даже за ее пределами). Вычитаемую величину можно интерпретировать также как натуральную арендную плату. Это может быть даже выгоднее, чем плата деньгами, по мотивам уменьшения налога, либо — нейтрализации колебания цен, норм амортизации и других стоимостных величин. Правда, значение такой "натуральной компоненты" ограничено: при результате ниже пороговой величины заработная плата становится меньше 0, так как образуется задолженность в денежной форме.
Сопоставим линейно-нулевую и линейно-отрицательную системы. Если в линейно-нулевой системе фактор времени непосредственно не влияет на характер системы, то в линейно-отрицательной это уже не так. Вычитаемые величины могут вычисляться либо по каждой работе отдельно и иметь таким образом однократный характер, или вычисляться к определенному календарному сроку.
В последнем случае работник может получать или не получать заработную плату в зависимости от того, успел ли он за этот период достигнуть определенного уровня результата. Но ситуация "отрицательного" заработка не может быть .устойчивой длительное время — работник будет уволен либо по собственному желанию, либо по решению администрации.
Рассмотрим теперь линейно-положительную систему (рис. 1). Ее экономическое значение заключается в том, что она гарантирует работнику определенный минимум заработной платы даже при отсутствии работы. Очевидно, что такой порядок имеет место в условиях, когда оплачивается время забастовки или простоев по вине администрации. Система эта весьма мягка по отношению к работнику. В ней он выступает только как исполнитель лишенный практически самостоятельности и ответственности. Тем не менее использоваться такая система может не только под напором требований персонала и профсоюзов. Фирма может идти на такую систему заработной платы, чтобы, например, удержать наиболее ценных работников во время вынужденных простоев. Еще одна возможная ситуация — оплата труда обучаемых работников: на период обучения им может гарантироваться минимальная заработная плата.
Данная система также может выступать в разных модификациях. Фиксированная величина может выступать в виде денежной доплаты, которая в свою очередь может быть единовременной (типа подъемных) или регулярной — в виде разного рода твердых надбавок: у = ах + Ь. Но фиксированная величина приращения может существовать и в натуральном виде: у = а( х + b\a). В рамках повременной формы оплаты величина — время, не подлежащее непосредственному учету, но необходимое работнику для выполнения его трудовых обязанностей — для подготовки рабочего места, для проезда, на разные перерывы и т. д. Фактическая величина такого времени будет различна у разных работников, но в заработной плате это будет учтено в усредненном виде, что будет стимулировать работников к сокращению этого времени. Конечно, такая "добавка" оплачиваемого времени имеет смысл при условии, что в данной фирме время фактической работы каждого работника строго контролируется, а все необоснованные перерывы и простои - исключаются. До сих пор рассматривались линейные системы, математически описываемые. Но, очевидно, что их множество этим не ограничивается (рис. 2).
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Рис.2. Двухинтервальная прямая заработной платы 
I – постоянная снизу
II, III – постоянная сверху
Каждая из представленных на рис. 2 систем имеет одну модификацию с одной постоянной верхней частью ("потолком") или нижней частью. Условия применения этих модификаций линейных систем специфичны.
Так, системы постоянные снизу не имеет смысла применять на начальных стадиях, когда результат невелик, — данные системы не только не стимулируют, но с учетом затраты работником своих сил — даже тормозят увеличение результата. Зато в случае падения результата эти системы могут выступать как более мягкое по сравнению с исходной системой средство наказания работника. В частности, в линейно-положительных системах работник, допустивший падение результата ниже определенного уровня, получает небольшую постоянную заработную плату, не зависящую от глубины падения. В линейно-отрицательных системах ниже определенного уровня прекращается рост задолженности.
Напротив, системы, постоянные сверху, являются более жесткими по сравнению со своими прототипами. Условие их применения — наличие опасности увеличения количества в ущерб качеству или эффективности.
Помимо двухинтервальной линейной системы может существовать и трехинтервальная. Причем экономически возможен только вариант с постоянными нижней и верхней частями.
Рассмотрим системы, состоящие из нескольких переменных частей, в которых нижняя часть является линейно-нулевой и описывается уравнением у = а1х, верхняя — у = а2(х — Ь) + с, где b и с — координаты точки перелома (перехода от одного интервала к другому). Поскольку эта точка принадлежит также отрезку прямой у = a1X, то с = а1Ь. Верхние и нижние части соотносятся двумя способами: а, < а2 (рис. 3), либо а, > а2 (рис. 4).
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Рис 3. Двухинтервальная 
линейно-нулевая 
прогрессивная система
Рис 4. Двухинтервальная 
линейно-нулевая 
регрессивная система

Перейдем к экономической интерпретации этих графиков. Наличие точки перелома вносит существенные изменения в процесс управления стимулирования труда. Возьмем в качестве исходного пункта начало координат. Тогда точку перелома можно интерпретировать как норму, план или задание. 
Результат в пределах нормы (Ь) оплачивается по одной расценке {тарифной ставке), а' сверх этой величины — по другой. В случае а1 < а2 мы имеем прогрессивные системы, когда для худших работников (или в случае снижения результата) дифференциация заработной платы ослабляется, а в случае at > а2 — регрессивные.
Такие системы известны как в хозяйственной практике, так и в теории, хотя рассматриваются изолированно друг от друга. Прогрессивные и регрессивные системы рассматриваются в рамках сдельной заработной платы. Что касается повременной заработной платы, то в ней, как известно, используется повышенная оплата сверхурочного времени. Повышенную оплату сверхурочных (в рамках используемой здесь терминологии) можно определить как повременную прогрессивную или более абстрактно — как двухинтервальную переменную систему, повышающуюся сверху.
Уравнения верхних частей можно переписать и в ином виде: у = (a1 + d)(x — b) + с и у(а1 — d)(x — b) + с. Величина d в прогрессивной системе — премия, а в регрессивной — штраф. И премия, и штраф являются удельными величинами за единицу результата сверх нормы.
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Рис 5. Дискретная система.

Кроме переменных систем, график которых представляет непрерывную линию, возможны системы с разрывами в крайних точках интервалов (рис. 5). Нижняя часть графика описывается уравнением у = а1Х, верхняя часть: у = а2(х — Ь) + а1Ь + с. На рис. 5 точка b включена в верхний (правый) интервал и исключена из нижнего (левого). Экономически это означает, что при достижении результата, равного Ь, работник получает фиксированную добавку с сверх уже достигнутого им уровня заработной платы а1Ь, а за каждую последующую единицу сверх этого уровня выплачивается заработная плата в размере а2. Если превышение уровня результата происходит нерегулярно, то данное уравнение описывает премиальные системы, в которых премия равна с. Если же это превышение устойчиво, то а1b + с образуют фиксированную ставку, а а2(х - Ь) - премия. Ставка является твердой и назначается при условии, что результат не меньше, чем Ь. 
Модификации такой дискретной системы еще более многообразны, чем у непрерывной. Так, точка b - норма, пороговый результат - может входить как в верхний, так и в нижний интервал. Еще ряд модификаций возможен за счет того, что удельная заработная плата на верхних и нижних интервалах может быть как неравной, так и равной друг другу: а, = а2. Такие системы известны в хозяйственной практике. Так, частным случаем является система с измеренной выработкой (measured daywork - MDW). В этой системе дневной результат выражается в единицах продукции, оплата - сдельная. Что касается ставки, то она приобретает характер переменной повременной оплаты, поскольку рассчитывается путем умножения твердой ставки (не зависящей от фактически отработанного времени) на количество отработанных дней. Еще одна реально существующая модификация - это чисто повременная система, в которой основная часть заработной платы (ставка) рассчитывается так же, как и в предыдущей, но премия является чисто повременной оплатой, зависящей от количества часов, отработанных за день (месяц) сверх нормативного уровня. В развитом виде эти системы можно определить как системы с твердой дневной ставкой и со сдельной оплатой (измеренной дневной выработкой), либо соответственно с повременной (измеренной продолжительностью рабочего дня или месяца).
Все системы, в которых величина заработной платы находится в прямой зависимости от величины результата, назовем прямыми. Недостаток прямых систем заключается в том, что они оказываются ориентированными на валовые, объемные показатели, в то же время относительный результат - трудоемкость и производительность, значение которых трудно переоценить в современных условиях, остается в стороне. Необходимость компенсировать их недостатки привела к появлению различного рода норм, "потолков", премий и штрафов, что усложняет эти системы и придает им административно-бюрократический характер.
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Рис.6. Обратные системы: I – моноинтервальные; II – двухинтервальная
Рассмотрим теперь систему заработной платы, в -которой стимулированию подлежит снижение затрат, в частности стимулирование за снижение времени производства. Для того чтобы это стимулирование использовалось в качестве основной заработной платы, необходимо зафиксировать натуральный (материальный) результат. Такова аккордная заработная плата (рис. 6). Помимо основного свойства данных систем - обратной зависимости заработной платы от времени, отметим, что в этих системах точка пересечения графика с осью ОХ будет представлять собой предельный срок выполнения работы, при котором заработная плата перестает выплачиваться. В одноинтервальном варианте обратной системы заработная плата будет повышаться или понижаться в одной и той же пропорции в зависимости от сокращения или увеличения срока выполнения работы по сравнению с нормативным.
Особенностью двухинтервальной переменной системы на рис. 6 является то, что работник в ней в большей степени стимулируется за досрочное выполнение данной работы, чем штрафуется за превышение срока. Верхняя часть (левый интервал) этой системы описывается уравнением у = с + а1 (Ь2 - х), а нижняя часть (правый интервал) - у = с - а2(х -Ь2), где Ь2 - нормативный срок, а с — соответствующая этому сроку заработная плата.
И у обратных, и у прямых систем есть общий недостаток: они плохо приспособлены для учета индивидуальных различий, так как условия начисления основной заработной платы являются общими для всех работников, дифференциация условий оплаты осуществляется за счет корректировки основной заработной платы и использования дополнительной. Абсолютный показатель (количество выпускаемой продукции, количество отработанного времени, срок выполнения задания), который стимулировался в этих системах, зависит не только от самого работника, но и от уровня организации труда в фирме, т. е. от внешнего к нему фактора. Кроме того, уровень стимулируемого показателя — величина довольно непостоянная, и ее колебания делают доходы работника неустойчивыми. Поскольку же стимулируемый показатель является текущим, то за рамками таких систем оказываются долгосрочные показатели индивидуальной эффективности. Их игнорирование не способствует закреплению кадров. Не вполне адекватны эти системы условиям коллективного стимулирования.
Все эти недостатки в значительной степени снижаются в системах, которые мы рассмотрим ниже. На рис.7а изображена система, состоящая из двух подсистем. В 1 подсистеме (АВ) заработная плата является функцией затрат времени на единицу продукции. Таким образом, точка Е показывает, какую часть заработной платы получит работник за время, необходимое для производства им одной единицы продукции, т. е. ее проекция на ось ОУ является расценкой за единицу продукции при Данном уровне трудоемкости. От обычной расценки ее отличает то, что она зависит от индивидуальных затрат времени работника: с понижением затрат времени удельная заработная плата повышается, так что за меньшее время работник начинает получать большую заработную плату.
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Рис. 7а. Регулируемая система.
АВ – управляющая подсистема
ОС – управляемая подсистема
Во второй подсистеме (ОС) заработная плата является функцией общего (суммарного) количества времени, отработанного данным работником.
Если работник отработал столько времени, сколько ему необходимо для производства одной единицы продукции, то он получает заработную плату, определяемую точкой Е. С увеличением или уменьшением количества отработанного времени эта заработная плата соответственно увеличивается или уменьшается, причем в одной и той же; пропорции, Данная зависимость описывается второй подсистемой — прямой ОС. Это позволяет ввести тарифную ставку, непрерывно изменяющуюся с изменением индивидуальных затрат времени на единицу продукции. Причем разным уровням индивидуальной трудоемкости соответствуют разные условия повременной заработной платы, что и отражено на рис. 7Б. 
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Рис. 7 б. Регулируемая система (Изменение тарифных ставок в зависимости от индивидуальной трудоемкости)
Точка N характеризует уровень трудоемкости данного работника. Тогда его тарифная ставка будет равна проекции точки С2 на ось ОУ. Практически это означает, что у каждого работника будут свои условия оплаты в зависимости от того, с какой интенсивностью он трудится. Таким образом, I подсистема определяет угол наклона графика второй подсистемы. Логично будет поэтому I подсистему назвать управляющей, а II - управляемой. В целом же эту и ей подобные системы можно определить как регулируемые. В данном случае управляющая подсистема (АВ) является обратной системой заработной платы, а управляемая — прямой. Условия оплаты в этой системе будут объективнее, чем в предыдущей: точка А (рис. 7а) выбрана исходя из верхнего предела удельной заработной платы, точка В — исходя из максимально допустимого (с технологической точки зрения) уровня трудоемкости. Точка О означает, что заработная плата не выплачивается только при полном, отсутствии результата.
Благодаря такой системе заработной платы работник заинтересовывается в повышении не только продолжительности, но и интенсивности своего труда. Появляется у него и определенная свобода выбора — либо при более низкой интенсивности отработать больше времени, либо — при более высокой интенсивности — меньше времени, получив при этом равную заработную плату.
Понятно, что регулируемая система может быть и полиинтервальной, и дискретной, причем это. относится как к управляющей, так и к управляемой подсистеме. Управляющая подсистема может описывать прошлый период времени и стимулировать долгосрочные показатели труда работника, а управляемая — относиться к настоящему периоду времени и стимулировать текущий показатель.
Следующая модификация — управляющая подсистема является коллективной, а управляемая — индивидуальной заработной платой. В связи с этим рассмотрим такое существенное свойство регулируемых систем, как возможность, с одной стороны, усиливать кооперацию работников, с другой — конкуренцию между ними. Один из таких вариантов изображен на рис. 8.
Обе подсистемы представляют собой сдельную оплату. В них коллективная заработная плата является управляющей, а индивидуальная — управляемой. Подсистема индивидуальной заработной платы обладает фиксированной минимальной точкой. Линия коллективной заработной, платы задает величину фонда заработной платы при данном валовом результате коллектива работников, а линия индивидуальной заработной платы устанавливает распределение этого фонда между работниками в зависимости от их индивидуального результата. Поскольку индивидуальный результат не может быть выше коллективного, линия индивидуальной заработной платы заканчивается на линии коллективной заработной платы.
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Рис.8. Регулируемая система:
I – управляющая коллективная подсистема
II – управляемая индивидуальная подсистема,
А – коллективный минимум,
В – индивидуальный минимум
Система, изображенная на рис. 8, заинтересовывает работника в понижении коллективного результата (при его увеличении линия индивидуальной заработной платы опускается). Таким образом, изображенная на рис. 8 система поощряет конкуренцию. Это может показаться не соответствующим духу времени, когда во многих корпорациях ставка делается на сплочение работников перед лицом
внешней конкуренции. Однако такая стратегия имеет свои недостатки. Во-первых, ослабление внутренней конкуренции уменьшает гибкость данной фирмы. Во-вторых, работник, не повышающий свой результат в условиях роста коллективного результата, будет получать все меньшую заработную плату. Такая система наказывает отстающих, что обостряет конкуренцию между работниками. Напротив, при снижении коллективного результата дифференциация индивидуальных заработных плат увеличивается. Однако с увеличением коллективного результата условия индивидуального стимулирования смягчаются (угол наклона графика индивидуальной заработной платы уменьшается), дифференциация заработных плат уменьшается, а с ней и острота конкуренции.
2.2 Основные методы оплаты труда и поощрения работников

Прежде чем распределять средства и проектировать рациональные системы, стимулирующие повышение эффективности труда, необходимо заработать эти средства. При этом, размер заработанных средств, как в нашей стране, так и в развитых странах зависит не только от эффективности производства, но и от правильного выбора форм и методов хозяйствования. При этом, целью выбора является достижение максимального размера дохода и тем самым обеспечение максимальной прибыли собственникам и заработка работающим.
В свою очередь, совершенствование методов и систем оплаты труда позволяет наилучшим образом использовать получаемый доход и повысить эффективность работы в последующие периоды.
В развитых странах организация тарифной системы сосредоточена, как правило, в фирмах. Государственные органы не принимают участия в складывающихся отношениях между работниками и предпринимателями. Принципы и формы оплаты труда регулируются профсоюзами и предпринимателями и заносятся в коллективный договор (см. приложение NI). В этих же странах достаточно широко применяются отраслевые тарифные соглашения. В отдельных странах (например, Франция, Италия) применяют преимущественно отраслевое регулирование тарифной системы, соглашение о которой достигается между предпринимателями и отраслевым профсоюзом.
Как правило, для оплаты труда рабочих предусматривается 7-12 разрядов, а для служащих - 6-8 должностных групп. Иногда их может быть и больше. Например, в тарифном договоре работников металлообрабатывающей промышленности земли Баден-Вертемберг выделяется 12 квалификационных разрядов рабочих и 7 должностных групп служащих.
При отнесении рабочих и работ к группам по оплате труда (разрядам)используется аналитическая оценка работника и рабочего места, включающая до 20 факторов (критериев). Среди них главными являются: предъявляемые характером работы требования к знаниям и образованию, степень ответственности, уровень фактической нагрузки и психофизиологического напряжения, условия труда на рабочем месте. Каждый фактор оценивается в баллах, определяются удельные веса факторов и на этой основе выводится интегральная оценка. На установление группы по оплате труда в ряде отраслей оказывают влияние также возраст работника и его производственный стаж. Оценка работника и рабочего места производится службой кадров и советом предприятия.
Применительно к служащим, как правило, используется суммарный метод оценки с привлечением экспертов. Получили распространение также методы оценки труда служащих, представляющие собой комбинацию аналитического и суммарного методов. Иногда суммарный метод оценки с привлечением экспертов.
Оценка сложности выполняемых работ лежит в основе отнесения рабочих и служащих к той или иной квалификационной группе, но не используется напрямую для установления дифференциации тарифных ставок и должностных окладов.
В основе дифференциации размеров ставок по квалификационным группам лежит следующий принцип. Уровень оплаты обученных квалифицированных рабочих, начинающих свою трудовую деятельность, принимается за 100 и соответствует так называемой базисной тарифной ставке. Тарифные ставки рабочих низших квалификационных групп, выполняющих работы, требующие относительно небольшой нагрузки без специальной подготовки, и уровень тарифной оплаты рабочих высшей квалификации являются производными от базисной тарифной ставки. Величина дифференциации тарифных ставок по квалификационным группам и внутри них определяется сторонами тарифного соглашения. Классическим считается соотношение 80; 100; 130, однако на практике оно соблюдается далеко не всегда.
Тарифная система, также как и в нашей стране, используется для установления сдельной и повременной заработной платы, которые, в свою очередь, могут применяться как самостоятельно, так и наряду с другими поощрительными системами.
Следует отметить, что тарифные ставки рабочих и должностные оклады служащих, содержащиеся в тарифном договоре, не исчерпывают дифференциацию ставок и окладов, как для рабочих, так и особенно для служащих, которым предусмотрены сверхтарифные ставки и оклады. Последние используются при найме работников очень высокой квалификации и уникальных профессий, при этом определение размеров тарифного вознаграждения осуществляется по взаимной договоренности сторон в ходе оформления отношений найма.
В последние годы происходит расширение масштабов применения повременной оплаты труда. При этом, как правило, применяются два вида этой оплаты: фиксированная и поощрительная. Фиксированная ничем не отличается от нашей простой повременной оплаты, поощрительная же увязывается либо с производительностью труда, либо одновременно с несколькими показателями.
Разновидностью поощрительной оплаты, получающей в последнее время все большее распространение, является система, при которой труд рабочего оплачивается повременно, однако его часовая ставка пересматривается в сторону повышения в зависимости от ряда показателей: процента выполнения норм, качества работ, трудовой дисциплины и т.п. Эта система напоминает нам систему распределения премий или приработка с использованием КТУ.
С середины восьмидесятых годов под влиянием японской практики растет тенденция заменять премии, связанные с выпуском продукции, и сдельные расценки за единицу продукции системами оплаты труда, учитывающими результаты деятельности предприятия вообще. 
У большинства рабочих промышленности, оплачиваемых по фиксированной системе, по каждому ряду установлен диапазон тарифных ставок. На рабочих местах, где количество и качество выполненных работ существенно зависит от рабочего, применяют поощрительные системы оплаты труда.
Тарифные ставки зависят, в первую очередь, от сложности работ и дифференцируются по большому количеству тарифных разрядов и должностных окладов. Так, число тарифных разрядов работ, применяемых на различных автомобильных фирмах, колеблется от 14 до 18.
Система оплаты стимулирует повышение качества и увеличение объема выполняемых работ. Контроль качества производят мастера и контролеры очень строго. Появление брака может повлечь дисциплинарные меры, а при повторном случае - увольнение.
Типы поведения работников, которые необходимо стимулировать при помощи оплаты труда, а также сами показатели, меняются в зависимости от конкретных обстоятельств на каждом предприятии или в группе рабочих.
Итак, большинство специалистов развитых стран считают, что разработка тарифной системы, показателей поощрения и на этой основе установление необходимой (оптимальной) заработной платы - это проблема постоянных переговоров между предпринимателями и рабочими.
Федерации (ассоциации) предпринимателей при совершенствовании методов оплаты труда рекомендуют применять не автоматические процессы повышения оплаты труда (например, повышение заработной платы по мере удорожания жизни), а предоставлять максимум свободы для индивидуализации оплаты труда. При этом считается, что системы, основанные на результатах деятельности, наиболее перспективные. Однако, их трудно применять на предприятиях с очень низкой заработной платой, так как на них нет места для маневрирования в этой области.
Системы, основанные на результатах работы, сначала вводились для руководящего состава. Так, во Франции 40% заработной платы руководителей зависит от результатов деятельности, которая обычно оценивается каждые шесть месяцев или ежегодно. Вместе с тем, необходимо отметить, что профсоюзы опасаются внедрять данные системы, особенно, если есть опасность принятия решении, которые могут снизить заработную плату основной массы работающих.
В настоящее время в некоторых развитых странах в рамках одного разряда предусматривается не одна, а несколько тарифных ставок, дифференцированных уже не по квалификации, а по результатам труда. Таким образом, основной заработной плате дается новая функция стимулирование индивидуальных результатов труда.
Появляются системы, заинтересовывающие работников в овладении смежными профессиями. Например, на деревообрабатывающих предприятиях Швеции в условиях бригадной организации труда тарифная ставка повышается по мере овладения рабочими всеми видами работ, выполняемых в бригаде. При этом устанавливаются четыре квалификационных уровня и четыре ставки. Первый - для вновь поступающих, где рабочие за 6 месяцев проходят курс обучения, после чего переводятся на второй уровень с повышением тарифной ставки на 5%. По истечение 18 месяцев в случае успешной сдачи теоретического курса и овладения 50% видов работ в бригаде, рабочий переводится на третий уровень с повышением заработной платы на 7%. На четвертый уровень зачисляются рабочие, сдавшие полный теоретический курс и овладевшие 70% работ в бригаде. Тарифная ставка в этом случае повышается на 11%.
В настоящее время изменились целевые установки. Прежде главной целью было выполнение количественных показателей производства. Сейчас цель -достижение качественных параметров производства - улучшение использования оборудования, рабочего времени, состава рабочей силы, качества продукции, позволяющих повысить эффективность производства в целом.
В этих условиях задача ускорения темпа труда и рационализация трудовых движений уступила место другой - раскрытию и максимальному использованию интеллектуальных возможностей работников, их инициативы, изобретательности и т. п.
В системах оплаты труда, получающих распространение в последнее время, все больше начинают учитывать качество работы, рациональное использование машин и оборудования, экономию расходования материалов и энергии. И это делается несмотря на то, что эти же показатели стимулируются, и достаточно сильно, наличием за воротами резервной армии безработных. Это объясняется тем, что по мере роста технической оснащенности эффективность труда определяется уже в первую очередь не количеством расходования мускульной энергии, а перечисленными выше показателями. Поэтому все большее распространение получают специальные премии за безаварийную работу или за поддержание оборудования в хорошем состоянии, за длительную эксплуатацию инструмента, за точное соблюдение технологической дисциплины производства.
Руководители отделов труда и заработной платы следят за тем, чтобы стимулы, определяемые отдельными показателями, взаимно не погашались, а дополняли друг друга. Американские фирмы при использовании поощрительных надбавок к основной заработной плате рекомендуют, чтобы разовое повышение было не менее 3% для рабочих и не менее 5% для мастеров и техников. В некоторых случаях доплаты к основной заработной плате имеют целью не столько стимулировать рост показателей, сколько удержать квалифицированные кадры.
На рабочих местах с высоким удельным весом машинного времени применяются системы заработной платы, специально приспособленные к этим условиям. С их помощью материально стимулируется увеличение занятости за счет расширения зон обслуживания станков и агрегатов. Эта форма позволяет повысить мобильность рабочей силы и избежать типичных в этих условиях конфликтов из-за проблемы "выгодных" и "невыгодных" рабочих мест. В этих системах применяется добавка к тарифу - так называемая технологическая надбавка, которая зависит от удельного веса ручной работы, либо от удельного веса вспомогательных работ.
На подавляющем большинстве промышленных предприятий США продолжают применяться традиционные тарифные ставки. При этом особый упор делается на внедрение систем зарплаты, зависящей от результатов работы. Американские специалисты считают, что принцип тесной увязки заработной платы с результатами был отодвинут на задний план под натиском профсоюзной борьбы, а сейчас настало время вернуться к нему. Так, "Банк Америка" установил для 86 тысяч своих служащих систему зарплаты по итогам года. Например, в службе кредитных карточек, где трудятся 3500 человек, работу персонала оценивают по 200 специальным показателям. Полученные данные позволяют распределять служащих на пять категорий. Высшая категория получает на 40% премию больше, чем последняя. В состав оценочных показателей входят: количество выплат, число открытых лицевых счетов, количество ответов на запросы по телефону и т.п. При этом качество ответов (вежливость, оперативность) контролируется внешним агентством. На содержание этого агентства банк тратит около 1 млн. долларов, но расходы, по мнению правления, полностью окупаются за счет улучшения качества обслуживания.
Уязвимым местом в системе оплаты труда по результатам работы, как считают американские специалисты, является то, что эти результаты с трудом поддаются объективной оценке. Непосредственно руководители (мастера, бригадиры) заявляют о своих переживаниях из-за необходимости ставить оценки подчиненным.
Со второй половины восьмидесятых годов такие системы начинают занимать весьма значительное место. Так, из 600 опрошенных предприятий консультативной фирмы "Хей Менеджмент", одна треть желает развивать эту систему.
В развитых странах все большее значение уделяется системе стимулирования оценки заслуг (эффективности труда). По мнению специалистов, правильная организация такой оценки уже сама по себе стимулирует рост эффективности труда.
Чаще всего для оценки эффективности труда используют показатели, характеризующие своевременность, качество работы, стиль и методы работы, затраченное время. Показатели дифференцируются в зависимости от специфики труда оцениваемых работников и задач, стоящих перед фирмой в настоящее время. Так, в одной из английских фирм для оценки труда разработчиков проектов применяется набор из пяти факторов: быстрота выполнения проекта, готовность принять решение, инициативность, отношение к коллективу, качество работы. Каждому показателю были утверждены пределы изменения баллов. Так, количество баллов первого показателя могло колебаться только от 12 до 35, а второго от 36 до 59.
Многие специалисты считают, что такую оценку эффективности труда должны производить: руководитель, коллектив и сам работник. При этом самооценка должна учитываться при подведении общей оценки. Сочетание в одной оценке мнения руководителя и самого работника облегчает решение ряда производственных проблем и позволяет улучшить отношения между руководителем и подчиненным.
Указанные оценки чаще всего используются для повышения окладов по результатам аттестации за год и зависят от количества средств, выделенных на эти цели. Эти средства заранее закладываются в смету, чтобы общая сумма расходов на оплату труда не превысила ранее достигнутой доли в стоимости готовой продукции. В восьмидесятые годы в ряде компаний США стали заключаться коллективные договоры, в которых для вновь принятых работников предусматривалась пониженная оплата труда. Формула двойного уровня оплаты труда была порождена стремлением предпринимателей понизить уровень расходов на заработную плату, но одновременно сохранить основной контингент работающих. Положение конечно спорное, так как, с другой стороны, пониженная заработная плата затрудняет прием со стороны высококвалифицированной рабочей силы.
Пониженная заработная плата для вновь принятых применялась в двух вариантах: предусматривающая постепенное сокращение разницы в уровне оплаты и как постоянное явление. Так, в одном из филиалов "Дженерал Моторс" вновь принятые на работу получают 55% от зарплаты основного контингента работающих и им понадобится 10 лет, чтобы достичь уровня "ветеранов". Во-втором случае, ликвидация разрыва в зарплате вообще не предусмотрена коллективным договором. Например, в авиакомпании «Америкэн Эалайнз» вновь принятый пилот получает в час 5 долларов вместо 7.
Двойная сетка заработной платы применяется, как правило, в тех отраслях экономики, где наиболее высокая степень внутренней и внешней конкуренции. Достигаемая таким путем экономия дает дополнительную прибыль компаниям, но в то же время приводит к разобщенности трудящихся и подрывает авторитет профсоюзов.
В европейских странах пониженные тарифы применяют в ряде компаний для иностранных рабочих, защищая своих рабочих от конкуренции работников других стран с более низкой оплатой труда.
В борьбе за трудовую дисциплину с помощью экономических методов наметились определенные изменения. Так, вместо штрафов за неявку на работу применяются поощрения за регулярную посещаемость. Например, полностью отработавшим рабочую неделю выплачивается премия в размере 5%. Такие системы могут быть и коллективными, т.е. поощрения выплачиваются за снижение количества невыходов бригады, подразделения или фирмы в целом. В ряде фирм материальное поощрение заменяется предоставлением дополнительных дней отдыха. Так, на заводах автомобильных компаний "Пежо" и "Ситроен" (Франция) начисление дополнительных дней отпуска производится при условии общего числа отсутствий рабочего за год не более 15 дней. Максимальное число дополнительных дней 5,5.

2.3 Система оплаты труда, применяемая в Японии
Система оплаты труда в Японии дифференцируется в зависимости от профессионального мастерства, возраста и стажа работника.
При этом, определяющим в оплате труда является профессиональное мастерство, которое в свою очередь определяется категорией и разрядом (смотри фрагмент тарифной системы - табл. N I).

[image: image19.jpg]TapuchHas cetka

3aBUCUMOCTI OKNaja OT KBANMPUKALIM PAGOTHMKA,

npYMeHAeMas Ha NpeANPUATUAX AnoHun

Tabnua N 1
Paspra Pa3wiep DkNaA 0 KaTeropMAM Vigkish
1 2 3 £l 9

il 14650 | 18500 |24550 _|31850 171300
12 14900 _[18870 24970 _[32580 172590
13 15150 (19240 [25390 (33310 174480
14

18 16400 |21099 _|27490 |36960 182430
19 16650 (21460 [27910 _[37690 184020
20 16900 [21830 |28330 [36420 185610
46 29400 31450 |39250 [57400 226950





С помощью этой таблицы определяется основная часть заработной платы, которая увеличивается в зависимости от возраста и стажа (табл. N 2).
Увеличение окладов в зависимости от возраста и стажа
Таблица N 2
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В тарифной системе предусмотрено девять категорий квалификации и 46 разрядов по каждой из категорий. Первая и вторая категории, как правило, присваиваются неквалифицированным рабочим, третья и четвертая - квалифицированным, пятая и шестая - высококвалифицированным рабочим.
Например, окончившим школу и впервые устраивающимся на работу, присваивается первая категория 18 разряд с заработной платой по тарифу 16400 йен за квалификацию и 73400 - надбавка по возрасту, если работнику 18 лет. Через год оклад этого работника увеличится, если его разряд возрастет до 20-го, на 500 (16900-16400) йен. Кроме того, он получит добавку за возраст 2300 йен (75600 - 73400), если ему исполнится 19 лет. Этот же молодой рабочий получит надбавку за увеличение стажа на один год - 400 йен. Заработная плата увеличится на 3100 йен (3,3%) и составит 92900 йен. Более быстрый прирост оплаты труда или более медленный зависит только от повышения квалификации (повышения разряда или квалификационного уровня (категории)).
Перевод на следующую категорию и получение нового разряда зависят от способностей и прилежности работника. Обычно перевод в следующую категорию осуществляется в течение 2-4 лет. Выпускники университетов сразу относятся ко 2 категории. Их служебный рост характеризуется более высокими темпами, чем рабочих.
Наряду с описанной выше системой в Японии применяется система пожизненного найма. В этом случае работник получает месячную заработную плату, премии в зависимости от эффективности работы в конкретном периоде и пособие при выходе на пенсию

2.4 Система заработной платы и ее модели в организациях Германии
1. Вознаграждение за труд как объект регулирования системы трудовых отношений

В рыночной экономике центральное место отводится определению условий обмена, в которых человек, являясь наемным работником на фирме, предоставляет последней результаты своего труда. Эти условия должны позволять наемным работникам обеспечить себя средствами к жизни и длительное время поддерживать свою работоспособность. Кроме того, условия обмена должны признаваться работниками справедливыми иначе последние могут отказаться от работы и тем самым поставить под угрозу функционирование экономики. В то же время условия обмена не должны предъявлять чрезмерные требования к фирмам, т.е. выплаты фирм своим работникам должны осуществляться из выручки от реализации товаров и услуг, причем существование фирм и, тем самым, наличие рабочих мест в средне и долгосрочной перспективе не должно ставиться под удар.
К этому следует добавить и общественную заинтересованность в согласованных условиях обмена: они должны соответствовать действующим нормам справедливого распределения в обществе с тем, чтобы иметь возможность для сдерживания общественной напряженности между предпринимателями как владельцами капитала (с вытекающими из владения капиталом правами распоряжения материальными средствами и работниками), с одной стороны, и самими работниками с другой. Короче говоря, речь идет об управлении классическим конфликтом между Трудом и Капиталом.
Размер заработной платы является центральным элементом условий обмена. Проблема определения условий обмена, как правило, рассматривается как основа вышеназванного конфликта, на фоне которого урегулирование других аспектов, имеющих не меньшее значение (например, рабочее время, нагрузка на рабочем месте, надежность рабочего места, возможности участия работников в управлении предприятием), несправедливо отступает на задний план. Каждый тип экономической системы за время своего существования разработал специфическую систему учреждений и положений (систему производственных или трудовых отношений), задача которых и состоит в определении условий обмена. Значение функционирующей системы этого регулирования можно наиболее полно оценить, пожалуй, только в переломных фазах, когда существовавших прежде учреждений уже нет, а новые еще не созданы, не сформировались и не получили признания.
Рассмотрим в основных чертах систему трудовых отношений, сформировавшуюся в Германии. Основная структура этой системы действует на протяжении уже 70 лет. Ее появление относится к эпохе так называемой Веймарской конституции, принятой после первой мировой войны. В ней нашли отражение устремления возникшего в процессе капиталистической индустриализации во второй половине XIX в. рабочего движения, основная задача которого состояла в улучшении условий жизни в результате участия рабочих в управлении конфликтом между Трудом и Капиталом.
Приведем выдержку из ст. 165 Веймарской конституции: «Рабочие и служащие призваны к равноправному участию вместе с предпринимателями в регулировании условий заработной платы и труда, а также общего экономического развития производительных сил. Двусторонние организации и их соглашения признаются». При национал - социалистическом режиме в Германии в период между 1933 и 1945 г. система трудовых отношений была практически поставлена вне закона. В бывшей ГДР она впоследствии была преобразована по социалистическому образцу, в ФРГ же после краха гитлеровской диктатуры опять за основу была принята исходная, "веймарская" система, которая в дальнейшем развивалась, корректировалась и в результате трансформировалась в ныне действующую.
Основные особенности данной системы трудовых отношений состоят в том, чтобы, во-первых, решения об условиях обмена принимались многочисленными участниками путем согласований и разделения труда на нескольких уровнях, и, во-вторых, чтобы государство определяло минимальный социальный стандарт там, где остальные участники в связи с преследуемыми ими интересами не желают или из-за недостатка возможностей влияния не могут принимать решения (например, установление государством в общеобязательном порядке максимально допустимой продолжительности рабочего времени).. В зависимости от выбранной степени абстракции можно определить разное количество уровней участия. Наиболее целесообразным представляется анализ трех уровней: государства (законодательная, исполнительная и судебная власти); коллективных сторон (союзы работодателей и профсоюзы), фирмы.
Если говорить о функциях, реализуемых на каждом из этих уровней, то для государственного уровня следует прежде всего выделить установление правил регулирования и определение сфер компетенции всех участников на всех уровнях (например, закон "О тарифных договорах", закон "О конституции предприятия").
Функция государства заключается, таким образом, в установлении рамок для двух остальных уровней, а это, в свою очередь, означает, что государство при принятии решений само оказывается под влиянием этих уровней, представители которых хотят отстаивать свои интересы в процессе принятия решений в государственной сфере. Кроме того, между двумя другими уровнями также наблюдаются разнообразные процессы взаимовлияния (например, между советом работников крупной фирмы и профсоюзом).
Далее, государство устанавливает многочисленные нормы, с помощью которых оно создает упомянутые социальные стандарты (правовые нормы регулирования продолжительности рабочего времени, правовые положения об охране труда, правовые нормы, устанавливающие социальные гарантии). Так, например, законодательная власть исходя из того, какие последствия появятся для работника в случае нетрудоспособности, вызванной заболеванием или обусловленной возрастом, создала необходимые учреждения медицинского и пенсионного страхования.
Коллективные стороны устанавливают в форме тарифных договоров, являющихся результатом их переговоров, минимальный размер зарплаты, рабочее время и многие другие условия и способы действий, имеющие значение для формирования отношений в сфере занятости.
Тем самым они задают общие рамки для принятия решений на уровне руководства фирм при участии совета работников и с учетом конкретных условий деятельности, причем на фирменном уровне эти рамки могут в конкретных случаях дополняться и расширяться. Иными словами, это те самые рамки, в которых менеджеры фирм проводят самостоятельную политику управления персоналом.
Столь широкий состав участников в данной многоуровневой системе - парламент, союзы, отдельные фирмы и советы их работников, конкретные наемные работники " призван обеспечить учет и состыковку различных и отчасти противоречащих друг другу интересов участвующих в экономической деятельности людей и организаций.
2. Пример из практики: тарифный договор об оплате труда в химической промышленности Германии

В немецкой тарифной системе различаются в принципе три типа тарифных соглашений:
- рамочное тарифное соглашение, предметом которого являются условия труда (регулирование рабочего времени, отпусков, увольнений и т.п.);
- тарифное соглашение о заработной плате работников, которое, как правило, раз в год устанавливает размер увеличения зарплаты с учетом темпа инфляции, а также экономической ситуации в соответствующей отрасли;
- тарифное соглашение о разрядах заработной платы работников, которое устанавливает, как оплачиваются определенные виды трудовой деятельности.
Основой построения системы заработной платы на предприятии в первую очередь является тарифное соглашение о разрядах заработной платы работников соответствующей отрасли. Под сферу действия тарифных договоров подпадает около 85-90% сотрудников крупных промышленных предприятий (так называемые "тарифные сотрудники"), для которых оно дает информацию о том, какую зарплату получают отнесенные к той или иной тарифной группе работники.
Возьмем, к примеру, одно из предприятий химической промышленности Германии (далее мы будем неоднократно обращаться к данному предприятию в качестве сквозного примера).
Весь персонал предприятия - 100%
Из них:
Тарифные сотрудники - 86%
Внетарифные сотрудники - 9%
Руководящие сотрудники - 5%
Из них:
верхнего уровня управления -1%. 
Для пояснения критериев отнесения работников к определенной категории рассмотрим более подробно тринадцатиразрядную систему тарифов в немецкой химической промышленности. Если сотрудник зарабатывает на 10% больше чем согласно разряду 13, его выделяют из тарифного соглашения и переводят в категорию внетарифных сотрудников (около 9% персонала в вышеуказанном примере), причем в отношении молодых специалистов с высшим образованием действует особое правило: они считаются внетарифными сотрудниками, однако в первые 3-5 лет профессиональной деятельности их зарплата соответствует лишь трем последним (верхним) тарифным разрядам.
Для руководящих сотрудников фирм (около 5% персонала), занимающих на иерархической лестнице предприятия положение над внетарифными сотрудниками, действуют особые правила, вознаграждения. Из этого числа руководящих сотрудников примерно каждый пятый относится к топ-менеджменту (высший руководящий состав фирмы).
Отнесение сотрудников к определенным группам оплаты труда не является задачей профсоюзов, а происходит в результате согласования между работодателем (отдел персонала) и советом работников предприятия. При этом должны применяться положения тарифного соглашения. На практике существуют такие тарифные соглашения, которые подробно определяют отдельные группы оплаты труда, и такие, которые определяют только общие рамки, в пределах которых затем заключаются соответствующие соглашения на фирмах.
Исходным пунктом при формировании разрядов заработной платы работников предприятий в тарифном соглашении является критерий профессионального обучения/образования. В химической промышленности Германии имеются следующие 13 тарифных разрядов:
Разряд 1: простая работа после короткого инструктажа, 
Разряд 2: после 13 недель работы по разряду 1, 
Разряд 3: после 3-12 месяцев работы по разряду 2,
Разряд 4: двухлетнее профессиональное обучение или длительный стаж работы по разряду 3,
Разряд 5: разряд 4 плюс расширенные знания;
Разряд 6: трехлетнее профессиональное обучение или равноценные знания в результате многолетнего стажа работы,
Разряд 7: профессиональное обучение в течение 3,5 лет или разряд 6 плюс расширенные знания,
Разряд 8: обучение с получением звания мастера или разряд 7 со специальным производственным обучением,
Разряд 9: разряд 8 плюс многолетний профессиональный опыт и дополнительные специальные знания;
Разряд 10: обучение с получением звания техника или сопоставимый уровень;
Разряд 11: инженеры, окончившие специальные высшие учебные заведения или учебные учреждения сопоставимого уровня;
Разряд 12: сотрудники с высокой степенью самостоятельности работы и специальными знаниями в определенных профессиональных областях;
Разряд 13: квалификация по разряду 12 плюс ограниченная руководящая функция или деятельность под собственную ответственность в определенной сфере.
Как уже отмечалось выше, лица с университетским образованием, например химики и медики, не входят в сферу действия данного тарифного соглашения - для них действуют отдельные правила. Независимо от пройденного обучения любой человек может достигнуть более высоких тарифных разрядов, если особенности его рабочего места оправдывают отнесение к данному разряду и если он полностью отвечает требованиям, предъявляемым к рабочему месту.
Чем выше тарифный разряд, тем больше в тарифном соглашении встречаются нечетко сформулированные понятия, такие как "усовершенствованные знания и способности", "многосторонняя сфера контроля", "обширный профессиональный опыт", "сложная сфера деятельности", "чрезвычайно многосторонние задачи". Здесь при оценке сотрудника имеется довольно большой диапазон вариантов.
Для того чтобы достичь большей справедливости при отнесении сотрудников к тарифным разрядам, на предприятии, рассматриваемом в нашем сквозном примере, существующий десятистраничный каталог групп оплаты труда тарифного соглашения был, например, дополнен "Инструкциями предприятия" объемом почти в 450 страниц. В этих инструкциях были установлены 13 тарифных разрядов для всех сфер деятельности данного предприятия: производство, лаборатории, энергохозяйство, мастерские, инженерные отделы, отделы сбыта, отдел персонала и т.п.
Несмотря на все предписания тарифного соглашения и инструкции предприятия, зачисление сотрудника в определенный тарифный разряд всегда предполагает оценку конкретного результата его работы. Руководитель предприятия при переводе сотрудников в более высокие тарифные разряды должен привести отделу персонала доказательство того, что сотрудник отвечает требованиям следующего по номеру тарифного разряда.
К оплате по тарифу относятся также надбавки. Выплачиваются, например, надбавки за:
· сверхурочную работу -25%
· регулярную ночную работу - 15%
· нерегулярную ночную работу - 20%
· работу по воскресеньям - 60%
· работу в праздничные дни -150%
· работу в полностью непрерывную смену - 10%
· готовность работать по вызову - подлежит регулированию на предприятии. Дополнительно на предприятиях выплачиваются надбавки за работу в трудных условиях, таких как жара, пыль и влажность.
Задачей политики в области персонала должно быть упразднение этих надбавок за работу в трудных условиях в результате принятия соответствующих мер, например применения сотрудниками пылезащитных фильтров, использования установок кондиционирования воздуха и т.п. Сотрудникам необходимо разъяснять, что надбавки за работу в трудных условиях выплачиваются лишь временно, до тех пор, пока не будет найдено подходящее техническое решение. Следовательно, надбавки за работу в трудных условиях не относятся к твердой заработной плате.
3. Основные модели определения заработной платы

В принципе существуют три основные модели определения заработной платы, каждая из которых имела особо важное значение в определенный исторический период и используется на практике и сегодня.
Рыночное определение зарплаты базируется на договоре между фирмой-работодателем и конкретным наемным работником. Обе стороны при этом свободны в своем выборе. Результат же, к которому они пришли в процессе переговоров, отражает соотношение сил между ними. Эта модель характерна, в частности, для ранней фазы индустриализации. Тогда имело место явно неравное соотношение сил между фирмой и работником, усугублявшееся наличием на рынке труда большого числа безработных и отсутствием факторов, гарантировавших им прожиточный минимум (страховка по безработице, социальная помощь и др.). В подобных условиях определение зарплаты по рыночному принципу ведет к обнищанию определенных групп работников, как это имело место в упомянутый исторический период при тяжелых структурных кризисах. Это, не в последнюю очередь, привело к возникновению рабочего движения, потребовавшего, в частности, создания альтернативных моделей.
При коллективном определении зарплаты слабая позиция отдельных наемных работников укрепляется за счет того, что они объединяются в профсоюзы и совместно выступают контрагентом работодателей или союзов работодателей на переговорах по определению зарплаты. В качестве самого сильного средства работники могут, при наличии
сплоченной организации, прибегнуть к забастовкам, что приводит к усилению их позиции на переговорах, хотя и ценой временного отказа от зарплаты. Ориентация на эту модель (включая ее правовую базу) привела в конечном счете к улучшению общего экономического положения наемных работников.
Третья основная модель заключается в установлении зарплаты государством. Она применяется во многих странах при определении окладов государственных служащих. Так обстоит дело и в Германии. Одной из конфликтных сторон является непосредственно государство, и при возникновении недовольства уровнем заработной платы борьба ведется непосредственно с ним.
Все три основные модели определения заработной платы в той или иной мере используются на практике. В Германии законодательно устанавливаются размеры заработной платы для чиновников на основании закона "Об окладах государственных служащих". Для огромного числа других категорий работников, независимо от того, заняты они в государственном или частном секторе, размер заработной платы определяется комбинацией двух моделей - коллективной и рыночной. В соответствии с вышеприведенным делением коллективная модель применяется на двух уровнях, а именно на уровне сторон в тарифном договоре, устанавливающих в ходе переговоров минимальные тарифные нормы, и на уровне предприятия, где руководство и совет работников часто принимают решения, выходящие за рамки коллективных тарифных договоров.
В соответствии с рыночной моделью принимаются индивидуальные решения, например в форме так называемой добровольной, т.е. не установленной коллективными сторонами, надбавки к, тарифной ставке, о чем договариваются руководство фирмы и конкретный наемный работник.
В отношении высокооплачиваемых сотрудников, зарплата которых не подпадает под тарифные ставки (внетарифная оплата труда), применяется только рыночная модель.

2.7 Коллективные системы стимулирования труда
Было время, когда высокой индивидуальной производительности труда можно было достигнуть только расчленив работу на небольшие операции, при максимальной специализации работника на их выполнении. Сегодня подобный подход приводит лишь к негативным для повышения производительности последствиям.
Коллективная или бригадная структура дает компании гибкость в управлении, работникам - удовлетворение содержанием труда, а потребителям -продукцию лучшего качества. Например, завод компании "Гудьяр" в Лаутоне (штат Оклахома), выпускающий автомобильные шины, состоит из 164 команд численностью от 5 до 27 человек каждая, которые там называют рабочими центрами. Координируют их деятельность четыре команды из числа служащих заводоуправления. Эти деловые центры несут ответственность за все: за конечный результат, производительность, издержки производства, потери и другие показатели хозяйственной деятельности.
На современном этапе развития методов оплаты труда характерным является сочетание как индивидуальных, так и коллективных форм стимулирования. При этом заработная плата строится с учетом квалификации и результатов труда индивидуума, а премирование общих итогов работы фирмы или ее подразделений. В США в восьмидесятых годах коллективными системами были охвачены более трети производственных рабочих обрабатывающей промышленности. Наиболее популярными являются две группы системы: участие в прибылях и премирование за достижение производственных показателей.
Системы премирования за коллективные результаты строятся в каждой фирме и в каждом подразделении с учетом специфики. При этом в различные периоды системы стимулирования могут быть пересмотрены.
Гибкость систем зарплаты заключается в разумной комбинации систем оплаты по результатам с учетом местных, конкретных целей и условий. Это может быть сделано только на уровне предприятия путем переговоров между менеджментом и профсоюзом на основе специально разработанной (или введенной) системы оценки эффективности для конкретных условий и на ограниченное время, пока цели и условия труда коллектива будут сохраняться. Этот процесс сегодня является всемирной тенденцией структурных перестроек, и в этом суть распространения гибких систем зарплаты.
Ниже приводятся некоторые соображения только для тех систем связей "результаты - зарплата", цель которых не столько индивидуальная производительность работника, сколько коллективное повышение эффективности работы всего предприятия.
Интерес именно к этим схемам во многих странах мира растет все больше и больше именно потому, что поощрения за коллективные результаты (всего предприятия) рассматриваются как механизм сдерживания роста трудовых издержек, повышенной гибкости зарплаты, поддержания конкурентоспособности предприятия и, в то же время, сдерживания инфляции и роста безработицы.
Эти схемы получили распространение еще и потому, что с ускорением НТП и частым изменением моделей рабочего места все труднее и труднее становится оценка индивидуальной эффективности труда. Однако, в отдельных случаях они умело сочетаются.
Так, в последние годы появились системы премирования за коллективные и индивидуальные результаты труда или рационализаторские предложения. Например, 0,25 размера экономии идет автору предложения, 0,25 коллективу участка или подразделения, где работает автор, и 0,5 резервируется для поощрения всего коллектива фирмы в конце года.
Большой популярностью пользуются конкурсы, направленные на решение какой-либо производственной проблемы. Например, объявляется конкурс на лучшее предложение по экономии или замене дефицитного и дорогостоящего материала. Автор или авторы лучшего предложения получают крупное поощрение.
Премирование за достижение производственных показателей обычно стимулирует экономию издержек производства: заработной платы, сырья и материалов. В основе этих методов лежит предварительное определение норматива затрат (на зарплату, материалы), который устанавливается по отношению к общей стоимости годовой продукции или в расчете на единицу продукции (например, на I тонну угля). Часть сэкономленных средств поступает в фонд поощрения. Некоторая часть средств из перечисленных в этот фонд может быть зарезервирована и выплачена в период неблагоприятной конъюнктуры. Премии распределяются между работниками в зависимости от их основной заработной платы.
Размеры премий составляют в среднем от 5 до 18%. Размеры ряда премиальных систем поставлены в зависимость от уровня брака. При этом предварительно устанавливается нормативное значение брака. В случае отклонения брака в ту или другую сторону премия соответственно изменяется.
Большое значение в настоящее время имеет стимулирование изобретательской и рационализаторской деятельности. Здесь традиционно вознаграждение (его размер) зависит от экономического эффекта. В некоторых компаниях премия выплачивается в виде процента экономии дифференцированно за первый и второй год после внедрения. Например, американская компания ИБМ рассчитывает премии, исходя из 25% экономии первого года и 10% экономии второго года использования предложений.
Иногда применяют балльную оценку значимости внесенных предложений. Такой подход особенно хорош в случае, если предложение имеет большее социальное значение, чем экономическое (повышение безопасности работы, сохранение экологической среды и т.п.). В этом случае каждому из критериев присваивается определенное количество баллов, а размер премии определяется по специальной таблице, в зависимости от общей суммы баллов.
Системы участия в прибылях используются в компаниях уже около 100 лет. Премии, выплачиваемые по этим системам, не связаны с достижениями конкретного работника, а начисляются на общие итоги работы фирмы. Это премирование оказывает психологическое воздействие на возникновение общности интересов между работниками и предпринимателями.
На многих предприятиях применяются не только системы участия в прибылях, но и участия в собственности (через продажу акций). Во Франции даже законодательно установлено, что на любом предприятии с численностью свыше 100 человек, должна быть введена система "отложенного участия в прибылях".
В целом, специалисты считают, что критерии оплаты труда должны быть объективными, легко определяемыми, отражающими все основные стимулы развития предприятия. Зарплата не должна быть ни стабильной, ни минимальной: она должна расти и падать в зависимости от эффективности всего предприятия. Такие схемы могут быть введены посредством соглашения между менеджментом и профсоюзом, разработанного на уровне предприятия. Эти соглашения (договоры) должны четко указывать период, на который они заключаются, охватываемые ими рабочие места или подразделения, по которому будут рассчитываться и распределяться стимулирующие надбавки, дни платежа, условия, при которых представители рабочих будут информированы о применении схем пересмотра и процедуры жалоб. Системы зарплаты, определяемые на уровне предприятий все больше и больше вводятся в развивающихся странах (Индия, Иран, Египет, Мексика, Перу, Китай и др.).
В качестве примера системы, близкой к описанным, можно привести следующую. На заводе "Коннектикут" США работники поощряются по результатам работы, деля с фирмой полученный выигрыш в части экономии заработной платы.
Одним из важнейших принципов в настоящее время должен являться принцип идентификации интересов собственников и наемных работников, разработка мероприятий, позволяющих обеспечить заинтересованность не только собственников, но и наемных работников в процветании фирмы. Это достигается, главным образом, благодаря внедрению методов участия наемных работников в прибылях и стимулирования их участия в капитале компании /покупка акций и т.п./. Так, на ряде предприятий развитых стран заключаются договора о заинтересованности. Этими договорами предусматривается, что на предприятии формируется фонд заинтересованности, или материального поощрения, размер которого прямо пропорционален результативности /рентабельности, товарообороту или другому критерию/ предприятия. Фонд заинтересованности направлен прежде всего на стимулирование особо отличившихся работников и подразделений.
Договор о заинтересованности позволяет поощрять не только особо отличившиеся коллективы предприятия, но и всех остальных работников, правда в значительно меньших размерах. Например, во французской фирме "Ралли" было подсчитано, что 20% чистой прибыли ежегодно распределяется в соответствии с коллективными договорами о заинтересованности, и из этой суммы 30% идет в "общий котел", для поощрения тех подразделений, которые не отнесены к передовым, правда последние получают в пять раз меньшую премию.
Одним из направлений участия в прибылях является разработка специальных систем деления дополнительно полученной прибыли между компанией и работником, разработавшим и внедрившим какое-либо изобретательское или предпринимательское мероприятие.
Систему распределения дополнительной прибыли можно разрабатывать также и для всех работников фирмы. Так, система "Скэплон Плен" базируется на коллективной заинтересованности в получении дополнительной прибыли.
Для расчета дополнительной прибыли чаще всего используется показатель удельного веса затрат на оплату труда в стоимости реализованной продукции. Если благодаря усилиям коллектива за прошедший месяц /или другой период/ этот показатель сократился, то рассчитывается и распределяется дополнительно полученная прибыль. В этом случае дополнительная прибыль может быть получена как за счет сокращения затрат, так и за счет увеличения стоимости продаваемой продукции. Расчет ее может быть осуществлен как произведение стоимости проданной продукции на разность между базовым и текущим показателем удельного веса затрат.
В ряде фирм, применяя аналогичные системы, стараются очистить показатель объема продаж от его изменений по независимым от коллектива причинам: использование кредита, сокращения товарных запасов и т.п.
Более половины дополнительной прибыли, как правило, распределяются между сотрудниками. Для проведения работ по этой системе в фирме или ее подразделениях создаются специальные комитеты. Этот же комитет распределяет ежемесячные выплаты из дополнительной прибыли.
Участие работников в капитале, а следовательно, и в финансировании фирмы, как правило, осуществляется через развитие акционерных форм капитала. Ряд западных специалистов считают косвенное участие в капитале более эффективным средством в идентификации интересов по сравнению с участием в прибылях. При этом косвенные выплаты в последние годы почти во всех развитых странах больше поощрения за результаты работы. Одной из причин распространения косвенных поощрений /оплата по вложенному капиталу/ является стремление фирмы заинтересовать своих работников в долгосрочной перспективе развития, так как наемный работник ориентирован лишь на ближайшую перспективу.
Кроме того, предприниматели стремятся широко распространить методы участия в собственности в связи с тем, что акционирование позволяет снизить заработную плату и социальные выплаты, как бы заменив их дивидендами.
Иногда в зарубежной практике используются так называемые "договора-уступки", в соответствии с которыми компания передает безвозмездно часть своих акций наемным работникам в обмен на снижение заработной платы.
 Одним из направлений участия в прибылях является разработка специальных систем деления дополнительно полученной прибыли между компанией и работником/ами/, разработавшими и внедрившими какое-либо изобретательское или предпринимательское мероприятие.
Итак, отчисления из прибыли, с одной стороны, заинтересовывают работников в получении дополнительного дохода, а с другой, собственники организаций превращают наемных работников и собственников в коллектив единомышленников. Благодаря такому стимулированию достигается социальный мир и социальное партнерство между наемными работниками и собственниками. Так, по некоторым оценкам, в Великобритании для поддержания необходимого уровня мотивации работников свыше 20% их дохода поступают из прибыли в виде бонусов, дивидендов или накоплений на пенсионных счетах.
Стратегическая направленность ряда японских систем направлена на обеспечение долгосрочной прибыли. В сущности, это один из способов превращения зарплаты любого работника в предпринимательский доход, причем и по форме и по содержанию. Работники готовы разделить с собственниками риск краткосрочного снижения прибыльности в обмен на достижение более высоких результатов в будущем и компенсацию за счет них сегодняшних потерь.
Важное значение для совершенствования стимулирования имеет организация оплаты труда руководителей.
Доходы руководителя в условиях рынка могут слагаться из следующих компонентов: должностной оклад, премии, вознаграждения в виде акций, покупаемых у компании по цене значительно ниже биржевого курса, поощрения из полученной прибыли или в зависимости от размера полученной прибыли, повышенные выплаты из страховых фондов, льготы в виде частично или полностью оплачиваемых услуг. Устанавливаются также суммы, которыми могут распоряжаться руководители в связи с исполнением должностных обязанностей.
Доля окладов руководителей в общей сумме доходов относительно невелика. Значительная часть приходится на доход от прибылей и поощрения по конечным результатам.
В развитых зарубежных странах руководители, работающие по найму, составляют около 80%. При назначении им окладов большое значение придается анализу ситуации на рынке труда. Каждая компания, как правило, производит регулярное "сканирование" уровней оплаты труда у своих конкурентов. В этих целях делаются прямые запросы конкурентам. На основе полученной информации устанавливаются базовые оклады по основным категориям управленческого персонала с небольшим отклонением от средней величины оплаты у конкурентов. В свою очередь, на каждом уровне в зависимости от эффективности труда определяются индивидуальные оклады. Их соотношения составляют от 80 до 120 процентов от средних окладов.
В ряде фирм действуют системы, ориентированные на развитие научно-исследовательских работ. Так, в фирме ЗМ (США) ориентированность на научные исследования закреплена в системе оплаты труда. Действует параллельная структура должностей для научно-исследовательского и управленческого персонала. Рядовой научно-технический специалист по рангу приравнен к руководителю группы на производстве, старший специалист - к начальнику отдела, ведущий специалист - к директору. Такая система позволяет поднять престиж научной работы, обеспечить приток в нее энергичных и талантливых сотрудников.
Анализ применения таких систем коллективных стимулов во многих странах мира в рамках МОТ позволяет извлечь следующие уроки.
Во-первых, схемы коллективных стимулов имеют огромное разнообразие и могут легко изменяться и адаптироваться к конкретным условиям отдельных предприятий и группам рабочих. Такие схемы можно ориентировать для поощрения повышения квалификации, эффективности труда, гибкости, инновации и творчества и других форм позитивного поведения. В связи с их разнообразием по формам и целевому назначению, такие схемы не могут быть введены централизованно. Они должны конструироваться для каждого конкретного случая на уровне предприятия. Общим для них может быть только система получения обобщающих показателей по нескольким частным.
Во-вторых, чтобы эти схемы работали хорошо, они должны быть приняты и рабочими и менеджментом (предпринимателями). Рабочие должны быть убеждены, что в результате такой схемы они получат вознаграждение, связанное с их трудовым вкладом и за их экстра усилия. Эти схемы не должны угрожать снижением базовой (или исторически сложившейся) зарплаты, которая была до введения схемы. Рабочие должны быть также уверены, что рост производительности в результате введения этой схемы не приведет к потере места их работы.
В третьих, действительная цель схемы должна быть сформулирована четко и с самого начала так, чтобы рабочий понимал, какого типа поведение она будет поощрять и где находится потенциал для повышения эффективности. Это важно также и для выбора (или дизайна) системы и индексов изменения эффективности, вывода для расчета стимулов, которые могут существенно отличаться в зависимости от первоначальных целей схемы.
В четвертых, выбор самих измерителей (и индексов) эффективности должен четко соответствовать критериям и целям схемы. Например, эти измерители могут касаться роста объема продукции, уменьшения трудовых и других издержек, качества продукции, своевременности ее поставки потребителю, критериев кооперации между группами рабочих, увеличения гибкости, адаптивности и инновационности и т.д. Вместе с тем, отобранные измерители (критерии и показатели) должны находиться под прямым контролем стимулируемых и как можно меньше подвергаться внешним воздействиям. Воздействия на результаты работы, которые коллектив не может контролировать, являются мощнейшим де мотивирующим фактором. Например, нельзя привязывать стимулы к финансовому показателю прибыли государственного предприятия, чьи цены определяются сверху, а не самим предприятием или рынком.
Далее, подразделение, на которое распространяется "коллективный стимул", должно быть достаточно небольшим, чтобы рабочие могли видеть достаточно хорошо связь между их условиями и вознаграждением.
В пятых, чтобы избежать недовольства среди рабочих, все они, или подавляющее их большинство, должны иметь равные возможности заработать поощрения, даже если изменение их результатов будет отличаться. Величина стимулов должна быть значительной по отношению к средней зарплате, чтобы стимулировать существенные экстра усилия. Вместе с тем, "коллективные стимулы" не должны быть настолько большими, когда их величина будет подвержена влиянию большого количества внешних факторов, не зависящих от усилий работников. В самой схеме должны быть предусмотрены согласованные действия в случае чрезмерного влияния внешних факторов (цены, изменение методов производства, структуры продукта и т.п.).
В шестых, правила по распределению коллективных стимулов среди работников должны быть простыми и одобрены самими рабочими. Они могут быть основаны на ставках зарплаты, на средней зарплате и т.д. Например, в целях борьбы с прогулами, стимул иногда привязан к количеству отработанных часов и дней.
В седьмых, схемы зарплаты, основанные на коллективных результатах, работают более эффективно, когда цели схемы и ее действие объяснены в деталях всем работникам и одобрены ими. Некоторые исследования показали, что одним из решающих факторов успеха схемы является количество усилий, затраченных руководителями на консультации с работниками о тех или иных элементах схемы на различных стадиях ее разработки и внедрения, а также степень участия работников в ее разработке. Нередко хорошая схема не работает как раз потому, что она не стала "собственностью" работников, она навязана сверху. Работники, труд которых собираются стимулировать, не принимали участия в ее разработке, оценке, испытании и внедрении. В результате они не понимают и не доверяют схеме.
Наконец, широко известно, что эффективность всех систем оплаты со временем падает. Особенно это касается коллективных систем оплаты. В этой связи основные параметры схемы должны периодически пересматриваться, поскольку могут изменяться условия, методы и технология труда, цели схемы, состав и квалификация занятых, система интересов и мотивации работников и т.д.

2.8 Дополнительные выплаты
В большинстве развитых стран дополнительные выплаты составляют 30 и более процентов от затрат на заработную плату. Среди дополнительных затрат есть и типичные для нашей практики (отпуска, плата за профессиональное обучение и т.п.), так и не совсем обычные для наших условий (премии и денежные подарки, выплачиваемые нерегулярно; выплаты, связанные с участием в прибылях; выплаты натурой - углем, продовольствием и другими товарами в зависимости от специфики предприятия и т.п.).
Дополнительные выплаты могут способствовать улучшению работы предприятия, но могут и отрицательно сказываться на его деятельности. Для достижения положительного эффекта их влияния необходимо ознакомиться с различными их вариантами, применяемыми на практике (см. приложение N 1), и оценить по возможности все положительные и отрицательные.
Среди целей установления таких доплат следует в первую очередь назвать: привлечение и закрепление рабочей силы; стимулирование повышения эффективности труда; создание хорошего общественного мнения о предприятии и набор сотрудников необходимой квалификации при более низкой прямой заработной платы. Применение указанных выплат в ряде случаев помогает предприятиям сократить свои расходы по налогообложению (например, выдача части заработной платы в натуральной форме в виде продукции предприятия).
Вместе с тем, большинство из указанных выше выплат отражаются на себестоимости продукции и поэтому требуют осторожности при их назначении.
В коллективном договоре могут найти отражение уступки, сделанные трудящимися, с целью предотвратить банкротство предприятия или частичную его самоликвидацию, так как в противном случае им может угрожать безработица. Так, трудящиеся автомобильного концерна Крайслер заключили трехгодичное соглашение, в котором согласились на значительные уступки в заработной плате. После окончания срока они получили заработную плату, равную выплачиваемой на заводах "Форда" и "Дженерал Моторс", 2,25 процента доходов, гарантированную занятость и соглашение о приобретении права на получение доли прибыли предприятия. Однако, следует отметить, что в большинстве случаев профсоюзы настроены враждебно к данному подходу, который на практике подразумевает, что трудящиеся соглашаются разделить риск предпринимателя, не будучи полностью информированы о характере возникших проблем.
В связи с возрастанием доли занятых на условиях неполного рабочего дня (Норвегия 28% и т.п.) и ростом числа договоров на выполнение конкретной работы, фирмы стараются разрабатывать типовые облегченные формы трудовых договоров, а в ряде случаев прибегают к услугам специализированных служб, помогающих в кратчайшие сроки оформить субподряд (служба охраны, бухгалтерская работа и т.п.). В Японии парламент принял положение, узаконивающее временную занятость и предусматривающее социальную защиту для лиц, работающих на таких условиях (равенство в вопросах почасовой оплаты).
Заработная плата в сфере обслуживания развитых стран в значительной степени определяется спецификой организаций. Однако есть некоторые общие особенности, из которых следует отметить оплату с учетом чаевых, получаемых персоналом.
В тех странах, где чаевые получили широкое распространение, обслуживающий персонал получает более низкую минимальную заработную плату по сравнению с другими. Однако, такой вид дохода носит неустойчивый характер. Кроме того, не все служащие могут получать чаевые и, тем более, в равных размерах. Поэтому на ряде предприятий вводится система сбора и распределения чаевых: все чаевые сдаются в единый фонд и затем, по истечении определенного периода времени, этот фонд распределяется в соответствии с установленными на данном предприятии порядками. Методы распределения варьируются, специальных указаний по этому поводу нет. Традиционно доходы от чаевых не облагаются налогом, так как размер их в национальном масштабе установить чрезвычайно трудно.
Приложение

ПЕРЕЧЕНЬ дополнительных выплат, применяемых в развитых странах на предприятиях

1. Оплата отпусков. Оплата: очередных отпусков; отпусков за длительный стаж; учебных отпусков; отпусков, связанных с рождением детей, смертью родственников, свадьбой, болезнью детей, сдачей экзаменов.
2. Премии и денежные подарки. Премии такие же, как на наших предприятиях; премии или отсроченные выплаты, связанные с предложениями, увеличивающими прибыль и соответственно участие в них автора (коллектива авторов) предложения; дивиденды и проценты.
3. Натуральные поощрения. Выдача угля на шахте; продуктов питания на пищевом комбинате или в организациях общественного питания и другие натуральные поощрения в зависимости от специфики предприятия.
4. Пособия по социальному обеспечению. Частные системы пенсионного обеспечения по старости и инвалидности; пособия по случаю потери кормильца; предоставление медицинского обслуживания для работников и членов семьи; пособия по временной нетрудоспособности; дополнительные пособия по безработице; доплаты до гарантированной минимальной годовой заработной платы.
5. Оплата жилища. Предоставление жилья бесплатно или за плату со скидкой; оплата ремонта жилища; оплата (может быть частичная) временного найма жилища; выдача льготного кредита на приобретение или постройку жилища.
6. Социально-бытовые пособия. Дотации столовым или выдача талонов на обед; создание условий работникам и членам семей для работы и для отдыха; содержание магазинов при предприятии; консультации по вопросам планирования семьи и здоровья, юридические услуги.
7. Другие выплаты. Возмещение платы за учебу; предоставление транспорта для поездки на работу и с работы; предоставление рабочей одежды и денежных пособий на эти цели; гарантия занятости; отмена или отсутствие обязательного возраста ухода с работы.

Тема 3. Системы премирования (2 часа)
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3.2 Проблемы мотивации сотрудников при внедрении сбалансированной системы показателей
3.3 Специальное премирование в организации
3.4 Опционные системы премирования
3.5 Опционы как средство поощрения
3.6 Опционное вознаграждение - планы покупки акций
3.7 Планы предоставления опционов на акции в США
3.8 Премирование за рационализаторские предложения
Приложение 3. МВО

3.1 Сбалансированная система показателей и система вознаграждения
Одна из главных задач, решаемых при внедрении сбалансированной системы показателей (ССП) – добиться того, чтобы каждый сотрудник сделал реализацию корпоративной стратегии своей повседневной работой. Необходимость связи системы мотивации и сбалансированной системы показателей выражается следующим образом:
· Стимулирование выполнения бизнес-целей компании путем оплаты по запланированным результатам, которые выражаются в виде ССП,
· Предоставление ясной связи между результатами труда каждого работника и целями компании,
· Предоставление информации о показателях трудовой деятельности в терминах бизнес-целей компании.
Для менеджера основным показателем хорошо выполненной работы является выполнение поставленных задач. Любой другой подход размывает оценку реализации стратегических планов, приводит к разбросу энергии и времени по малозначительным направлениям деятельности. Давление на персонал не должно ослабевать, но обязано сочетаться с достаточным вознаграждение. Без подобных выплат система выходит из строя, и менеджеру придется реализовывать стратегию в неэффективно работающем коллективе, пользуясь методом «кнута и пряника».
Выделим некоторые важные моменты в разработке системы поощрений и вознаграждений:
· выплаты за выполнение плана должны составлять значительную часть общего вознаграждения работника в размере не менее 20%. Такие выплаты считаются достаточно большими, чтобы у работника возникла личная заинтересованность;
· система поощрений должна распространяться на сотрудников всех уровней, а не ограничиваться высшим управленческим аппаратом;
· система поощрений должна быть строго структурирована, тщательно проанализирована. Если выработанные нормы вознаграждения окажутся завышенными или же вклад каждого сотрудника будет плохо оценен, то неудовольствие и неудовлетворенность системой могут перекрыть все возможные выгоды от ее использования;
· вознаграждение должно быть связано с решением только тех задач, которые имеют стратегическое значение;
· оценка выполнения работником поставленных перед ним проблем должна проводиться на основе конкретных результатов его деятельности.
Система вознаграждения является самым эффективным инструментом реализации стратегии компании. Решения об увеличении заработной платы, выплате премий, продвижении по службе, назначении на ключевые посты и способах морального поощрения (похвала и общее признание) являются ключевыми инструментами мотивационной политики руководства компании.
Соответствие стратегии и системы вознаграждения достигается соглашением о выполнении стратегически важных задач, определяющим ответственность и устанавливающим сроки их решения.
Чтобы поддержать принципы оплаты выполненной работы, компания должна предельно честно и непредвзято сопоставить действительные и намеченные результаты. Каждый сотрудник должен понимать, из чего складывается его денежное вознаграждение и как персональная деятельность сочетается с целями компании.
Стратегическую карту предприятия следует составлять таким образом, чтобы непосвященный без труда мог по ней восстановить всю стратегию развития организации. Для эффективного управления предприятием с помощью сбалансированной системы показателей она должна отвечать ряду требований. Показатели системы должны реально использоваться руководством, а при разработке сбалансированной системы показателей следует проводить обсуждения системы с высшим руководством, операционным менеджментом, ключевыми сотрудниками и даже работниками нижнего звена.
Набор управленческих показателей призван помочь руководству полностью осознать свою ответственность и способствовать своевременному реагированию на изменяющиеся условия.

3.2 Проблемы мотивации сотрудников при внедрении сбалансированной системы показателей
Использование системы поощрений и вознаграждений является главным оружием в борьбе за заинтересованность работника в исполнении стратегического плана. При неразумном и недостаточном использовании данного инструмента страдает весь процесс претворения в жизнь стратегии компании.
Решения о повышении заработной платы, выплате поощрений, продвижении по службе, назначении на ключевые посты, способах морального поощрения (похвала и общее признание) являются ключевыми инструментами политики менеджера, вызывающими заинтересованность у сотрудников. По какому признаку менеджер систематизирует вознаграждения, какого поведения и каких результатов руководство ждет от своих людей и кто, по мнению менеджеров, хорошо выполняет свою работу, — все это требует тщательного анализа и осмысления. При решении подобных вопросов невозможно обойтись без детального изучения действий каждого работника. Здесь система поощрений и вознаграждений превращается в механизм, посредством которого исполнение стратегии получает эмоциональную окраску, выраженную в форме личной заинтересованности работника. Поощрения стимулируют его делать самому все необходимое для достижения выраженных в стратегическом плане задач.
Однако в процессе разработки и внедрения системы мотивации персонала на основе сбалансированной системы показателей существует определенный риск демотивации сотрудников. К такому результату может привести следующее:
• многогранность целей;
• неверный выбор показателей;
• ненадежная информационная база расчета показателей;
• показатели, неточно отражающие цели;
• промежуточные действия, улучшающие краткосрочные результаты, но не нацеленные на достижение стратегических целей;
 • не разработанные пути реализации целей;
• поставленные индивидуальные задачи выполнены, а цели не достигнуты;
• сложности определения момента выплаты бонусов, т. е. момента достижения цели;
• неблагоприятное отклонение показателя от нормы, которое может быть вызвано внешними факторами и не является результатом деятельности сотрудника.
В целях снижения риска демотивации сотрудников в процессе разработки и внедрении системы мотивации персонала эти мероприятия должны включать следующие этапы
1. Разработка концепции:
· отбор показателей, входящих в сбалансированную систему показателей, для включения в систему мотивации;
· формулировка базовых принципов мотивации;
· выбор схемы (соотношение постоянной и переменной частей, видов бонусов, вариантов нематериальных поощрений).
2. Разработка системы мотивации для отдельных бизнес-единиц
компании и сотрудников:
· разработка документа «Положение о системе мотивации» в соответствии с выбранной концепцией;
· разработка регламентов;
· создание форм контроля;
· описание механизма внесения изменений в систему мотивации.
3. Разработка плана постепенного внедрения и методов контроля за исполнением плана. Внедрение системы мотивации — это не такая операция, которая выполняется раз и навсегда. Это, скорее, начало непрерывного процесса. Поэтому необходимо сформулировать основные вопросы, на которые надо ответить при проведении мониторинга внедряемой системы мотивации:
· время внедрения;
· работает ли оценка результатов, а не действий;
· разумным ли является количество показателей, учитываемых в процессе начисления бонусов;
· каково соотношение индивидуальных и групповых поощрений;
· обладает ли система мотивации гибкостью по отношению к происходящим изменениям.
Несмотря на все сложности и проблемы, возникающие при разработке и внедрении сбалансированной системы показателей в целом и системы мотивации в частности нельзя забывать, что при реализации этого проекта компания достигает своих целей: сотрудники знакомятся со стратегией, появляется механизм контроля ее реализации, создается мотивация. Основная выгода от проекта заключается в том, что все составные части компании начинают двигаться в одном направлении, поскольку возникает единое понимание стратегии на всех уровнях управления, определены показатели, удобные для оперативного управления, создана основа для других программ создания и реорганизации системы управления.

3.3 Специальное премирование в организации
Основной задачей специального (единовременного) премирования является дополнение премирования за текущие результаты работы и оплаты трудового вклада работников.
Специальное премирование дает возможность значительно повысить гибкость и действенность системы стимулирования труда в организации.
С помощью единовременных премий и вознаграждений руководители предприятия и его структурных подразделений могут поощрять и развивать в работниках те их качества, которые хотя и влияют на результативность производства, но не имеют четко выраженных количественных показателей.
Единовременные премии и вознаграждения всегда воспринимаются не только как материальное, но и как моральное поощрение. С их помощью можно исправлять возникающие иногда перекосы в оплате труда, а также решать эпизодически возникающие на производстве задачи, связанные с участием работников в производственном процессе, учитывать по мере необходимости такие показатели и характеристики трудового вклада, которые не учитываются регулярными поощрительными системами (премиями за основные результаты деятельности, доплатами и надбавками).
 В настоящее время коренным образом изменились условия для использования на предприятиях форм единовременного поощрения. Прежде всего, это относится к вознаграждению по итогам деятельности предприятия за год. Этот вид поощрения работников по-прежнему существует на предприятиях различных форм собственности, но уже в значительно видоизмененной форме.
На государственных предприятиях (например, в оборонном комплексе) или в акционерных обществах с преобладающим участием государства он продолжает применяться в большинстве случаев в традиционной форме, т.е. с дифференциацией вознаграждения в зависимости от стажа работы на предприятии.
Иногда в дополнение к стажу используются и другие факторы дифференциации: значимость сферы приложения труда для предприятия (всем работникам или работникам ключевых профессий, работающим на решающих участках производства, устанавливаются более высокие размеры вознаграждения), условия и тяжесть труда (на работах с более тяжелыми и более вредными условиями труда устанавливаются повышенные размеры годового вознаграждения), дефицитность отдельных профессий. 
В настоящее время часто встречается коэффициентная форма определения размеров вознаграждений по стажевым группам (по наименьшей стажевой группе устанавливается коэффициент, равный 1, а по поспедующим стажевым группам - нарастающие от группы к группе коэффициенты, например: 1,3; 1,5; 1,8; 2,0). Коэффициентная шкала вознаграждений позволяет не фиксировать заранее объем средств на их выплату и даже не производить резервирование средств, а выделять такой объем средств, который получается исходя из ситуации в конце года.
Вторая важная особенность вознаграждения по итогам деятельности за год - оно перестало формироваться в структурных подразделениях предприятия. В современных условиях средства на вознаграждение по итогам года формируются в основном централизованно, и только при начислении вознаграждения учитываются предложения подразделений.
Третья важная трансформация этого вида вознаграждения на государственных предприятиях состоит в том, что оно практически перестало рассматриваться как поощрение, а превратилось в способ окончательного дораспределения средств, используемых на потребление. Как известно, в течение года многие предприятия, работая в условиях неопределенности, побаиваются в нужном объеме расходовать средства на оплату труда, проявляя при этом вполне разумную осторожность. В конце года ситуация существенно проясняется - и предприятия доначисляют то, что могли бы выплатить в течение года.
В акционерных обществах, где государство не является основным акционером и в закрытых акционерных обществах наблюдается отказ от вознаграждения по итогам года как формы связи доходов работников с конечным результатом деятельности общества. Эта функция целиком переносится на дивиденды по акциям. В то же время на некоторых из таких предприятий продолжается существование дублирующих друг друга форм: и дивидендов, и вознаграждения по итогам деятельности за год. На сохранении этих двух форм иногда сказывается неравномерное распределение акций внутри коллектива, наличие в составе акционеров большого количества членов, уже не работающих в обществе, и некоторые другие обстоятельства.
На частных предприятиях в России тоже появляется такая форма поощрения, как вознаграждение по итогам деятельности за год. Однако организационные основы его несколько иные, чем на предприятиях других форм собственности. Как правило, никакие положения и никакие шкалы здесь не разрабатываются. Данные вознаграждения чаще всего касаются незначительного круга работников - наиболее квалифицированных и наиболее нужных для деятельности предприятия.
Поощрение работников за выполнение особо важных производственных заданий значительно сократило свою сферу действия. Это вызвано тем, что, во-первых, предприятиям теперь нет нужды прибегать к «штурмам» ради выполнения плана, так как план им никто не спускает сверху, они его составляют сами и по мере надобности корректируют. Во-вторых, спад производства на многих заводах и фабриках побуждает работников и без того «проявлять сознательность» и просить себе работу, чтобы заработать максимально возможную при данных объемах производства заработную плату.
В этих условиях срочные заказы, если они появляются, могут быть выполнены за счет большей загруженности работников и, как правило, без дополнительной оплаты. При необходимости на предприятиях организуют оплату по аккордному наряду за выполнение всего срочного заказа, а не в форме разовой премии за то же самое. Это не исключает возможности использования последнего вида поощрения, но только тогда, когда оно в наибольшей степени диктуется обстоятельствами (устранение аварий, неполадок, последствий стихийных бедствий и других непредвиденных обстоятельств). Как правило, при выполнении работ такого рода работникам приходится прилагать дополнительные усилия, работать во внеурочное время или в более сложных и опасных условиях, с повышенной интенсивностью.
На крупных предприятиях любых форм собственности со сложной системой управления, существенной зависимостью результатов работы или производственных процессов от внешних условий целесообразно выделять определенный резерв средств на поощрение работников за выполнение таких работ в срок и досрочно. В некоторых случаях этот резерв можно даже оставлять в распоряжении руководителей отдельных подразделений.
Решение о привлечении сотрудников к таким работам и о размерах поощрения должен принимать достаточно компетентный руководитель. Поэтому на каждом предприятии целесообразно разработать систему организации работ и поощрения работников за выполнение особо важных (непредвиденных) заданий, в которой оговариваются возможный перечень таких работ, лица, ответственные за принятие решения, порядок привлечения работников, согласованные с ними размеры вознаграждения, объем резервируемых на эти цели средств и др.
В настоящее время многие руководители признают, что производственное (корпоративное соревнование) как форма активного участия работников в процессе производства и в хозяйственной деятельности предприятия является эффективным. Вновь проводятся конкурсы на звание «Лучший по профессии» и другие формы конкурсной оценки работников («Лучшее рабочее место», «Подразделение высшего качества работы» и т.п.).
С возрождением производственного соревнования возникает и единовременное поощрение его победителей. В связи с этим целесообразно иметь в виду некоторые оправдавшие себя на практике принципы проведения такого соревнования и поощрения его победителей.
Производственное соревнование подразделений необходимо организовывать раздельно по группам основного, вспомогательного, иногда подготовительного производства, а также между структурными подразделениями аппарата управления. Выделение однородных подразделений в группу призвано обеспечить сравнимость результатов их деятельности.
При разработке условий соревнования на предприятиях большое внимание следует уделить выбору показателей, по которым подводятся итоги. Это должен быть набор немногих, но вполне четких и определенных показателей, всесторонне характеризующих производственные и экономические результаты деятельности подразделения.
Соревнование надо оценивать по реальным экономическим результатам по сравнению с предыдущим периодом или по сравнению с имеющимися возможностями. Выполнение плановых заданий не должно исключаться при подведении итогов соревнования, но при этом следует принимать во внимание и обоснованность самих показателей.
На предприятиях с ограниченными средствами в целях поддержания сравнительно высоких премий устанавливается только одно призовое место (а не три, как это было распространено ранее) с выплатой денежного поощрения победителю. Там, где возрождают соревнование, стараются по мере возможности уйти от главного недостатка прежней практики уравнительного распределения премиального фонда всем понемногу. В связи с этим в условиях соревнования, помимо общей суммы средств, выделяемой подразделению-победителю, указывается минимально и максимально возможный размер поощрения одного работника, его получающего.
Имеется еще одна отличительная особенность производственного соревнования в новых условиях: организуют его не профсоюзы, а руководители организаций (либо службы по труду или по персоналу). Подведение итогов соревнования происходит уже без ритуального вручения победителю переходящего знамени, однако в отдельных случаях устанавливается переходящий приз, символизирующий предприятие, или его фирменный знак.
Наряду с коллективным производственным соревнованием, а иногда даже и без него, возрождаются индивидуальные виды соревнования в форме различных смотров и конкурсов. Премии в них зачастую не денежные, а вещественные: телевизоры, видеомагнитофоны, аудиотехника высокого или среднего класса и т.п. Очевидно, что по мере нормализации экономики производственное соревнование и поощрение его победителей будут все более укрепляться и развиваться.

3.4 Опционные системы премирования
Опционные программы премирования относятся к долгосрочным (отсроченным) системам поощрения персонала компании. Эти программы также группируются по уровню риска работников, участвующих в этих программах, а также по предполагаемым вознаграждениям по ним.
Первый уровень: низкий риск/вознаграждение
1. Ограниченные в обращении акции: предоставление акций, которые реально будут получены, только когда завершится заранее определенный срок продолжительности работы. Сотрудники, прекращающие работу до истечения срока ограничения, обязаны вернуть свои акции компании.
2. Ограниченные в обращении акции, предоставляемые при условии ускоренной эффективности: акции, ограниченные в обращении, предоставляются, только если достигнуты заданные показатели эффективности.
3. Программа, предоставляющая право купить акции компании на льготных условиях: возможность купить акции компании либо по цене ниже рыночной, либо на условиях благоприятного финансирования.
Второй уровень: умеренный риск/вознаграждение
4. Опцион на приобретение акций в течение оговоренного времени: наиболее распространенный вид опциона, представляющий собой право приобрести акции по специально оговоренной цене и в специально оговоренные сроки.
5. Ограниченные в обращении акции, предоставляемые при условии достижения определенных целей: предоставление акций работникам, если те достигли заданных показателей эффективности.
6. Опцион на приобретение акций с ускоренным исполнением: опцион, представляющий собой право приобретения акций в определенный период, который может быть сокращен при условии соответствия особым критериям эффективности.
Третий уровень: высокий риск/вознаграждение
7. Премиум-опцион с указанием цены: опцион с указанной ценой исполнения приблизительно на уровне рыночной цены на момент выдачи опциона. Это стимулирует работников создавать для компании ценность, которая повышает курсовую стоимость акций и, соответственно, дает возможность приобрести акции.
8. Индексированный опцион: опцион, цена исполнения которого зависит от общей ситуации на фондовом рынке аналогичных компаний. Если на рынке происходит общий рост курсовой стоимости акций по отрасли, будет трудно отнести подобный рост отдельным улучшениям показателей за пределами общих улучшений по отрасли.
9. Опцион, предоставляемый при условии достижения определенного уровня эффективности: этот опцион исполняется только при условии, что достигнуты заранее установленные показатели эффективности.
Долгосрочные системы поощрений фокусируются на эффективности деятельности, выходящей за рамки временной шкалы в размере одного года (применяемой в качестве предельной для краткосрочных программ вознаграждения). Представляется, что причиной взрыва интереса к долгосрочным системам поощрений отчасти является сильное желание мотивировать создание долговременной ценности. Последняя тенденция развития долгосрочных систем поощрений в американских компаниях — универсальные опционные системы премирования (Broad-Based Plans — ВВОР). ВВОР — это вознаграждение в виде акций: компания предоставляет работникам акции по истечении назначенного периода времени. Сильная сторона ВВОР — универсальность. В зависимости от способа, при помощи которого акции распределяются между работниками, они могут делать акцент на эффективности деятельности (культура эффективности деятельности) или вызывать у работников большую привязанность к компании и служить их удержанию (культура права собственности). Как правило, эти системы является системами широкого участия, т.е. предлагается вознаграждение в виде акций работникам всех уровней.

3.5 Опционы как средство поощрения
Зарабатывать деньги на акциях довольно просто: нужно купить акции по одной _цене и продать их по другой. Выигрыш (или убыток) можно подсчитать, умножив число акций на разницу между ценой покупки и ценой продажи. Например, покупка 5000 акций по цене 20 рублей и их продажа по 15 рублей принесет убыток в размере (20 руб. - 15 руб.) х 5000 = 25 000 рублей. Единственная проблема — никто не знает, какой будет цена акции в будущем.

Опцион (от англ. option — выбор, альтернатива) дает право владельцу купить или продать акцию определенной компании по определенной цене (цене исполнения). Если у вас есть опцион на покупку одной акции какой-либо компании по цене 10 рублей, а рыночная цена составляет 20 рублей, вы получите прибыль в размере 10 рублей при исполнении этого опциона. Имея на руках опцион, вы не можете потерять деньги, так как если рыночная цена ниже цены исполнения, вы не обязаны его исполнять (именно поэтому он называется «опцион»). Тогда как, если рыночная цена акции растет, опцион приобретает все большую ценность, так как прибыль от его исполнения увеличивается даже быстрее.
Опционы — это способ вознаграждения работников, экономящий деньги. Такое распределение средств поощрения действительно не чревато денежными издержками для компании. По сравнению с самими акциями, опционы имеют огромное преимущество: исполнение опционов предоставляет только курсовую разницу, а основная стоимость акции не будет выступать частью компенсационной выплаты.
Проблема, связанная с этим видом компенсационных выплат — «разводнение» капитала. В силу того, что каждый исполненный опцион увеличивает количество акций (если они не выкупаются на рынке), процентное отношение акций, находящихся во владении предыдущих акционеров, уменьшается. Если оно окажется ниже уровня 50 %, контроль над компанией может быть потерян.
Чтобы удерживать работников от исполнения опционов и от ухода из компании, а также чтобы они не совершали действий, которые в краткосрочном плане вели бы к росту цен на акции, но в долгосрочном плане вредили бы компании (вели бы к падению цен на акции), полезно разрешать исполнение опционов только по истечении определенного срока. Время, в течение которого исполнять опцион запрещено называется сроком исполнения опциона. Обычно опционы не могут быть исполнены в течение 4 лет, а затем исполняются исходя из размера 25 % за каждый год.
Как и любое другое поощрение, получение которого отложено на будущее, опционы на акции имеют по крайней мере два недостатка с точки зрения того, кто их получает. Первый состоит в невозможности предсказания будущих налоговых последствий. Сюда входят как невозможность предсказать налоговые ставки, которые будут действовать в тот момент, когда наступят налоговые обязательства, так и размеры самого дохода. На самом деле велика вероятность того, что те, кто получают выгодные опционы на акции, также будут иметь значительный доход после своего ухода на пенсию, что таким образом нивелирует налоговые преимущества, получаемые за счет откладывания получения дохода с использованием опционов. Второй недостаток опционов на акции состоит в том, что всегда существует вероятность того, что стоимость компании уменьшится, как и того, что компания обанкротится, в результате чего опцион полностью потеряет свою ценность.
3.6 Опционное вознаграждение - планы покупки акций
Планы покупки акций — наиболее распространенный в США вид планов приобретения акций. Квалифицированный план покупки акций предоставляет почти всем работникам компании возможность приобрести ее акции.
Квалифицированный план покупки акций, как и неквалифицированный, позволяет совершить покупку акций компании в течение сравнительно короткого периода. Однако квалифицированный план покупки акций требует, чтобы получатель приобрел акции компании в течение 5 лет с момента предоставления ему такого права. Цена акций может быть установлена на уровне не ниже 85% рыночной в момент, когда план предлагается работнику, либо на уровне рыночной цены акций в момент покупки, если к моменту приобретения акций она опустится ниже. Работник не имеет права приобретать акции по справедливой рыночной цене на сумму более $25 тыс. в год. Многие организации позволяют своим работникам приобретать акции за счет уменьшения заработной платы. Обычно для этих целей работник может использовать не более 10% своего заработка. Некоторые работодатели совмещают программы участия в прибыли или программы поощрений с планами покупки акций, компенсируя таким образом от 50 до 100% затрат работника на приобретение акций.
Если выполняются требования IRS (человек работает в компании непрерывно с момента предоставления опциона и увольняется не ранее чем за три месяца до того, как опцион будет исполнен), в момент исполнения опциона не наступает никаких налоговых последствий. Если работник не продает акции в течение 2 лет после предоставления опциона или в течение 1 года после приобретения акций, разность между ценой опциона и справедливой ценой акции в момент продажи считается обычным доходом, а остальное — приростом капитала.
В связи с ограничениями, которым должны соответствовать квалифицированные планы покупки акций, некоторые компании предлагают своим руководителям неквалифицированные планы. Различного рода планы покупки акций руководящими работниками, как и неквалифицированные планы покупки акций, дают компании возможность учесть как свои специфические потребности, так и потребности ключевого персонала. В зависимости от особенностей конкретного неквалифицированного плана его получателю может быть предоставлена возможность приобретения акций по их рыночной цене или по фиксированной цене по $1 за акцию, когда рыночная цена акции может составлять $10 или $20 или даже больше. Кроме того, корпорация может предложить специальные условия кредитования для того, чтобы минимизировать финансовое бремя для получателя плана. Планы покупки акций обычно предусматривают некоторые ограничения. Среди наиболее типичных можно назвать следующие: (1) получатель должен проработать в организации в течение некоторого времени; (2) компания имеет право обратного выкупа акций; (3) получатель не может продавать купленные акции в течение некоторого периода времени. Период ожидания, который должен обязательно пройти до момента покупки акций, обычно не предусматривается. Среди различных видов планов покупки акций для руководителей можно назвать: (1) план покупки по рыночной стоимости; (2) план, предполагающий отработку; (3) дисконтный план; (4) план, при котором цена акций вычисляется по формуле.
План покупки акций по рыночной стоимости предполагает, что его получатель должен заплатить полную рыночную стоимость приобретаемых акций. Однако обычно компания предлагает кредитование на льготных условиях с целью оказания содействия получателю в приобретении акций.
План покупки акций, предполагающий отработку, позволяет ключевым работникам получать кредиты на приобретение акций. Однако работник затем может избежать необходимости возврата этого кредита в том случае, если сможет выполнить определенные критерии, такие как: (1) длительное нахождение на занимаемой должности; (2) достижение тех или иных показателей деятельности организации.
Дисконтный план покупки акций предполагает, что цена приобретаемых акций ниже их справедливой рыночной цены. Обычно такой план предусматривает ограничение, которое заключается в том, что компания имеет право обратного выкупа акций в случае, если работник уходит из нее в течение некоторого периода времени.
План, при котором цена акций вычисляется по формуле, предполагает, что акции приобретаются не по рыночной цене, а по цене, которая определяется какой-либо формулой. Две наиболее распространенных формулы используют: (1) балансовую стоимость; (2) кратную прибыль на акцию. Чтобы определить балансовую стоимость акций, необходимо: (1) определить чистую стоимость компании (общие активы минус общие обязательства); (2) разделить полученное значение на число обыкновенных акций, находящихся в собственности акционеров. (Основное предназначение любого плана, основанного на определении балансовой стоимости, заключается в минимизации влияния спекулятивных колебаний цены, чтобы сконцентрировать внимание получателя на росте компании.)
Особым видом плана, при котором цена акций вычисляется по формуле, является план покупки по балансовой стоимости. В соответствии с таким планом компания предоставляет получателю беспроцентный кредит или кредит под низкий процент для покупки акций. Получатель имеет право по прошествии некоторого периода времени обратно продать акции компании по балансовой стоимости, которая будет существовать на данный момент.
Планы покупки акций немедленно дают получателю права собственности. Они также позволяют получателю выплачивать налог на прибыль от курсовой разницы акций по ставке на прирост капитала. Дивиденды по акциям облагаются налогом на личные доходы (39,6% максимум). Продажа акций для компании является операцией, связанной с движением капитала, но не расходом на оплату труда. Таким образом, эти операции рассматриваются как затраты на ведение бизнеса и не учитываются при определении прибыли.

3.7 Планы предоставления опционов на акции в США
Работник в качестве получает право на приобретение определенного числа акций компании по заранее определенной цене в течение некоторого периода времени. При этом работник не обязан приобретать акции.
Когда речь идет об опционах на акции, необходимо понимать значение двух терминов: исполнение и окно. Понятие исполнение означает момент, когда получатель опциона на акции реально их приобретает. Термин окно означает период времени, в течение которого с момента получения опциона, согласно соответствующим государственным нормативным актам, получатель опциона может купить акции.
Некоторые виды опционов на акции предполагают, что работник должен рассматривать разницу между рыночной ценой акции и ценой исполнения опциона как доход, который облагается по ставке на личные доходы и должен быть уплачен в соответствующий налоговый период. Если выполняются необходимые ограничения по времени, прочий прирост стоимости активов может облагаться налогом по ставке на долгосрочный прирост капитала. 
Число акций, на которые могут быть предложены опционы, обычно является функцией: (1) размера компании; (2) числа акций, находящихся в собственности акционеров; (3) числа работников, которым предоставляется право на получение опционов на акции. Размер конкретного опциона, предлагаемого конкретному человеку, обычно зависит от его базового оклада, позиции, занимаемой в иерархии организации, а также от его ценности для организации.
С течением времени было разработано множество различных неквалифицированных планов опционов на акции, которые позволяют удовлетворить различные потребности работодателя и работников. Среди основных видов неквалифицированных планов опционов на акции можно выделить следующие:
1) план предоставления опциона по рыночной стоимости;
2)дисконтный план;
3) план предоставления опционов с переменной ценой исполнения;
4) план предоставления опциона с компенсацией налогов;
5) план, при котором цена исполнения вычисляется по формуле.
План предоставления опциона по рыночной стоимости, дисконтный план и план, при котором цена исполнения вычисляется по формуле, аналогичны соответствующим планам покупки акций. План предоставления опционов с переменной ценой исполнения предполагает, что цена исполнения опциона варьируется в зависимости от какого-либо значения, определяемого рынком, финансового показателя либо других показателей эффективности деятельности компании. Уникальной особенностью данного плана является то, что любое увеличение рыночной цены акции приводит к уменьшению цены исполнения опциона на аналогичную величину. Первоначальная цена опциона обычно равна рыночной цене акции.
План предоставления опциона с компенсацией налогов предполагает, что компания по исполнению опциона выплачивает его получателю сумму, достаточную для того, чтобы компенсировать возникшие налоговые обязательства. Как и в случае с остальными неквалифицированными планами опционов на акции, компания имеет возможность получить налоговый вычет на сумму, которую получатель плана декларирует как доход по исполнению опциона. Выплачивая работнику средства, достаточные для оплаты возникших налоговых обязательств, компания фактически возвращает ему сэкономленную на налогообложении сумму.
Особый вид планов опционов на акции — предоставление работнику варрантов на акции. Варрант является правом купить определенное число акций по заранее определенной цене в течение определенного периода времени. Варранты обычно могут быть переданы (проданы) другому лицу и, соответственно, имеют рыночную стоимость.
Третьим видом планов приобретения акций является грант в форме акций. Грант в форме акций предполагает, что акции работнику передаются бесплатно. Гранты в форме акций можно подразделить на две основные категории: гранты в размере прироста стоимости акций и гранты в размере полной стоимости акций.
Грант в размере прироста стоимости акций дает получателю право на получение выплат в размере прироста стоимости (определенного числа) акций за определенный период времени. Грант в размере полной стоимости акций дает получателю право на выплаты в размере полной стоимости (определенного числа) акций через определенный период времени. Под полной стоимостью здесь подразумевается сумма базовой стоимости акций — стоимости в момент получения гранта, дивидендов и прироста стоимости акций за период действия гранта.
Срок, в течение которого осуществляется предоставление гранта, обычно превышает 5 лет. В большинстве случаев получатель гранта должен обеспечить выполнение определенных показателей.
Среди наиболее распространенных грантов в форме акций можно назвать: (1) план приобретения акций с ограниченным обращением; (2) гранты в форме акций за успехи; (3) план акций-призраков. Каждый из этих планов обладает рядом специфических особенностей.
В рамках плана приобретения акций с ограниченным обращением корпорация передает определенное число своих обыкновенных акций определенным лицам, которые продемонстрировали выдающиеся результаты. При этом данные лица должны продолжить исполнение своих должностных обязанностей в компании в течение некоторого периода. В некоторых случаях работнику может быть необходимо выплатить определенную сумму денег за акции. Когда это происходит, такой план фактически превращается в неквалифицированный опцион на акции. Получатель плана имеет право голоса в соответствии со своими акциями, право на получение дивидендов по ним, однако в течение определенного периода (периода ограничения обращения) он не может продавать, передавать, закладывать эти акции, как и использовать в качестве обеспечения долговых обязательств. В том случае если условия предоставления акций нарушаются, у работника могут потребовать продать их обратно с уплатой штрафа. Длительность периода ограничения обращения может составлять от 2 до 10 лет.
Любой грант в форме акций приводит к появлению у его получателя обязательств по уплате подоходного налога по ставке на доход в виде заработка. Дивиденды облагаются по этой же ставке. Прибыль, полученная при продаже акций, облагается налогом по ставке на долгосрочный прирост капитала. Дивидендные выплаты, которые компания производит по акциям с ограниченным обращением, могут учитываться как расход на ведение бизнеса (business expense), а стоимость акций может амортизироваться в течение периода ограничения обращения. Амортизационные отчисления выплачиваются из прибыли. Компания получает отсрочку выплаты налогов на прирост стоимости акций в течение периода ограниченного обращения.
Планы предоставления акций с ограниченным обращением могут предусматривать не только определенные временные ограничения, но также требовать достижения определенных показателей перед тем, как акции с ограниченным обращением фактически будут переданы. Размер предоставляемого гранта также может зависеть от решения определенных задач или значений определенных критериев. Подобного рода грант называется грантом акций с ограниченным обращением за успехи.
Грант в форме акций за успехи (ГАУ) аналогичен гранту акций с ограниченным обращением за успехи за одним исключением: отсутствует период держания, который должен пройти до того, как акции могут быть проданы. ГАУ обычно предоставляются по итогам временного периода средней длительности — от 3 до 5 лет. Однако период держания, предусматриваемый некоторыми планами, может составлять от 6 до 10 лет.
Получатель гранта имеет право на определенное число акций при достижении определенных показателей. Например, работник может получить право на 5 тыс. акций, если акционерный капитал увеличивается на 10%, на 3 тыс. акций, если акционерный капитал увеличивается на 6%, и не получить прав на акции вообще, если прирост акционерного капитала составляет менее 6%. Также в качестве целевых показателей эффективности работы могут быть использованы прирост прибыли на акцию или возврат на инвестиции за определенный период времени. Количество предоставляемых акций может быть увязано при помощи формулы с ценой акции в момент выплаты или со значениями достигнутых получателем показателей.
Еще один вид грантов в форме акций, рост популярности которого пришелся на 1970-е гг., — план акций-призраков. Наиболее значительной причиной, обусловившей появление таких планов, стали проблемы, которые некоторые руководители испытывали с поиском средств, необходимых для исполнения опционов на акции. В рамках такого плана лицо получает премию в условных единицах, которые дают ему затем право на получение соответствующего числа акций компании. Реальный объем выплат, которые могут производиться в денежной форме, в форме акций либо в комбинированной форме, определяется заранее установленной формулой, которая учитывает или рыночную стоимость акций, или какую-либо нерыночную оценку их стоимости.
Можно привести следующий пример типичного плана акций-призраков. В течение 5 лет получателю начисляется некоторое количество условных единиц, которые соответствуют акциям компании. Стоимость каждой единицы может быть равна стоимости акции в момент предоставления плана либо приросту стоимости акции, который имел место с момента предоставления плана до какой- либо заранее определенной даты в будущем. Она также может включать дивиденды, выплаченные на соответствующее число акций в течение действия плана. Затем, через 5 лет, накопленная стоимость плана выплачивается получателю.
Особый род плана акций-призраков предоставляет право на прирост стоимости акций (stock appreciation rights, SAR). SAR может принимать 3 различные формы. SAR может быть непосредственно привязан к плану опционов на акции (тандемный план), он может существовать отдельно, а может быть аддитивным. План опционов на акции, объединенный с SAR, позволяет руководителю получить заранее обусловленную сумму в форме денежных средств, акций или того и другого одновременно вместо всего или части опциона. Часть опциона, которая покрывается SAR, может составлять некоторое число или некоторый процент акций, право на которые дает опцион. Также может быть включено условие, согласно которому эта часть выплачивается исключительно в денежной форме. Также сумма SAR может быть ограничена приростом стоимости опциона с момента его предоставления и до момента предоставления SAR. Либо сумма SAR может соответствовать полной стоимости акций в момент исполнения опциона плюс все дивиденды, приходящиеся на акции с момента предоставления опциона. Кроме того, можно предусмотреть максимальное ограничение на сумму SAR, которое может быть установлено на уровне определенного процента стоимости опциона в момент предоставления. Существующий независимо, SAR аналогичен описанному выше плану акций-призраков. Аддитивный SAR предполагает право на получение поощрений вдобавок к опциону на акции. Когда происходит исполнение опциона (или некоторой его части), получатель имеет право на выплату по SAR вдобавок к гранту в форме акций. Средства, получаемые благодаря аддитивному SAR, могут быть использованы для компенсации налоговых обязательств, связанных с доходом, получаемым по опциону. Аддитивные SAR могут использоваться в сочетании с тандемным SAR. SAR также позволяет снизить налоговые обязательства получателя, поскольку доход по нему рассматривается как прирост капитала.
План начисления условных единиц за успехи (performance unit plan, PUP) сочетает в себе особенности гранта в форме акций за успехи и плана акций-призраков. Аналогично плану акций-призраков, грант начисляется в форме условных единиц; условная единица обычно соответствует одной акции компании. Денежные выплаты за начисленные единицы определяются в размере стоимости соответствующего числа акций компании по состоянию на заранее определенную дату в будущем.
Как и в случае гранта в форме акций за успехи, получатель должен обеспечить достижение определенных показателей, чтобы ему были начислены условные единицы. Следует отметить, что начисляемые единицы являются именно условными — они приобретают реальное денежное выражение лишь по окончании определенного периода времени и при условии достижения определенных показателей. Основное отличие PUP от гранта в форме акций за успехи состоит в том, что первый, в отличие от второго, накладывает четко установленное ограничение по времени.
Право на прирост стоимости акций, число которых определяется посредством формулы (formula value appreciation rights plan), является планом акций-призраков, по условиям которого число акций, право на прирост стоимости которых имеет получатель, определяется не на основе их рыночной цены, а на основе заранее определенной формулы. Данная формула может учитывать как длительность стажа работы человека на данной позиции, так и различные показатели.
Грант в форме акций, стоимость которых определяется посредством формулы (formula value stock grant) — другая разновидность плана акций-призраков, который предусматривает определение стоимости акций на основе формулы, а не на использовании для этих целей рыночной стоимости бумаги. Одна из используемых формул может предусматривать зависимость числа начисляемых единиц от балансовой стоимости акции по состоянию на некоторую дату в будущем (через пять лет, в момент ухода на пенсию и т. д.). Подобного рода грант называется грант в форме акций-призраков, число которых определяется балансовой стоимостью акции (book unit plan, BUP).
Разновидностью плана акций-призраков является план условных конвертируемых долговых бумаг (phantom convertible debenture). Такой план предусматривает предоставление виртуальных долговых бумаг компании, по которым производится начисление процентов, а в конце срока «обращения» либо выплачивается их номинальная стоимость, либо производится их конвертация в акции.
Возобновляемый опцион. Данное соглашение дает получателю опциона возможность завладеть следующим опционом в случае исполнения имеющегося, равного ему или меньшего по объему, за счет акций, которые уже имеются у получателя плана. Возобновленный опцион истекает в тот же день, что и первоначально предоставленный, а его цена исполнения соответствует цене акции в момент исполнения первоначального опциона. Предоставление возобновляемого опциона стимулирует раннее исполнение прибыльных опционов, позволяя получателю зафиксировать прибыль в акциях, одновременно сохраняя для себя возможность получения дальнейшей прибыли в случае продолжения роста акции. Подобного рода опцион также известен как восстанавливаемый опцион.

3.8 Премирование за рационализаторские предложения
Назначение:

Рационализаторским может быть признано техническое, организационное либо управленческое предложение, являющееся новым и полезным для компании.
Предложение является новым, если до подачи заявления оно не было известно в компании в степени, достаточной для его использования.
Предложение является полезным, если его использование дает экономический или иной положительный эффект.
Условия предоставления:

Премия за рационализаторское предложение выплачивается при одновременном выполнении следующих условий:
- признание предложения рационализаторским. Осуществляется комиссией по рационализаторской деятельности компании с привлечением необходимых экспертов,
- признание рационализаторского предложения внедренным. Осуществляется комиссией по рационализаторской деятельности компании с привлечением необходимых экспертов,
- наличие средств в бюджете расходов на персонал.
Порядок предоставления:

С целью получения объективного решения по премированию работников за рационализаторское предложение устанавливается следующий порядок:
- для признания предложения рационализаторским автор (авторы) подает письменное заявление руководителю компании. Предложение должно относиться к деятельности компании,
- форма заявления на рационализаторское предложение является произвольной. Заявление должно содержать название и описание сущности предлагаемого решения, включая данные, достаточные для его практического использования, фамилию автора (авторов), дату подачи и личную подпись автора (авторов),
- поданное предложение должно быть зарегистрировано в специальном журнале, который хранится у лица, ответственного за ведение рационализаторской работы в соответствующей организационной единице,
- заявление на рационализаторское предложение рассматривается комиссией по рационализаторской деятельности в течение одного месяца со дня его регистрации. По заявлению должно быть принято решение о признании предложения рационализаторским либо об отказе в признании предложения рационализаторским. В необходимых случаях принимается решение о принятии предложения к опытной проверке,
- рационализаторское предложение, относящееся к конструкции (устройству) или материалу (веществу), признается внедренным со дня начала изготовления продукции с использованием рационализаторского предложения,
- рационализаторское предложение, относящееся к способу (технологии), признается внедренным со дня начала его применения в производственном процессе,
- рационализаторское предложение, содержащее организационное или управленческое решение, признается внедренным со дня начала его применения в компании.
Факт использования подтверждается специальным документом (актом), содержащим название и регистрационный номер рационализаторского предложения, дату и место начала использования.
Принципы расчета

Премия за рационализаторское предложение устанавливается:
- авторам рационализаторского предложения как единовременная фиксированная поощрительная выплата за поданное и внедренное рацпредложение;
- лицам, содействовавшим использованию рационализаторского предложения как единовременная фиксированная поощрительная выплата за содействие использованию рационализаторского предложения.
Размер выплаты устанавливается Генеральным директором Общества на основании заключения комиссии по рационализаторской деятельности в зависимости от актуальности и сложности решения, положительного эффекта, степени (полноты) разработки технической документации. В качестве базы для расчета премии используется ожидаемый экономический эффект.
Экономический эффект определяется с учетом экономии материальных затрат, экономии рабочего времени, получения дополнительных доходов и прочих вариантов получения выгоды для Общества. 
Экономический эффект определяется комиссией по рационализаторской деятельности компании. 
Учитывая величину экономического эффекта, определяется максимальный общий размер премии за экономический эффект (табл.1).
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Регулярность

Устанавливается один из видов периодичности премирования:
По факту возникновения – т.е. при принятии решения по каждому из рационализаторских предложений.

Тема 4. Системы социальных льгот. Негосударственное пенсионное обеспечение (4 часа)

4.1 Основные характеристики пенсионной программы
4.2 Основные пенсионные схемы в системе негосударственного пенсионного обеспечения
4.3 Основные термины и понятия системы негосударственного пенсионного обеспечения
4.4 Система негосударственного пенсионного обеспечения в России
4.5 Разработка пенсионной программы организации
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4.6 Налоговые преимущества при участии в негосударственном пенсионном обеспечении
4.7 Гарантии надежности работы НПФ
4.8 Иррегулярные пенсии
4.9 Типовая схема назначения дополнительных пенсий работникам Ограничения корпоративной пенсионной программы
4.10 Пенсионные системы Великобритании и США
4.11 Корпоративное пенсионное обеспечение в США
4.12 Формулы исчисления размера пенсии для схем с установленным размером выплат
4.13 Формулы исчисления размера пенсий для схем с установленным размером взносов
4.1 Основные характеристики пенсионной программы
Важнейшей характеристикой пенсионной программы (независимо от ее обязательного или добровольного статуса) является способ финансирования: средства на пенсионное обеспечение могут накапливаться в специализированном фонде (тогда говорят о фондированных пенсионных программах - funding), либо пенсия выплачивается непосредственно из денежных поступлений предприятия сразу (такая схема носит название нефондируемой PAYG - pay as you go).
Фондируемые пенсионные программы предусматривают создание значительного финансового актива (ценные бумаги, недвижимость), доходы от которого позволяют выплачивать пенсии, превышающие вложенные пенсионерами средства. Нефондируемые пенсионные программы, как правило, не создают финансового резерва, и, следовательно, устойчивость их работы целиком зависит от финансовой стабильности учредителя, т. е. от текущих пенсионных взносов.
Фондированные пенсионные программы можно разделить на три группы:
• накопительные (трастовые);
• страховые;
• комбинированные.
В накопительных пенсионных программах (схемах) права на средства, внесенные вкладчиком, участник либо сразу приобретает в момент перечисления средств, либо спустя некоторое время, по истечении периода, пока ими распоряжается вкладчик. При этом фонд принимает на себя обязательство начислять на пенсионные счета вкладчика и/или участников пропорциональную часть инвестиционного дохода, полученного от размещения активов фонда, за вычетом вознаграждения управляющей компании и расходов самого фонда. Накопительные схемы предусматривают возможность досрочного расторжения договоров и наследования пенсионных накоплений в случае смерти участника до окончания срока действия договора. Главное отличие этой схемы от накопления средств на банковских счетах заключается в особом налоговом режиме, предоставляемом государством для корпоративных пенсионных программ.
Страховые пенсионные программы (схемы) предполагают, что пенсионные накопления, вносимые вкладчиком и участниками, принадлежат исключительно фонду, при этом фонд принимает на себя обязательство выплачивать пожизненную пенсию оговоренного размера всем участникам схемы, достигшим пенсионных оснований. В случае смерти участника обязательства фонда по страховой пенсионной схеме участника прекращаются. Возможности досрочного расторжения договора участником не предполагается.
Для страховых схем предусматривается определение размера пенсионных выплат (либо взносов) в зависимости от суммы взносов (или выплат при установленном размере взносов), начислений на эти суммы инвестиционного дохода и вероятности осуществления платежей на основании демографических данных (таблиц смертности), случаев возникновения инвалидности и т. п. Для пожизненных пенсий на этапе пенсионных выплат, как правило, применяется именно этот вид схем.
В комбинированных пенсионных схемах фонд на этапе накоплений (до выхода участника на пенсию) принимает на себя обязательства как в случае накопительных пенсионных программ.
При возникновении у фонда обязательства по назначению участнику пожизненной пенсии такая пенсия не может выплачиваться с индивидуальных счетов. В этом случае фонд должен:
• либо купить у страховой компании за счет накоплений участника пожизненную ренту (в этом случае говорят о застрахованной пенсии);
• либо объединить счета участников-пенсионеров в общий счет резерва пожизненных пенсионных выплат, из средств которого будут выплачиваться пожизненные пенсии, при этом фонд принимает на себя риски смертности (mortality risk) и риски доходности (investment risk);
• либо по согласованию с предприятием-вкладчиком отнести риски смертности и доходности к будущим убыткам или доходам по солидарному пенсионному счету вкладчика.
По степени определенности величины выплачиваемой пенсии пенсионные схемы делятся, как уже говорилось выше, на схемы с установленным размером взносов (DC - Defined Contribution) и схемы с установленным размером выплат (DB - Defined Benefit).
Схема с установленными взносами предполагает аккумулирование пенсионных накоплений на солидарном счете вкладчика и/или индивидуальных счетах участников, причем размер пенсии участника полностью определяется конечной величиной накопленных средств на счетах к моменту его выхода на пенсию. Предприятие (работодатель) - вкладчик принимает на себя обязательство периодически вносить в пользу участника средства в определенном размере (например, 6% от заработной платы участника), но не несет ответственность за конечный размер его пенсии.
Главная особенность схемы с установленным размером взносов - невозможность определенного предсказания уровня будущего пенсионного обеспечения работника. В данной схеме все отчисления в фонд инвестируются и пенсионное обеспечение зависит от финансовых результатов этого инвестирования. Каждый участник разделяет риск неудачных итогов инвестирования. Даже в случае достаточно высоких отчислений в фонд работник не может быть уверен в адекватности пенсионного обеспечения. Для каждого участника заводится индивидуальный пенсионный счет (или субсчет солидарного счета вкладчика), на котором учитываются взносы в пользу участника и начисления за счет удачных инвестиций (или вычеты в случае неудачных инвестиций). Распределение инвестиционных доходов по счетам участников производится периодически (обычно раз в год, реже раз в полгода, квартал или месяц). Обычно работник наделяется полными правами владения своим счетом по истечении некоторого периода (5-10 лет). После этого периода работник вправе распоряжаться накопленными средствами по своему усмотрению - в частности, снять все деньги и закрыть пенсионный счет. При достижении пенсионного возраста накопленные средства могут быть возвращены участнику одним из следующих способов:
• равными частями в течение определенного промежутка времени (либо пожизненно). В этих случаях на оставшиеся средства продолжает распределяться фактический (или установленный для пожизненных схем) инвестиционный доход;
• приобретается в страховой компании пожизненный пенсионный аннуитет либо простая рента;
• единовременно (до назначения пенсии);
• любой комбинацией указанных вариантов.
Схема в каждый момент времени является полностью фондируемой, поскольку обязательства фонда в точности равны активу фонда.
Преимущество схемы с установленными взносами, с точки зрения вкладчика-работодателя и фонда, состоит в том, что в ней финансовые риски создания накоплений для выплаты пенсий несут только участники. Для участника преимуществом такой схемы является прозрачность правил формирования его пенсионных накоплений и существенные юридические права на пенсионные накопления. Наиболее привлекательной чертой схемы фиксированных взносов является простота его организации и понятность для участников. По отношению к индивидуальным участникам пенсионный фонд ведет себя наподобие банка. Схема является наиболее выгодной для молодых участников, поскольку у них есть время создать значительные сбережения. В то же время для пожилых участников схема оказывается малопривлекательной, поскольку размер пенсии оказывается незначительным.
Кроме того, в рамках схемы фиксированных взносов невозможно организовать дополнительное страхование на случай получения инвалидности, смерти и т. д. Схема с установленным размером взносов положительно воспринимается участниками, если:
• уровень отчислений работодателя достаточно высок;
• результаты инвестиций достаточно успешны (для большинства участников под успешностью понимается превышение уровня доходности над ростом потребительских цен);
• своевременно и аккуратно поддерживаются индивидуальные записи на счетах участников;
• хорошо поставлено информационное взаимодействие администрации предприятия с участниками.
Схема с установленными выплатами предполагает определение правил исчисления пенсий участникам в момент выхода на пенсию в зависимости от стажа работы, стажа участия в пенсионной программе, заработной платы, должности, возраста и т. д., а также размера выкупной суммы при увольнении участника с предприятия до выхода на пенсию или смерти участника.
Актуарий пенсионной программы рассчитывает вместе с вкладчиком (администрацией предприятия) размер взносов вкладчика исходя из размеров пенсий, сроков пенсионных выплат, предположений о размере инвестиционного дохода и т. п. В схеме с установленными выплатами пенсионные взносы вкладчика аккумулируются на солидарном счете вкладчика, объединяющем взносы за каждого из работников.
В отличие от пенсионных схем с установленными взносами в схемах с установленными выплатами работодатель-вкладчик обладает определенной свободой в определении размера своих обязательств перед участниками, не достигшими пенсионных оснований. Это обусловлено тем, что основное обязательство вкладчика состоит в выплате дополнительных пенсий своим сотрудникам, достигшим пенсионных оснований, в размере, определенном правилами пенсионной программы, причем, накапливая средства в пользу участников на солидарном пенсионном счете, вкладчик полностью принимает на себя все риски, связанные с выполнением этого основного обязательства. Как следствие, уменьшается объем тех обязательств вкладчика, которые оказываются дополнительными по отношению к его главной задаче — выплате пенсий по старости. То есть в случае возникновения на предприятии вкладчика финансовых проблем объем обязательств по выплате отложенных пенсий и выкупных сумм сотрудникам с небольшим стажем, уходящим с предприятия до достижения пенсионного возраста, и обязательств перед наследниками умершего сотрудника может быть понижен или вообще обнулен.
Таким образом, характерной чертой пенсионных схем с установленными выплатами является малый объем прав участников. Внесенные вкладчиком в их пользу взносы (размещенные на солидарном счете) при небольшом стаже участия в пенсионной программе полностью управляются вкладчиком. Так, в мировой практике нередкой является ситуация, когда участник, проработавший на предприятии менее 5 лет, переходя на другое предприятие, полностью теряет право на пенсионные накопления вкладчика (получение отложенной пенсии или выкупной суммы). В некоторых странах (например, Японии) размер выплат из фонда участнику по уходу с предприятия связан с конкретными обстоятельствами ухода (кто являлся инициатором ухода, была ли заранее предупреждена администрация, уход к конкуренту и т. п.). Гибкий характер схем с установленными выплатами дает вкладчику ряд важных преимуществ:
• существенно уменьшается конечная стоимость финансирования пенсий за счет перераспределения в рамках солидарного счета средств от участников, покидающих предприятие до выхода на пенсию с малым стажем работы, к участникам, имеющим длительный стаж работы на предприятии;
• возрастает роль пенсионной программы как эффективного инструмента по проведению кадровой политики на предприятии;
• вкладчик всегда имеет право по истечении некоторого периода произвести секвестр или даже прекратить выполнение пенсионной программы. На этот случай пенсионная программа должна содержать четкие правила раздела пенсионных накоплений между вкладчиком и участниками, по которым актуарий рассчитывает размеры гарантированных и негарантированных пенсионных прав и выкупных сумм.
В рамках одной «гибридной» пенсионной программы вкладчика, естественно, допустимы различные комбинации этих двух пенсионных схем: DC и DB. В частности, когда основная часть пенсионных взносов работодателя поступает на солидарный пенсионный счет, а взносы из собственных средств участников и некоторая часть взносов вкладчика (или инвестиционного дохода от размещения взносов вкладчика) зачисляются на индивидуальные пенсионные счета участников. Пенсионные схемы также могут классифицироваться в отношении прав участников на пенсионные накопления вкладчика.
Возможность перераспределения накоплений между участниками пенсионной программы от тех, кто покидает предприятие, имея небольшой стаж, к тем, кто выходит на пенсию, долго проработав на предприятии, является важной характеристикой пенсионных программ. Это может быть достигнуто за счет того, что при уходе с предприятия участник с небольшим стажем не сохраняет в полном объеме все накопленные права на пенсионные выплаты, а сохраняет лишь их часть, называемую гарантированными правами на пенсионные выплаты. Таким образом, если накопленные (негарантированные) права на пенсионные выплаты являются в некотором роде расчетной величиной, а не правами требования в строгом юридическом смысле, то гарантированные права участника на пенсионные выплаты представляют именно такие юридические права. При создании корпоративной пенсионной схемы с четким определением гарантированных и негарантированных прав работодатель получает дополнительные экономические рычаги по формированию на предприятии эффективной кадровой политики и управлению персоналом на основе правил назначения пенсий и исчисления их размера.
Для предотвращения нежелательных, с точки зрения администрации, увольнений правила корпоративной пенсионной схемы могут предусматривать определенные «штрафы» (уменьшение размера будущей пенсии вплоть до ее полного лишения) для работников, которые увольняются по собственному желанию и/или не отработали установленного минимального срока.
Международные стандарты финансовой отчетности приводят определение термина «гарантированные права». К таковым относятся обязательства, «право на приобретение которых не зависит от дальнейшей работы работников». К негарантированным правам относятся все иные обязательства, отличные от гарантированных. Стандартами МСФО установлено, что отчетность по пенсионным программам должна представляться «с разделением на гарантированные и негарантированные пенсии».
Деление на гарантированные и негарантированные права, как правило, используется в схемах с установленным размером выплат, но оно также допустимо и для схем с установленным размером взносов.
4.2 Основные пенсионные схемы в системе негосударственного пенсионного обеспечения
В общем случае пенсионная схема определяется в Правилах НПФ и содержит сведения об условиях и порядке временного и количественного внесения пенсионных взносов, правила, по которым последние зачисляются на индивидуальные пенсионные счета, конкретные условия распределения инвестиционного дохода и количественного соотношения между размерами взносов и выплат, возможности выкупных сумм и правила наследования накоплений.
Кроме того, в пенсионной схеме определены другие важные стороны деятельности негосударственных пенсионных фондов - обязательства фонда по уровню доходности, формирование расходования страхового резерва и прочие условия, влияющие на размер взносов и выплат.
Пенсионное обеспечение в Негосударственном пенсионном фонде приобретает индивидуальный характер. Это не означает, что для каждого отдельного клиента — вкладчика-работодателя или гражданина - меняются правила, которых придерживается тот или иной фонд. Индивидуальность проявляется в том, что каждый клиент может выбрать для себя фонд, пенсионные схемы и программы которого в наибольшей степени соответствуют его интересам и предпочтениям. В то время как система государственного пенсионного обеспечения строится на принципах обязательности и в расчете на усредненные государством требования участника, дополнительная добровольная негосударственная система пенсионного обеспечения эластична и пытается всякий раз в каждом конкретном случае учесть интересы клиентов.
Этим обстоятельством и объясняется большое разнообразие применяемых пенсионных схем и корпоративных программ. Пенсионная схема (или пенсионный план) есть система взаимоотношений между тремя субъектами вкладчик—фонд—участник. Разделение пенсионных схем на схемы с установленными выплатами и схемы с установленными взносами пришло к нам с Запада. Любой участник фонда может иметь оба вида пенсионных схем (схемы с установленным размером пенсионных взносов для физических лиц при взносах без участия работодателя (defined contribution - DC) и схемы с установленными выплатами при взносах работодателя (defined benefit - DB)).
Эти базовые пенсионные схемы имеют существенные отличия в правовом и налоговом регулировании. Это имеет не только исторические корни, но и глубокий экономический смысл.
В схемах с установленными взносами — DC работодатель или иное лицо берет на себя обязательство по уплате взносов, которые можно (нужно) установить с самого начала, и не более того. Работодатель не берет на себя обязательства по определенному размеру и индексации пенсии. Он не знает, сколько будет пенсия составлять процентов от последней заработной платы работника, и не гарантирует, что работник со стажем 25 лет будет получать больше работника со стажем 10 лет. Эта схема может быть доведена до полного снятия рисков с работодателя и фонда (примеры: Чили, США).
Провалы в инвестиционном доходе могут отражаться в виде уменьшении пенсий, а таблица смертности в расчетах не участвует (даже в пожизненных схемах). В силу указанных особенностей (изначальной определенности обязательств работодателя и безрисковости для фонда) эта схема становится все более популярной в мире. Правда, она подается как наиболее выгодная и для работника, которому зачастую в рамках данной схемы дается право выбора инвестиционного портфеля и объясняется, что он получит все свои деньги сполна, а не будет делиться ими с другими (отсутствие страхования).
Пенсионные схемы с установленными взносами варьируют в зависимости от того, какова форма поступления средств в НПФ. Выделяются при таком подходе корпоративные программы, предусматривающие выплаты работниками или работодателями отчислений в НПФ в абсолютных или относительных процентах от заработной платы или минимального размера пенсии в стране; схемы, основанные на системе участия работников в прибылях фирмы. К наиболее распространенным следует отнести накопительные схемы, по которым участники фонда отчисляют в НПФ суммы, строго определенные в абсолютном или относительном размерах (например, в процентах к заработной плате).
Предприятия, где рабочие и служащие участвуют в прибылях, денежные платежи могут дополняться аккумуляцией в виде акций предприятий, передаваемых работодателями в НПФ для выплаты работникам после выхода на пенсию.
Наконец, встречаются схемы, которые построены с учетом того, что предприятия-вкладчики «доплачивают» к пенсии своим работникам, дотируя пенсионные отчисления участников фонда по определенной шкале, установленной в процентном отношении к размеру взносов.
Немаловажное значение при использовании пенсионных схем с установленными взносами имеет временной порядок их уплаты. В реальной практике аккумулирования пенсионных платежей по времени уплаты выделяются: единовременные взносы, периодические и по усмотрению вкладчика. В этом особенно отчетливо прослеживается гибкий характер негосударственной системы. НПФ, применяя свободную по времени форму платежей вкладчиков, учитывают их экономическое положение, платежеспособность и интересы, которые чаще всего связаны с поступлениями выручки и других доходов.
В настоящее время вкладчики - физические лица отдают предпочтение схеме с установленными взносами.
Во-первых, объясняется это простотой расчета пенсионных резервов, так как схема с установленными выплатами требует качественной, достоверной, а следовательно, трудоемкой и дорогостоящей демографической информации.
Во-вторых, опасность: чем длиннее временной период, тем больше представляет собой инфляция и связанное с ней обесценение денежных выплат. В современных условиях инвестирование пенсионных накоплений ненадежно и возможности НПФ по капитализации пенсионных накоплений ограничены.
В-третьих, простота и доступность в понимании клиентами фонда механизма наращивания средств.
Вкладчики-работодатели, у которых на предприятиях реализуются серьезные социальные программы, отдают предпочтение схемам с установленными выплатами.
Схемы с установленными выплатами - DB строятся по иным правилам. В соответствии с ними работнику гарантируется пенсия, рассчитываемая по утвержденному алгоритму с учетом стажа работы, заработной платы, возраста, должности и других параметров. Отдельно устанавливаются правила индексации пенсии. Очевидно, что данная пенсия является социально более значимой, так как дает большие гарантии социальной защиты старости и устанавливает неограниченную ответственность работодателя. В условиях нестабильности финансовых рынков и риска резкого увеличения продолжительности жизни учреждение таких схем для работодателя может быть рискованно и должно четко просчитываться. Кроме того, по требованиям международного бухгалтерского учета пенсионные обязательства работодателя отражаются в виде задолженности в его балансе. При реализации DB-схемы проводится регулярное актуарное оценивание, после чего устанавливаются новые (очередные) тарифы текущих взносов. Причем за счет этих тарифов (при неблагоприятном развитии событий) происходит ликвидация инвестиционных и демографических просчетов. Единственным утешением может быть то, что в отличие от DC-схем здесь возможно уменьшение тарифов при благоприятном (для работодателя) стечении обстоятельств (высокий инвестиционный доход и высокая смертность).
При использовании пенсионных схем с определенными выплатами НПФ берет на себя обязательство заранее определенной выплаты. Технология в рассматриваемом случае строится с таким расчетом, чтобы клиент мог выбрать из предлагаемых ему нескольких схем, различающихся размером платежей, сроками и уровнем пенсии.
В конечном счете, если потенциальный клиент и фонд придут к принципиальному согласию, клиент исходя из удовлетворяющих его сроков и размеров выплат получает возможность избрать сумму взносов и период накопления. Размер будущей пенсии участника фонда устанавливается в процентах от заработной платы или другого минимального «пенсионного тарифа».
На Западе в большинстве пенсионных схем размер выплат зависит от последней зарплаты, а не от средней взвешенной на протяжении всего срока службы. Объяснение этому следует искать в естественном желании участника фонда сохранить уровень своего дохода и благосостояния после того, как он достигнет пенсионного возраста, зафиксированного в договоре, и получит право на получение пенсии. Пенсионная схема с установленными твердыми выплатами возможна и требует большей взаимной ответственности вкладчика и НПФ. Вкладчик обязан строго выполнять свои обязательства по уплате взносов в соответствии с условиями заключенного договора, а НПФ, в свою очередь, выплачивать участнику фонда пенсию, размер которой зависит от степени выполнения условий договора. Существенное отличие схемы с установленным размером пенсии от пенсионной схемы с установленным размером взносов заключается в том, что размер пенсии зависит только от суммы, которую вкладчик накопит. 
Пенсионные схемы с установленными выплатами - это пенсионные схемы, в соответствии с которыми вкладчик несет ответственность перед участниками за размер пенсии наряду с фондом, в связи с чем размер его текущих взносов может быть увеличен или уменьшен в зависимости от фактического "положения дел в фонде (соответствия пенсионного резерва пенсионным обязательствам).
В частности, к таким схемам относятся все не полностью фондируемые схемы. В данных схемах могут легко применяться для установления размера и индексации пенсий различные условные (специальные) величины: курсы валют, минимальный размер пенсии по старости и прочие.
Все прочие схемы будем называть пенсионными схемами с установленными взносами. В них вкладчик вправе (но не обязан) зафиксировать заранее размеры взносов и не обязан увеличивать их при неблагоприятном стечении обстоятельств. В частности, к таким схемам относятся все схемы, рассчитанные на работу с вкладчиками - физическими лицами, а также схемы с «хаотичным» внесением взносов.
Одним из значимых критериев классификации пенсионных схем является метод финансирования. По этому критерию все используемые пенсионные схемы подразделяются на два типа: распределительные и накопительные. Для первых, как уже было отмечено, финансирование пенсионных выплат осуществляется из текущих поступлений без образования резерва (фондирования), для вторых - взносы и поступления предварительно накапливаются для создания необходимого и достаточного резерва для выплаты пенсий.
Негосударственные пенсионные фонды, как правило, применяют накопительные пенсионные схемы. В отдельных случаях, когда это по некоторым соображениям экономически и социально целесообразно, НПФ сочетают распределительные и накопительные схемы. Последние ставят размер пенсионных выплат в зависимость от количества участников и общей суммы поступлений взносов в НПФ, а также от приращения взносов на индивидуальных счетах участников фонда в результате инвестирования пенсионных резервов.
Целью актуарного оценивания деятельности НПФ является определение фактического соотношения накоплений, взносов, выплат и обязательств НПФ: то есть соотношение имеющихся резервов и прогнозируемых поступлений к текущим и предстоящим выплатам (актуарный баланс).
При этом должен выполняться принцип эквивалентности обязательств (определение) - поток пенсионных взносов, поступлений от инвестирования пенсионных резервов и расхода части пенсионных резервов на любой момент времени должен соответствовать текущим выплатам пенсий и выкупных сумм.
4.3 Основные термины и понятия системы негосударственного пенсионного обеспечения
1. Пенсионные взносы налогоплательщика (организации-работодателя) в негосударственный пенсионный фонд (НПФ), согласно ст. 255 Налогового кодекса РФ (НК), п. 16, включаются в расходы предприятия и уменьшают налоговую базу налога на прибыль. Совокупная сумма платежей (взносов) учитывается в целях налогообложения по налогу на прибыль в размере, не превышающим 12% (вместе с долгосрочным страхованием жизни работников и добровольным пенсионным страхованием) от суммы расходов на оплату труда (ФОТ). При этом должна применяться пенсионная схема, предусматривающая учет пенсионных взносов на именных счетах участников негосударственных пенсионных фондов. 

2. Пенсионные взносы налогоплательщика (организации-работодателя) в негосударственный пенсионный фонд (НПФ), согласно ст. 213.1 Налогового кодекса РФ (НК), п. 1 не учитываются при определении налоговой базы по налогу на доходы физических лиц.

3. Налогоплательщик (работник организации) уплачивающий пенсионные взносы в негосударственный пенсионный фонд (НПФ) по договору негосударственного пенсионного обеспечения согласно ст. 219 Налогового кодекса РФ (НК), пп.4 п.1, имеет право на получение социального налогового вычета по налогу на доходы физических лиц в размере фактически произведенных расходов, но не более 100 000 рублей в течение календарного года (вместе с возможными расходами на обучение, лечение, добровольное пенсионное страхование).

4.4 Система негосударственного пенсионного обеспечения в России
Одной из важнейших составляющих экономического и социального положения граждан является пенсионное обеспечение. В большинстве развитых стран мира пенсионное обеспечение построено на основе комбинации двух систем: государственной (распределительной) и негосударственной (накопительной).
Государственная (распределительная) система в качестве источника финансирования пенсий использует страховые взносы предприятия и работников, которые аккумулируются и распределяются для текущих выплат пенсий. Поэтому финансовые результаты пенсионного обеспечения в государственной системе России полностью зависят от того, удастся ли собрать необходимые средства.
В большинстве стран мира пенсионные системы давно уже стали многоуровневыми и напоминают своеобразный многослойный пирог. Таким же «пирогом» является и пенсионная система России. В соответствии с Программой пенсионной реформы в России создана четырехуровневая пенсионная система.
Первым уровнем пенсионной системы является государственная базовая социальная пенсия.
Вторым уровнем является трудовая (страховая) пенсия, соответствующая природе солидарности поколений работников наемного труда за счет обязательных взносов работодателя и работника в Государственный пенсионный фонд России. 
Третий уровень пенсионной системы - обязательная накопительная государственная пенсия, формируемая обязательными отчислениями работодателя пропорционально заработку работника и в зависимости от его возраста.
И четвертый уровень системы пенсионного обеспечения должны составлять негосударственные пенсии. Негосударственные пенсии формируются за счет добровольных (дополнительных к государственным) накоплений работодателя и собственных накоплений работников.
Основу негосударственной (накопительной) системы пенсионного обеспечения составляют негосударственные пенсионные фонды (НПФ). При этом государство регулирует правовые стороны их деятельности и контролирует ее. Контроль и лицензирование деятельности НПФ в настоящее время в России осуществляет Инспекция негосударственных пенсионных фондов.
НПФ на практике используют как накопительный (сберегательный), так и распределительный принципы финансирования пенсий. Их выбор в конечном счете определяется возможностями и интересами вкладчиков фонда.
Уровень развития системы негосударственного пенсионного обеспечения зависит от того, насколько государственная система пенсионного обеспечения отвечает потребностям населения страны. Главным принципом финансирования негосударственных пенсий является долговременное систематическое накопление средств (пенсионных взносов) для обеспечения выплаты пенсий. При этом свободные денежные средства инвестируются фондом с целью получения дополнительных доходов, необходимых для выполнения обязательств по пенсионным выплатам.
Негосударственные пенсионные фонды - организации, деятельность которых заключается в аккумулировании денежных средств и их приращении для выплаты пенсий своим участникам. Каждый фонд работает в соответствии с утвержденным Уставом и Правилами и является самостоятельной организацией.
Негосударственный пенсионный фонд (НПФ) - особая организационно-правовая форма некоммерческой организации социального обеспечения, исключительным видом деятельности которой является негосударственное пенсионное обеспечение участников фонда. На основании договора о НПО работодатели имеют возможность:
· повысить уровень материального стимулирования сотрудников,
· обеспечить достаточный уровень содержания ветеранам предприятия,
· эффективно проводить кадровую политику предприятия,
· получить дополнительные источники инвестиций в свое предприятие.
Действующее законодательство и технологии НПФ гарантируют полную возвратность средств вкладчика-работодателя.
Вкладчику-работодателю выгодно иметь свой негосударственный пенсионный фонд или заключить договор с отраслевым либо территориальным НПФ по ряду причин:
1. Налоговое планирование: за счет налоговых льгот для работодателя и негосударственных пенсионных фондов (НПФ) с экономией на налогах накапливаются пенсионные резервы в Фонде. Согласно ст. 213.1, 255 Налогового кодекса РФ, пенсионные взносы в НПФ не учитываются при определении налоговой базы по НДФЛ и включаются в расходы предприятия уменьшая тем самым налоговую базу налога на прибыль. При этом договоры негосударственного пенсионного обеспечения должны предусматривать выплату пенсий до исчерпания средств на именном пенсионном счете участника, но в течение не менее пяти лет, а пенсионная схема должна предусматривать учет пенсионных взносов на именных счетах участников НПФ.
2. Реализация социальных программ: социальные обязательства и льготы работникам, фиксируемые в коллективных договорах предприятия для выходящих на пенсию сотрудников и неработающих ветеранов, могут осуществляться и финансироваться корпоративным НПФ в рамках профессиональной пенсионной системы (ППС). Взятие НПФ на себя финансовой нагрузки по части мероприятий коллективного договора позволяет получить существенную экономию для работодателя.
3. Реинвестирование пенсионных резервов НПФ в корпоративные проекты: как правило, в первые 3-5 лет (накопительный период) на текущие выплаты пенсий будет расходоваться 10-20% пенсионных накоплений. Оставшиеся средства (до 80%) могут вкладываться в долгосрочные инвестиционные проекты работодателя. В идеальном случае до 80% пенсионных резервов НПФ может разместить в ценные бумаги и недвижимость учредителей и вкладчиков, в том числе и в строительство жилья.
4. Получение дополнительных активов через привлечение работников: работники, вносящие пенсионные взносы в НПФ собственными средствами (как правило, не менее 2 % от заработной платы), существенно увеличат размер своих будущих пенсий, при этом работодатель получит дополнительные инвестиционные ресурсы.
5. Защита накоплений: на пенсионные резервы, аккумулированные НПФ, не может быть обращено взыскание по долгам вкладчиков и участников фонда. На законодательном уровне закреплены принципы не разглашения сведений о состоянии пенсионных счетов вкладчиков и участников. Специализированные депозитарии и Инспекция НПФ осуществляют контроль за правильностью использования и размещения пенсионных резервов.
6. Создание эффективной и гибкой системы управления персоналом: в рамках корпоративной пенсионной системы работодатель получает дополнительные экономические рычаги по формированию на предприятии эффективной и гибкой системы управления персоналом на основе правил назначения пенсий и исчисления их размера.
Для предотвращения нежелательных с точки зрения администрации увольнений правила корпоративной пенсионной системы могут предусматривать определенные «штрафы» (уменьшение размера будущей пенсии вплоть до ее полного лишения) для работников, которые не отработали установленного минимального срока либо увольняются по собственному желанию. Определенное значение при этом может иметь своевременное оповещение работником администрации о своем предстоящем увольнении, а также то, куда он переходит (к конкуренту или, наоборот, в дружескую компанию, с которой заключено соглашение о переводе пенсионных накоплений). В то же время увольнение администрацией работника, например, в связи с сокращением штатов, может сопровождаться щедрым назначением ему отложенной пенсии (выкупной суммы). Для того чтобы удержать на службе опытных, высококвалифицированных специалистов, могут быть предусмотрены особые правила начисления пенсий, например за каждый год работы сверх определенного стажа размер пенсии (выкупной суммы) увеличивается. Напротив, правила, предусматривающие льготы по начислению пенсии при увольнении после определенного возраста, способствуют «омоложению» кадров и т. д.
В результате постепенного старения квалифицированного персонала и его «естественного» выбывания в связи с выходом на пенсию руководство предприятия вынуждено идти на затраты по подготовке молодых специалистов либо приглашать квалифицированный персонал, работающий на аналогичных предприятиях или в той же отрасли. Однако как в первом, так и во втором случае руководитель не застрахован от того, что завтра квалифицированный работник не уйдет с предприятия. Самый простой способ, который позволяет избежать этого, — повышение заработной платы. Однако решение кадровых вопросов простым повышением заработной платы не только не эффективно (сотрудники быстро привыкают к новому уровню доходов и начинают воспринимать его как должное), но и обременительно - для увеличения чистого дохода сотрудника на 1000 рублей предприятие должно фактически заплатить около 1500 (1000 рублей плюс ЕСН и подоходный налог). При этом следует учитывать, что 1000 рублей, уплаченных работодателем непосредственно в пенсионную систему, «минуя руки работника», удвоится уже через 10 лет, даже при ставке инвестиционного дохода 8% годовых, то есть для обеспечения пенсионных обязательств через 10 лет сегодня потребуется внести взносы в свою пенсионную систему в 2 раза меньшую, чем стоимость обязательств.
Создание корпоративной пенсионной системы помогает решить данную проблему с меньшими затратами для предприятия, но не менее эффективно. Правилами пенсионной схемы могут быть предусмотрены положения, в соответствии с которыми работник может лишиться права на пенсионное обеспечение частично или полностью, если решит поменять работу и уволиться с предприятия вопреки воле его руководства. Эта потеря будет тем ощутимей, чем больше у работника срок участия в корпоративной пенсионной системе (размер корпоративной пенсии обычно зависит от этого срока).
Преимущества от внедрения на предприятии корпоративной пенсионной системы проявятся уже сегодня:
• корпоративная пенсионная система с самого начала функционирования способствует повышению трудовой дисциплины и заинтересованности работников в долгосрочных результатах своего труда;
 • корпоративная пенсионная система создает на предприятии условия, при которых сближаются интересы руководства и трудового коллектива;
• корпоративная пенсионная система может оказаться инструментом для решения ряда финансовых задач, встающих перед руководством предприятия. Ввиду того, что пенсионные обязательства по срокам сравнимы со сроками человеческой жизни, руководитель предприятия может подбирать структуру инвестирования средств, аккумулируемых корпоративной пенсионной системой, исходя из перспектив развития предприятия, например, направить определенную часть средств на реорганизацию производства.
Также имеются определенные возможности по уменьшению стоимости корпоративной пенсионной схемы за счет оптимизации соотношения взносов работодателя и работника, выбора приемлемых условий назначения и выплаты пенсий, установления их размера и вида в зависимости от текущего финансового состояния предприятия и других факторов. Например, актуарные расчеты для корпоративной пенсионной схемы при условии постоянных заработной платы, текучести кадров и половозрастной структуры работников, соответствующих нынешним показателям для предприятия численностью 1 тысяча человек, показывают, что вполне удовлетворительные параметры пенсионной схемы (индивидуальная и корпоративная пенсии работника в сумме составляют не менее 50% его средней заработной платы за последние 5 лет работы на предприятии) можно обеспечить при ежемесячном пенсионном взносе работника не ниже 2% его заработной платы и взносе работодателя в размере 3% фонда оплаты труда.

4.5 Разработка пенсионной программы организации

 HYPERLINK "http://www.jobgrade.ru/modules/Articles/article.php?storyid=286"  Сибирской нефтегазовой компании
1. При достижением работником предприятия Сибирской нефтегазовой компании (далее — КОМПАНИЯ) пенсионных оснований и назначению ему государственной пенсии ему также назначается дополнительная пенсия. Дополнительная пенсия назначается по увольнению с предприятия при стаже работы в КОМПАНИИ не менее 10 лет.
2. Если пенсионер продолжает трудовую деятельность в КОМПАНИИ после оформления государственной пенсии, то по согласованию с работником-пенсионером и в случае уменьшения его заработной платы он получает негосударственную дополнительную пенсию из фонда сразу. Такая пенсия в момент назначения равняется его должностному окладу и пересматривается при повышении (понижении) оклада. При увольнении работающего пенсионера с предприятия ему назначается дополнительная пенсия из фонда на общих основаниях.
3. Размер назначаемой пенсии по старости зависит как от времени работы на предприятии, так и от размера перечисляемых работником денежных средств в пенсионный фонд и временного периода, в течение которого работник производил эти перечисления.
4. В случаях, когда работник не перечисляет части своей заработной платы в пенсионный фонд ежемесячно в соответствие с Трехсторонним соглашением, максимальный размер пенсии по старости и инвалидности не может превышать пенсионного тарифа, приведенного в следующей таблице.
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Размер назначенной дополнительной пенсии индексируется по решению Совета фонда. Пенсионный тариф не распространяется на работающих пенсионеров. Назначенная по пенсионному тарифу пенсия может быть увеличена по решению администрации соответствующим административным коэффициентом (К3 = от 1 до 3).
5. Дополнительная пенсия назначается работнику на период, в течение которого предприятие делало в его пользу взносы в фонд (период действия пенсионной программы с момента подписания договора между предприятием КОМПАНИИ и фондом), но не менее чем на 5 лет. Предприятие оставляет за собой право пересмотреть сроки выплаты дополнительных пенсий по истечению периода выплат только в сторону увеличения этого периода.
Если в накопительный период работник предприятия КОМПАНИИ самостоятельно направлял (отчислял) в фонд не менее 2% собственной заработной платы, то дополнительная пенсия рассчитывается по формуле:
S выплат = S тарифа * К,
К - коэффициент, рассчитанный по формуле:
К = МАХ(1(К1 • К2 • К3 • К4 • К5))
где K1 - коэффициент стажа.
При стаже работы до 3 лет К = 1,0.
За каждый последующий год коэффициент K1 увеличивается на 0,05, но не может быть более 2.
К2 - коэффициент особых условий труда, устанавливается для сотрудников, имеющих право на пенсию в связи с особыми условиями труда, и равен 1,2 при работе на вредных производствах не менее года.
К3 - административный коэффициент, назначаемый генеральным директором, в размере от 1 до 5 по представлению руководителя структурного подразделения.
К4 - коэффициент участия в программе:
К4 = П1/П0,где П1 — количество полных месяцев, в течение которых участник перечислял ежемесячные взносы в фонд своими средствами (не менее 2% от заработной платы работника); П0 — количество полных месяцев действия настоящей программы (с момента поступления первого взноса вкладчика в фонд в пользу сотрудников) до момента увольнения участника с предприятия после наступления пенсионных оснований.
К5 - коэффициент группы инвалидности. Применяется при назначении пенсии по инвалидности и смерти кормильца.
При выходе на пенсию по инвалидности при производственной травме коэффициент группы инвалидности составляет 1, в иных случаях: по I группе инвалидности - 1,0; по II группе инвалидности - 0,5; по III группе инвалидности - 0,3.
При снятии инвалидности выплата негосударственной пенсии прекращается.
При назначении пенсии по смерти кормильца размер пенсионных выплат устанавливается: на одного ребенка — 25 % от суммы выплат (S выплат); на двоих детей — 35% от суммы выплат (S выплат); на троих детей и больше — 50% от суммы выплат (S выплат). Назначается до повторного брака либо до достижения совершеннолетия старшего ребенка.
При отказе сотрудника от участия в формировании ежемесячных взносов своими средствами коэффициенты не начисляются.
7. В случае прекращения взносов предприятием до накопления средств, достаточных для назначения пенсий в соответствии с п. 6., пенсия назначается в соответствии с п. 4. и производится до исчерпания средств на именном пенсионном счете работника (участника фонда).
8. В случае увольнении в накопительный период при наличии уважительных причин участника, участвовавшего в формировании ежемесячных взносов своими средствами, ему или его наследникам (в случае смерти) выплачивается сумма, увеличенная за счет средств вкладчика в зависимости от срока участия в пенсионной программе в % от его собственных пенсионных накоплений.
[image: image23.png]e i

CROK Y9aCTR B ERCHRR

% HawnCnEHiA

nporpanie NEHCUOHHbIX B3HOCOB OT
camor ysacTHyKa
1 o T rona —
2 OT1 A0 2 net 50
3 Or2a03 net 100
4 O3 04 net 200
5 Gr4 405 net 300
6 Cebiwe 5 net 400





4.6 Налоговые преимущества при участии в негосударственном пенсионном обеспечении
1. Пенсионные взносы налогоплательщика (организации-работодателя) в негосударственный пенсионный фонд (НПФ), согласно ст. 255 Налогового кодекса РФ (НК), п. 16, включаются в расходы предприятия и уменьшают налоговую базу налога на прибыль. Совокупная сумма платежей (взносов) учитывается в целях налогообложения по налогу на прибыль в размере, не превышающим 12% (вместе с долгосрочным страхованием жизни работников и добровольным пенсионным страхованием) от суммы расходов на оплату труда (ФОТ). При этом должна применяться пенсионная схема, предусматривающая учет пенсионных взносов на именных счетах участников негосударственных пенсионных фондов. 
2. Пенсионные взносы налогоплательщика (организации-работодателя) в негосударственный пенсионный фонд (НПФ), согласно ст. 213.1 Налогового кодекса РФ (НК), п. 1 не учитываются при определении налоговой базы по налогу на доходы физических лиц.
3. Налогоплательщик (работник организации) уплачивающий пенсионные взносы в негосударственный пенсионный фонд (НПФ) по договору негосударственного пенсионного обеспечения согласно ст. 219 Налогового кодекса РФ (НК), пп.4 п.1, имеет право на получение социального налогового вычета по налогу на доходы физических лиц в размере фактически произведенных расходов, но не более 100 000 рублей в течение календарного года (вместе с возможными расходами на обучение, лечение, добровольное пенсионное страхование).
4.7 Гарантии надежности работы НПФ
Обеспечение гарантий сохранности и устойчивого прироста пенсионных накоплений в любой стране является необходимым условием для существования и дальнейшего развития негосударственных пенсионных фондов Федеральным законом №75 – ФЗ «О негосударственных пенсионных фондах» 7 мая 1998 года (в редакциях Федеральных законов 2001 – 2007 годов) установлен жесткий контроль со стороны государства за выполнением фондами установленных «правил игры». Это прежде всего следующие гарантии:
1. В целях обеспечения защиты прав участников и застрахованных лиц совокупный вклад учредителей (вклад учредителя) фонда на день подачи фондом документов в уполномоченный федеральный орган для получения лицензии на осуществление деятельности по пенсионному обеспечению и пенсионному страхованию, внесенный в фонд денежными средствами, должен составлять не менее 30 миллионов рублей.
2. Для обеспечения устойчивости исполнения обязательств перед участниками фонд создает страховой резерв.
Нормативный размер страхового резерва и порядок его формирования и использования устанавливаются уполномоченным федеральным органом.
Размещение страхового резерва осуществляется в порядке, предусмотренном для размещения пенсионных резервов.
3. Деятельность фонда по негосударственному пенсионному обеспечению, обязательному пенсионному страхованию и профессиональному пенсионному страхованию подлежит ежегодному актуарному оцениванию по итогам финансового года.
Актуарное оценивание осуществляется актуарием.
Актуарное заключение включает в себя результаты актуарного оценивания принятых фондом обязательств перед вкладчиками, участниками и застрахованными лицами, а также результаты оценивания актуарной стоимости средств пенсионных резервов и средств пенсионных накоплений.
4. Фонды обязаны ежегодно по итогам финансового года проводить независимую аудиторскую проверку.
Ежегодному аудиту в соответствии с законодательством Российской Федерации об аудиторской деятельности и требованиями настоящего Федерального закона подлежат ведение бухгалтерского учета, пенсионных счетов негосударственного пенсионного обеспечения и пенсионных счетов накопительной части трудовой пенсии, ведение бухгалтерской отчетности фондов, осуществление выплат негосударственных пенсий, выкупных сумм, накопительной части трудовых пенсий, выплат правопреемникам, выплат профессиональных пенсий, а также ведение бухгалтерского учета и бухгалтерской отчетности управляющих компаний и специализированных депозитариев по формированию и размещению средств пенсионных резервов и формированию, передаче и инвестированию средств пенсионных накоплений.
5. В целях обеспечения исполнения обязательств перед участниками и застрахованными лицами фонды вправе создавать на добровольной основе объединенные гарантийные фонды.
Принципы создания объединенных гарантийных фондов и порядок управления ими определяются входящими в них фондами в соответствии с федеральным законом.
Фонды вправе участвовать в обществах взаимного страхования, а также заключать договоры страхования, обеспечивающие дополнительные гарантии исполнения обязательств фондов перед участниками.
На средства гарантийных фондов или имущество общества взаимного страхования не может быть обращено взыскание по обязательствам фондов, если возникновение таких обязательств не было связано с осуществлением предусмотренной настоящим Федеральным законом деятельности.
Контроль за деятельностью объединенных гарантийных фондов осуществляется уполномоченным федеральным органом.
6. Средства пенсионных накоплений могут быть инвестированы только в активы, разрешенные для инвестирования средств пенсионных накоплений в соответствии с Федеральным законом от 24 июля 2002 г. N 111-ФЗ "Об инвестировании средств для финансирования накопительной части трудовой пенсии в Российской Федерации". Размещение средств пенсионных резервов, сформированных в соответствии с пенсионными правилами фонда, производится исключительно в целях сохранения и прироста средств пенсионных резервов в интересах участников.
7. Оценка недвижимого имущества, а также иного имущества, предусмотренного нормативными правовыми актами уполномоченного федерального органа, в которое размещаются средства пенсионных резервов, осуществляется на основании договора с лицом, определенным советом фонда. Копия отчета об оценке указанного имущества представляется в специализированный депозитарий фонда и уполномоченный федеральный орган. Договор на проведение оценки имущества, предусмотренного настоящим пунктом, может заключаться только с физическими и юридическими лицами, которые отвечают требованиям Федерального закона от 29 июля 1998 года N 135-ФЗ "Об оценочной деятельности в Российской Федерации" и не являются аффилированными лицами фонда, его управляющей компании (управляющих компаний), специализированного депозитария и аудитора. При этом оценка имущества должна осуществляться при его приобретении, а также не реже одного раза в год, если иная периодичность не установлена нормативными правовыми актами уполномоченного федерального органа.
8. Реорганизация фонда осуществляется на основании решения совета фонда по согласованию с уполномоченным федеральным органом при условии неухудшения условий негосударственного пенсионного обеспечения участников и обязательного пенсионного страхования застрахованных лиц в соответствии с заключениями аудитора и актуария.
9. При ликвидации фонда его пенсионные резервы используются для исполнения обязательств по пенсионным договорам, выплаты выкупных сумм, перевода выкупных сумм в другие фонды по выбору вкладчика или участника (их правопреемников), а при отсутствии такого выбора в фонд (фонды), указанный (указанные) в пенсионных правилах, либо для перевода выкупных сумм в счет уплаты страховых премий по договорам пенсионного страхования участников, заключенным со страховыми организациями, по выбору вкладчика или участника (их правопреемников). В случае недостаточности пенсионных резервов на указанные цели могут быть использованы средства объединенных гарантийных фондов, участником которых является фонд, выплаты по договорам страхования, обеспечивающим дополнительные гарантии исполнения обязательств фонда перед участниками, и (или) выплаты из обществ взаимного страхования, участником которых является фонд.
При ликвидации фонда средства пенсионных накоплений в трехмесячный срок передаются в Пенсионный фонд Российской Федерации в порядке, определяемом Правительством Российской Федерации.
При ликвидации фонда средства от реализации имущества, предназначенного для обеспечения уставной деятельности фонда, направляются на удовлетворение требований кредиторов в соответствии с очередностью, установленной законодательством Российской Федерации.
При ликвидации фонда полномочия по управлению делами фонда переходят к ликвидационной комиссии, формируемой учредителями (учредителем) фонда или органом, принявшим решение о ликвидации фонда, по согласованию с уполномоченным федеральным органом.
10. В целях защиты прав и интересов участников и застрахованных лиц, иных заинтересованных лиц и государства государственное регулирование деятельности фондов в области негосударственного пенсионного обеспечения, обязательного пенсионного страхования и профессионального пенсионного страхования, надзор и контроль за указанной деятельностью осуществляет уполномоченный федеральный орган. Уполномоченный федеральный орган осуществляет в пределах своей компетенции государственное регулирование деятельности фондов, управляющих компаний, специализированных депозитариев, актуариев в области негосударственного пенсионного обеспечения, обязательного пенсионного страхования и профессионального пенсионного страхования, а также надзор и контроль за указанной деятельностью. При выявлении нарушений требований федеральных законов или принятых в соответствии с ними нормативных правовых актов Российской Федерации, в соответствии с которыми осуществляется деятельность фонда на основании лицензии, уполномоченный федеральный орган вправе своим предписанием запретить фонду проведение всех или части операций, применить иные меры ответственности, установленные федеральными законами, а в случаях, предусмотренных настоящим Федеральным законом, аннулировать у него лицензию и назначить в фонд временную администрацию.

4.8 Иррегулярные пенсии
Помимо так называемой «стандартной» пенсии – пенсии, которая выплачивается по достижении участником стандартных пенсионных оснований, т.е. возраста, при котором начинается выплата государственных пенсий по старости.
В подавляющем большинстве корпоративных пенсионных программ наряду с выплатой стандартной пенсии предполагается выплата при наступлении других, нестандартных или страховых оснований:
• в случае возникновения у участника инвалидности (производственной или любой);
• в случае увольнения (сокращения) участника предпенсионного возраста и невозможности устройства на работу (досрочная пенсия по безработице);
• в случае смерти участника (потери кормильца).
Такие пенсии, как правило, являются срочными. Даже если у инвалида никогда не восстановится трудоспособность, то выплачиваемая ему пенсия по инвалидности будет срочной, т. е. до возраста стандартных пенсионных оснований, затем этот участник станет получать пенсию по старости.
В настоящее время для обозначения видов пенсий, не относящихся к стандартным и профессиональным, общепринятого термина не существует.
Специалисты довольно часто именуют такие пенсии как «страховые», ссылаясь на случайный характер возникновения и прекращения пенсионных оснований. Для исключения семантической путаницы с терминами «страховые пенсионные схемы», «застрахованные пенсии» такое наименование нежелательно. Обратившись к истории пенсионного обеспечения дореволюционной России, можно обнаружить, что такой класс пенсий именовался как «иррегулярные пенсии».
Если посмотреть на уставы пенсионных касс тех лет, то можно обнаружить, что: иррегулярные пенсии выдавались из пенсионной кассы участникам при потере ими трудоспособности (вследствие получения увечья при исполнении служебных обязанностей или общего расстройства здоровья, которое лишает участника способности к труду), пенсии вдовам, сиротам (полусиротам — оставшимся с одним родителем и круглым сиротам) и родителям участника. Пенсии вдовам, сиротам и родителям выплачивались в случае смерти или умопомешательства участника пенсионной кассы, вступления его в монашество или в случае признания его безвестно отсутствующим.
В большинстве случаев размеры таких пенсий были меньше, чем стандартные пенсии, однако в некоторых пенсионных уставах существовали так называемые усиленные пенсии, размер которых был больше стандартных. Эти пенсии выплачивались в случае возникновения у участника такой производственной инвалидности, которая требовала дополнительного обслуживания этого инвалида, например, присутствия сиделки.
Иногда усиленные пенсии рассчитывались исходя из усиления периода стажа. Например, Устав пенсионной кассы Прибрежно-Витимской компании содержал такое положение:
«Служащий, утративший способность к труду по болезни, лишающей его возможности продолжать службу на приисках, приобретает право на усиленную пенсию по сокращенным срокам, а именно такому лицу:
7 лет засчитывается за 10 лет,
10 за 15;
15 за 20».
Принципы расчетов пенсионных прав и обязательств по иррегулярным пенсиям такие же, как и для стандартных, отличия заключены в значениях, и в первую очередь — в вероятностях возникновения пенсионных оснований для выплаты иррегулярных пенсий. Поэтому при рассмотрении в следующих главах методов финансирования и расчета баланса иррегулярные пенсии не будут присутствовать, их можно свести к типовому алгоритму расчетов.
Основной вопрос при включении иррегулярных пенсий в корпоративную пенсионную программу представляет размер этих пенсий. Важное значение имеет размер этих пенсий, или аргументы, отталкиваясь от которых можно принять при разработке пенсионной программы эти размеры. Согласно сведениям Госкомстата в России существует 176 типов пенсий, и большая часть из них — иррегулярные. Отдельное описание их и их особенностей превысило бы размер нашей публикации. Поэтому в качестве отправной точки для проектирования размеров иррегулярных пенсий следует использовать более обобщенный документ. К таковому относится Рекомендация 43 Международной организации труда, отдельные положения которой приведены ниже.
Пенсии по старости
• При системах страхования, предусматривающих возраст для выхода на пенсию свыше шестидесяти лет, рекомендуется в качестве способа разрядки на рынке труда и обеспечения отдыха для престарелых снизить возраст выхода на пенсию до шестидесяти лет, поскольку это совместимо с демографическими, экономическими и финансовыми условиями страны, проводя эту меру в случае необходимости по этапам.
• Застрахованные лица, проработавшие в течение многих лет на особо трудной или нездоровой работе, должны иметь право на получение пенсии в более раннем возрасте, чем трудящиеся других профессий.
• Для обеспечения того, чтобы трудящиеся в престарелом возрасте не испытывали лишений, пенсия должна быть достаточной для покрытия основных нужд. Поэтому пенсия, предусматриваемая для всех имеющих известный страховой стаж и вышедших на пенсию лиц, должна устанавливаться с должным учетом стоимости жизни.
• При наличии систем страхования, предусматривающих размер взносов в зависимости от заработной платы, застрахованным лицам, на счет которых поступили взносы, соответствующие нормальной продолжительности трудовой жизни, должна предоставляться пенсия, соразмерная с их экономическим положением в течение их трудовой жизни. Для этого пенсия, предусматриваемая в пользу застрахованных лиц, имеющих тридцатилетний стаж действительного участия в страховании путем уплаты взносов, не должна быть меньше половины доли заработной платы, принимаемой во внимание для целей страхования и получаемой ими либо с момента начала страхования, либо за установленный период времени, непосредственно предшествовавший моменту назначения пенсии.
• Получающему пенсию лицу должна выдаваться надбавка:
а) на каждого находящегося на его иждивении ребенка школьного возраста или подростка моложе семнадцати лет, продолжающего свое общее или профессиональное образование или не имеющего возможности зарабатывать средства к существованию из-за инвалидности;
б) в случае если его жена является престарелой или инвалидом, но сама не имеет права на пенсию в этой связи.
• Получающее пенсию лицо, нуждающееся в постоянной помощи со стороны другого лица, должно получать особую надбавку.
Пенсии по инвалидности
• Застрахованному лицу, не имеющему возможности по болезни или из-за физической неполноценности зарабатывать достаточное вознаграждение своим трудом в пределах своих сил, способностей и подготовки, должна выплачиваться пенсия; если его заработная плата не достигает одной трети обычной заработной платы здорового рабочего, имеющего одинаковую с ним подготовку и опыт, то она не считается достаточной.
• Тем не менее при особых режимах страхования трудящихся физического или нефизического труда в некоторых профессиях степень потери трудоспособности должна определяться только по сравнению с выполнявшимися до того времени или аналогичными занятиями.
• Для достижений своей цели система страхования должна предусматривать, чтобы каждое застрахованное лицо, ставшее инвалидом после приобретения страхового стажа, получало пенсию, достаточную для покрытия своих основных нужд. Поэтому минимальный размер пенсии для каждого выходящего на пенсию лица должен устанавливаться с должным учетом стоимости жизни.
• В системах страхования, предусматривающих минимальный размер пенсии в зависимости от процентной доли заработной платы, принимаемой во внимание для целей страхования, минимум не должен быть меньше 40 процентов учитываемой заработной платы. Достижение того же результата должно преследоваться системами страхования, в которых пенсия состоит из зафиксированной части, равной для всех получающих пенсию лиц, и части, изменяющейся в зависимости от числа и общей суммы выплачиваемых взносов.
• Получающему пенсию лицу должна выдаваться надбавка на каждого находящегося на его иждивении ребенка школьного возраста или подростка моложе семнадцати лет, продолжающего свое общее или профессиональное образование или не имеющего возможности зарабатывать себе средства к существованию по причине инвалидности.
• Вышедшее на пенсию лицо, нуждающееся в постоянной помощи со стороны другого лица, должно получать особую надбавку.

4.9 Типовая схема назначения дополнительных пенсий работникам Ограничения корпоративной пенсионной программы
Цель и виды ограничений
Ограничивая состав участников, например, периодом прошлого стажа или расчетным заработком, вкладчик-работодатель может существенно сократить издержки по финансированию своей пенсионной программы и непрофинансированные обязательства.
Ограничения могут быть приняты:
· по составу участников;
· по периоду учета прошлой службы (стажа) участников;
· по расчетному значению заработной платы;
· согласно принципам и направлениям кадровой политики.
Ограничения состава участников
Прежде всего в пенсионной программе необходимо определить правила - кто может являться участником пенсионной программы. Эти правила обычно включают в себя следующие положения:
· минимальный возраст вступления. Например, сотрудник предприятия может стать участником пенсионной программы только с 25 лет;
· максимальный возраст. Например, сотрудники предприятия старше 55 лет (мужчины) могут быть не допущены к участию в пенсионной программе;
· минимальный стаж работы на предприятии. Например, сотрудник может стать участником пенсионной программы, проработав на предприятии не менее 1 года;
· статус/должность на предприятии. Например, участниками пенсионной программы могут стать лишь сотрудники, работающие по долгосрочным контрактам, или сотрудники, занимающие достаточно высокие должности;
· уровень заработной платы. Например, малооплачиваемые сотрудники могут быть не допущены к участию в пенсионной программе или участвовать в нескольких пенсионных схемах программы.
Могут быть и другие, определенные работодателем ограничения. Например, в пенсионной программе участвуют только акционеры предприятия и т. п.
Ограничение на вступление, связанное с минимальным возрастом, как правило, вводится для того, чтобы избежать инсталляционных расходов пенсионного фонда на сотрудников, чья продолжительность работы на предприятии может оказаться весьма короткой.
В результате реализации ограничений пенсионная программа будет содержать, например, следующие положения.
Работники имеют право на получение вознаграждения в размере 3% величины заработной платы на момент выхода на пенсию за каждый год службы до достижения возраста 55 лет. Вознаграждение в размере 3% расчетной величины заработной платы на момент выхода на пенсию относится на каждый год до 55-летнего возраста. После этой даты служба работника не приводит к существенному приросту вознаграждения по программе. По достижении работником указанного возраста вознаграждение не распределяется на годы последующей службы. По пенсионной программе вознаграждение равняется 100 за каждый год службы, за исключением службы до достижения 25 лет. Вознаграждения не начисляются в период службы до достижения 25 лет, потому что работники не имеют права ни на какие вознаграждения (условные или безусловные) до достижения этого возраста.
Мнение Международной организации труда по этому поводу следующее: «Если представляется целесообразным установить минимальный возраст для вступления в систему страхования, этот возраст должен приближаться возможно ближе к возрасту окончания обязательного школьного образования, когда производится выбор профессии».
Ограничение на вступление, связанное с максимальным возрастом, связано в первую очередь с высокой нагрузкой по финансированию достаточной негосударственной пенсии лицам старшего возраста, которая ложится на предприятие. За сравнительно короткий срок, который остается до выхода на пенсию такого участника, предприятию-вкладчику необходимо внести в фонд значительные средства для финансирования его пенсии.
Если ограничение устанавливает, например, что сотрудники предприятия старше 50 лет не допускаются до участия в пенсионной программе, то оно может спровоцировать социальные конфликты. Поэтому более часто встречаются такие формулировки:
Пенсионная программа предусматривает выплату пенсии в размере установленной суммы (рублей) за каждый год стажа и в зависимости от продолжительности стажа. Установленная сумма определяется следующим образом.
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Ограничение на вступление, связанное с минимальным стажем, устанавливается также для того, чтобы избежать инсталляционных расходов пенсионного фонда на сотрудников, чья продолжительность работы на предприятии может оказаться весьма короткой.
Ограничения по уровню заработной платы могут возникнуть тогда, когда законодательством установлены размеры минимальной негосударственной пенсии. В этом случае взносов работодателя в пользу работников с низким размером заработка не будет хватать, чтобы исполнить эту несоциальную установку.
Если работодатель обладает желанием придерживаться рекомендаций МОТ, то ему следует учесть, что:
· стаж, дающий право на получение пенсии по инвалидности или по случаю потери кормильца семьи, ни в коем случае не должен превышать 60 месяцев, или 250 недель, или 1500 суток, уплаты взносов, а стаж, дающий право на получение пенсии по старости, не должен превышать этого максимума больше чем вдвое;
· в счет стажа засчитывающей периоды времени, в течение которых застрахованное лицо не было в состоянии работать по болезни, не могло работать по случаю родов или по не зависящим от него обстоятельствам находилось без работы, даже в том случае, если учреждения по страхованию на случай болезни или материнства или фонд на случай безработицы не выплачивали взносов за эти периоды времени;
· системы страхования, ограничивающие сохранение прав, вытекающих из уплаты взносов, должны гарантировать сохранение этих прав на срок не менее восемнадцати месяцев со дня уплаты последнего взноса;
· в тех случаях, когда считается целесообразным устанавливать (помимо свойственной социальному страхованию практики ограничивать долю заработной платы, подлежащую учету для целей страхования) максимум заработной платы в качестве критерия для определения права на участие в страховании, исключаться должны лишь те трудящиеся, которые ввиду того, что их заработок значительно превышает общий уровень ставок заработной платы, считаются способными самостоятельно обеспечить себя на случай инвалидности и старости, а своих иждивенцев — на случай потери кормильца».
Иногда в пенсионные программы включаются особые специфические требования, только при выполнении которых работник может стать участником программ: например, формирование участником собственных пенсионных накоплений, соответствие критериям, установленным коллективным договором, и т. п.
Ограничения по учету прошлой службы (стажа)
Так или иначе, размер пенсии, как правило, устанавливается в зависимости от длительности стажа участника. Ключевым при этом является вопрос, какой стаж принимать в качестве расчетного при определении размера пенсионных прав участников, а именно - включать ли в расчетный стаж участника при исчислении пенсии:
· его общий стаж;
· общий стаж работы на предприятиях региона (в случае учреждения регионального пенсионного фонда);
· стаж работы на любом из предприятий, учредивших свой отраслевой пенсионный фонд или подписавших специальное отраслевое соглашение;
· только стаж работы на предприятии;
· стаж, связанный с особыми условиями труда (службы), при которых год службы засчитывается как несколько лет стажа, - или ограничиться только стажем участия в пенсионной программе.
Обычно в корпоративных пенсионных программах прежний стаж участника (до введения пенсионной программы) засчитывается только за работу на данном предприятии. Иногда учет прошлого стажа ставится в зависимость от будущего стажа — например, за каждый год будущего стажа учитывается один или два года прошлого стажа. В ряде случаев предусматривается постепенное наделение участника «правами на прошлый стаж».
Другой важный вопрос при исчислении стажа связан с перерывами в работе. При исчислении стажа для получения государственной пенсии к проработанным часам прибавляется время отпусков, временной нетрудоспособности, военных сборов, участия в судебных заседаниях, следственных действиях, отпуска по беременности и уходу за ребенком, длительной стажировки или учебы (а также иные случаи, предусмотренные трудовым законодательством). Специальные правила могут быть предусмотрены в случаях, когда работа производится вахтовым методом. Корпоративной пенсионной программой могут быть приняты положения, предусмотренные трудовым законодательством, а могут быть установлены ограничения.
Пенсионной программой также могут быть установлены требования к минимальному количеству рабочих часов в год. При этом год выслуги засчитывается в стаж при условии, что количество проработанных часов в данном году не менее установленной величины. В этом случае необходимо установить, когда выслуга работника идет в зачете производственного стажа. Например, устанавливается минимальное число часов, проработанных участником в течение года на данном предприятии (если речь идет о производственном пенсионном фонде) или в данной группе предприятий (в случае пенсионного фонда, учрежденного объединением работодателей). Необходимо также установить порядок исчисления стажа в случае перерывов в работе (один из способов - суммируется число проработанных месяцев, делится на 12 и округляется до целого числа).
Ограничения расчетной заработной платы
Необходимо установить, какие из составляющих заработка участника: контрактная заработная плата, надбавки за выслугу лет, премии, материальная помощь, доплата за сверхурочные работы и т. д. - принимаются в расчет при исчислении пенсионных прав.
Заработная плата обычно состоит из двух основных частей: постоянной и переменной. Кроме того, в заработную плату могут входить: районный коэффициент и северная надбавка, предусмотренные для работников, занятых в тяжелых климатических условиях (начисляемые на все виды выплат, то есть постоянную и переменную части), а также бонусы.
В свою очередь, постоянная часть состоит:
· из заработной платы в соответствии с установленным тарифом;
· доплат и надбавок, предусмотренных Трудовым кодексом: 
· в сверхурочное время;
· в ночное время;
· в праздничные и выходные дни;
· в тяжелых и вредных (особо тяжелых и особо вредных) условиях труда. Трудовой кодекс также гарантирует ежегодный отпуск и пособие по временной нетрудоспособности (по больничным листам).
Переменная часть вводится для усиления материальной заинтересованности работников в выполнении планов, повышении эффективности производства и качества работы и может состоять из:
· ежемесячной премии;
· премии за исполнение дополнительных индивидуальных заданий;
· стимулирующих надбавок (за профессионализм, секретность и т. п.).
Размер и решение о выплате бонусов принимается руководством корпорации.
Ограничения кадровой политики
Чтобы удержать на службе опытных, высококвалифицированных специалистов, могут быть предусмотрены особые правила начисления пенсий: например, за каждый год работы сверх определенного стажа размер пенсии увеличивается; или, напротив, правила, предусматривающие льготы по начислению пенсии при увольнении после определенного возраста, способствуют «омоложению» кадров.
Эти правила естественно должны отражать кадровую политику администрации, которая может быть заинтересована в ранних выходах на пенсию своих работников, соответственно поощряя это выплатой максимальной стандартной пенсии при возникновении у работника пенсионных оснований, или, наоборот, может стремиться удержать работников, предусматривая существенное увеличение стандартной пенсии при отсрочке даты выхода на пенсию. В подобных случаях базовые формулы исчисления размеров пенсий должны дополняться правилами вычисления «ранних» и «поздних» пенсий, т. е. начисляемых участнику при выходе на пенсию до (после) стандартного пенсионного возраста, определяемых в таблицах «кадровых ограничений».
Эти таблицы могут составляться раздельно для лиц различного пола (учитывая разницу в возрастах достижения стандартных пенсионных оснований мужчинами и женщинами), кроме того, для различных тарифных разрядов могут применяться различные ограничения, реализующие конкретную кадровую политику предприятия.
Конвенция МОТ № 35 устанавливает, что из состава лиц, подлежащих обязательному страхованию по старости, могут быть исключены:
· трудящиеся, заработная плата которых превышает установленную сумму;
· трудящиеся, не получающие денежного вознаграждения;
· трудящиеся моложе установленного возраста и трудящиеся, преклонный возраст которых не дает им права на страхование, когда они впервые поступают на работу по найму;
· трудящиеся, работающие на дому, условия труда которых отличаются от условий труда обычных трудящихся по найму;
· члены семьи предпринимателя;
· трудящиеся, общий период занятости которых в силу самого характера работы неизбежно является непродолжительным и не дает им права на получение пособия, а также лица, выполняющие по найму лишь случайную или побочную работу;
· нетрудоспособные трудящиеся и трудящиеся, получающие пенсию по инвалидности или по старости;
· государственные служащие, вышедшие на пенсию и выполняющие работу по найму, и лица, имеющие частный источник дохода, если их пенсия или доход равен или больше размера пенсии по старости, предусмотренной национальным законодательством;
· трудящиеся, которые во время своей учебы дают уроки или работают за вознаграждение в процессе подготовки к получению профессии;
· домашняя прислуга, находящаяся в личном услужении у предпринимателей в сельском хозяйстве.
Подобный подход может быть принят и для системы добровольного пенсионного обеспечения.
Внесение в пенсионную программу ограничений, так же как и дополнительных стимулирующих поощрений, несколько усложняет актуарный расчет, но в конечном итоге расчет размера обязательств и баланса сводится к стандартным алгоритмам, учитывающим формулу исчисления пенсионных прав и вероятность возникновения событий.
В заключение следует отметить, что, наряду со «стандартными» ограничениями в пенсионной программе, могут включаться и «случайные». Случайными ограничениями можно назвать положения, касающиеся утраты участником пенсионных прав. Такое допускается и в международной практике.
Право на пособие может быть утрачено или приостановлено полностью или частично в случае, если застрахованное лицо допускает обман в отношении страхового учреждения.
Выплата пенсии может быть полностью или частично приостановлена в течение времени, когда застрахованное лицо:
· имеет занятие, на которое распространяется обязательное страхование;
· полностью содержится на общественные средства;
· получает другое периодическое денежное пособие в соответствии с каким-либо законом об обязательном социальном страховании, о пенсиях или о возмещении трудящимся в связи с несчастным случаем на производстве или профессиональным заболеванием.

4.10 Пенсионные системы Великобритании и США
Краткие сведения о пенсионной системе Великобритании.

Структура пенсионного обеспечения Великобритании включает в себя три базовых уровня.
Первый уровень - государственная пенсия по старости (Basic State Pension). Она предоставляется всем гражданам, размер пенсии минимален и дифференцирован в зависимости от семейного статуса пенсионера - одинокого человека (265£.) или семейной пары (417£). В России - это базовая часть обязательной пенсии.
Второй уровень - государственная пенсия по выслуге лет (State Earnings Related Pension Scheme, SERPS). Предоставляется наемным работникам и зависит от стажа и размера заработной платы. Декларируемая цель программы SERPS - увеличение базовой пенсии до 20% от уровня средней заработной платы. Российский эквивалент - это страховая (в переходной период) и накопительная части обязательной пенсии.
Третий уровень - негосударственная пожизненная пенсия по выслуге лет (Occupation Pension Scheme). Ее особенность - стимулирование государством работодателей в деле производства пенсионных схем путем предоставления существенных налоговых льгот. Негосударственные пенсии позволяют работнику получать в старости до 70% от своей последней заработной платы. Работник, получающий такую пенсию, теряет право на государственную пенсию второго уровня. В России подобными функциями наделена система негосударственного (добровольного) пенсионного обеспечения.
Пенсионные взносы обычно формируются как за счет работодателей, так и за счет самого работника. В промышленности отношение выплат работодателя и работника относится в среднем как 3:1, в финансовой сфере работодатель, как правило, пенсионные взносы полностью обеспечивает сам. Основа формирования базовой государственной пенсии - подоходный налог; государственной пенсии по выслуге лет - налог на фонд заработной платы, включаемый в себестоимость продукции.
Для стимулирования развития корпоративных пенсионных программ используется система налоговых льгот:
· на взносы самого работника не начисляется подоходный налог. Льгота действует, если все текущие отчисления работника (включая и добровольные пенсионные схемы) не превышают 15% от текущего заработка;
· на взносы работодателя не начисляется налог на прибыль. Льгота действует, если размер корпоративной пенсии по данной пенсионной программе не будет превышать 82200 фунтов в год на одного человека;
· инвестиционный доход пенсионных схем освобожден от уплаты всех налогов.
Для получения налоговых льгот необходимо одобрение налоговой службы.
Надзорные функции за системой негосударственного пенсионного обеспечения возложены на Управление по регулированию профессиональных пенсий (OPRA) - независимый орган, отчитывающийся перед парламентом, службу консультаций по профессиональным пенсионным системам (OPAS) - саморегулируемую организацию, предоставляющую частным лицам информацию по пенсионным вопросам - и налоговую службу, что связано с предоставлением фондам значительных налоговых льгот. Пенсионные фонды и схемы функционируют, не получая каких-либо лицензий, управление банковским счетом, ведение финансовой отчетности, проведение аудита и хранение учетной информации (по меньшей мере в течение 6 лет) возлагается на попечительский совет пенсионного фонда. Если фонд инвестирует активы в ценные бумаги, то попечители обязаны назначить профессионального управляющего фондом. Контроль за деятельностью управляющих осуществляется Организацией по регулированию управления инвестициями (IMRO). Защита прав индивидуальных участников (физических лиц) возложена на Управление личных инвестиций (PIA). Защита от банкротств осуществляется Советом по пенсионным компенсациям (РСВ).
Закон о пенсиях предписывает, как следует оценивать обязательства и активы пенсионных схем. Каждый год актуарий должен подписывать справку, что внесенных в схему взносов достаточно для соблюдения минимальных требований по финансированию в течение по меньшей мере 5 лет. Если такую справку выдать невозможно, требуется пересмотреть ставку взносов или произвести полный актуарный расчет. Попечители на основе актуарного расчета составляют график взносов (заверенный актуарием) и предоставляют его работодателю. В случае если работодатель не вносит взносов, достаточных для соблюдения минимальных требований по финансированию, он будет виновен в преступлении и может быть оштрафован. OPRA может дисквалифицировать попечителя, наложить на него штраф или возбудить уголовное дело. Вот несколько примеров нарушений, которые могут повлечь взыскание на попечителя:
· не выполняют требований, выдвинутых участниками в отношении попечителей;
· не назначен по контракту актуарий, аудитор или управляющий фондом;
· используются советы профессионального консультанта, который не был назначен консультировать пенсионную схему;
· отсутствует надлежащий учет или отдельный банковский счет для активов фонда;
· не составлена инвестиционная декларация;
· нарушены нормативы инвестиционной декларации;
· не установлен график взносов или попечители не сообщили в OPRA о неуплате взносов работодателем;
· актуарий или аудитор схемы не информирует OPRA о каком-либо нарушении законодательства.
Сумма штрафа для попечителя - частного лица достигает до 5000 фунтов, для юридического лица - до 50 000 фунтов.
Краткие сведения о пенсионной системе США 
В США существует также три уровня пенсионных систем.
Первый уровень - государственное пенсионное обеспечение (Social Security), финансируемое за счет пенсионного налога FICA tax (т. е. налога в соответствии с Federal Insurance Contributions Act), который обязаны платить все лица, работающие по найму (6,2% от доходов), и работодатели (6,2% от фонда заработной платы). Существует две разновидности государственных пенсий:
· государственное пособие SSI (Supplemental Security Income), выплачиваемое малоимущим гражданам США; при этом размер пенсии минимален и дифференцирован в зависимости от семейного статуса пенсионера - одинокого человека (484$) или семейной пары (726$), причем если пенсионер имеет какие-то другие доходы, то размер SSI, соответственно, уменьшается;
· государственная пенсия SSB (Social Security Benefits), размер которой зависит от среднемесячного за N - 5 «лучших» лет стажа (где N - общий стаж пенсионера) индексированного (например, $1 1950 г. приравнивается к $7,51 1990 г.) заработка, размера внесенных налогов и стажа, вычисленных по специальной кусочно-линейной формуле.
Второй уровень - частные (корпоративные) пенсии (Employer-Sponsored Retirement Plans). Конкретные детали таких планов оговариваются с профсоюзом и оформляются коллективным договором. Частные пенсии могут быть построены как по принципу DC, так и по принципу DB. При этом требования по инвестированию активов для пенсионных схем DB более либеральны, чем для схем DC.
Фактически корпоративные пенсии представляют собой разновидность системы бонусного вознаграждения (отложенную заработную плату), широко распространенной в США. Основной мотив создания такой системы для работодателя - укрепление кадровой политики и дисциплины. Пенсионные планы оговариваются между работодателем и участником с глазу на глаз. В случае досрочного ухода работника с предприятия в пенсионном плане работника определяется 1 из 4 вариантов прав на выкупную сумму - работник при уходе может взять накопления работодателя, не может, может иногда - при определенных условиях, взять не может, но будет получать пенсию. Оговаривается также вариант инвестирования накоплений участника. Сегодня управляющими компаниями предлагается в среднем 14 вариантов инвестирования, охватывающих 10 классов финансовых инструментов. Для развития частных пенсионных программ работодателям налоговыми органами штатов могут быть предоставлены льготы.
Реализацией частных пенсионных программ занимается либо работодатель, либо профсоюз. Для непосредственного управления программой «реализатор» может (но не обязан) обратиться к саморегулируемому консультанту, переложив на него свою ответственность. Раскрытие информации о программе возлагается на работодателя.
Размер пенсии минимален и дифференцирован в зависимости от семейного статуса пенсионера - одинокого человека (484$) или семейной пары (726$), причем если пенсионер имеет какие-то другие доходы, то размер SSI, соответственно, уменьшается.

Третий уровень — персональные пенсионные накопления (Personal Savings). У этих видов пенсий существует множество разновидностей, но основных две.
· Индивидуальные пенсионные вклады IRA (Individual Retirement Arrangement). Любое лицо с трудовыми доходами может открыть в банке, паевом фонде или у брокера счет IRA и перечислять туда ежегодно до $2000. Подоходный налог при этом не взимается, но он будет востребован по мере получения выплат из этих накоплений. IRA позволяет владельцу счета инвестировать деньги так, как он пожелает.
· Накопительные вклады по месту работы (Deferred Compensation Plans), создаваемые компаниями для своих работников в соответствии со статьями 401(к) Налогового кодекса, поэтому они часто называются планами 401k. Для служащих некоммерческих организаций существует аналогичный план 403. Правительства местного уровня и уровня штатов предлагают планы 457. DCP отличаются от IRA тем, что взносы не вычитаются из налогооблагаемого дохода, зато при снятии денег со вклада в старости подоходный налог, в том числе и на инвестиционный доход, не платится, кроме того, работодатель также может перечислять на DCP часть своих средств в какой-то пропорции.
В последнее время в США наблюдается кризис индивидуальных сбережений, поколение назад американцы откладывали до 9% заработка, сейчас этот показатель снизился до 3%. Поэтому правительство пытается создать большую привлекательность персональных пенсионных программ. Подтверждением тому является Акт о пенсионной реформе H.R.1102 (The Comprehensive Retirement Security and Pensi-onreform Act).
Контроль за взносами и выплатами пенсий первого уровня производит Управление социального обеспечения (Social Security Administration). В качестве субъектов правоотношений по пенсиям второго и третьего уровней выступают консалтинговые компании, кастодианы, управляющие компании, банки, страховщики, актуарии и «учетные» компании, ведущие учет и документооборот по пенсионным схемам. Некоторые из учетных компаний, например Milliman USA, одновременно выступают в качестве актуариев и юрисконсультов. Отчетность в британской и американской пенсионных системах основана на своих национальных стандартах:
1. стандарт учетной практики (Statement of Standard Accounting Practice - SSAP) института дипломированных бухгалтеров Англии и Уэльса (Institute of Chartered Accountants in England and Wales) № 24, «Бухгалтерский учет пенсионных расходов (Accounting for Pension Costs)» - SSAP24;
2. стандарты финансового учета (именуемые как: Financial Accounting Standards - FAS; Financial Accounting Standards Board - FASB или Statement of Financial Accounting Standards -SFAS) -FASB87.

4.11 Корпоративное пенсионное обеспечение в США
Пенсионные пособия в США существуют очень давно. Первый пенсионный план был принят еще в 1759 году для защиты вдов и детей пресвитерианских министров. В 2001 году общая сумма пенсионных пособий в США достигала почти 11 000 млрд. долларов.
Работники считают пенсионные пособия наряду с медицинским страхованием и оплатой нерабочего времени одной из наиболее важных льгот Исследования предпочтений работников в области льгот показывают, что работники с планами предоставления пенсии работодателем имеют больше возможности создать накопления, достаточные для комфортного проживания на пенсии, чем те, кто таких планов не имеет. Существует два общих типа пенсионных планов: планы установленных льгот и планы установленных взносов. 
В рамках плана установленных льгот работодатель соглашается предоставлять определенный уровень пенсионного пособия, который выражается либо как фиксированная сумма в долларах, либо сумма в процентном отношении к доходу, которая может изменяться (возрастать) с увеличением стажа работника в компании. Фирма финансирует эти обязательства, следуя формуле льгот, найденной актуарным методом, и производит платежи, которые составят будущие пенсионные пособия для выходящего на пенсию работника.
Планы установленных льгот обычно используют одну из трех различных формул. Самый распространенный подход (54 %) состоит в том, чтобы подсчитать средний доход будущего пенсионера за последние 3-5 лет службы и предложить пенсионное пособие равное половине этой суммы (колеблется в пределах от 30 до 80 %) с учетом стажа.
Во второй формуле (14% компаний) используется средний заработок в течение всей карьеры, а не нескольких последних лет; при равных прочих факторах такой подход снижает уровень пособия для пенсионеров. Последняя формула (28 % компаний) требует от работодателя выплаты фиксированной суммы, независимо от каких-либо данных о доходах. Эта сумма обычно возрастает с ростом стажа.
План установленных взносов требует выплаты определенных взносов работодателем, но окончательная величина пособия, которое будет получать работник, не известна, поскольку зависит от того, насколько успешно были инвестированы средства лицами, управляющими пенсионными фондами.
Существует три наиболее популярные формы плана установленных взносов. 
План 401(к), названный так по разделу Налогового кодекса США, в котором описаны требования, представляет собой сберегательный план, позволяющий работнику откладывать до 12 000 долларов дохода (максимум, который возрастает на 1000 долларов в год с 2003 по 2006 гг., при этом суммы впоследствии индексируются с учетом инфляции. Работодатели обычно делают взносы в соотношении 50 центов на каждый доллар сбережений работника. 
Второй тип плана - программа принадлежности акций служащим компании (Employee zamership plan - ESOP). В базовом варианте плана ESOP компания делает вычитаемые из налогов взносы в фонд в виде акций компании или наличных средств. Затем помещает акции компании (или акции, купленные за счет взносов наличными) на участвующих работников. Сумма помещаемых акций зависит от дохода работника. При использовании плана ESOP в качестве пенсионного инструмента (в отличие от программ поощрения) работники, выходя на пенсию, получают определенную сумму наличными, которая зависит от текущей стоимости акций. План ESOP имеет один серьезный недостаток, который ограничивает возможность накопления пенсионных средств. Многие работники не хотят рисковать, помещая весь свой будущий пенсионный доход всего лишь в один инвестиционный план. Если акции компании будут подвержены спаду, то результат может оказаться катастрофическим для работников, возраст которых приближается к пенсионному.
И, наконец, план участия в прибылях может считаться планом установленных взносов в пенсионный фонд, если распределение прибыли откладывается до выхода работника на пенсию. 
Сравнительные преимущества и недостатки альтернативных пенсионных планов выглядят следующим образом:
План установленных льгот.
1. Предоставление определенной льготы, суть которой легко объяснима.
2. Компания принимает на себя риски, связанные с инфляцией и изменением процентных ставок, влияющих на стоимость.
3. Более благоприятен для рабочих с большим стажем.
4. Неизвестны затраты работодателя.
План установленных взносов.
1. Трудно добиться понимания объема льготы, если он неизвестен.
2. Работники принимают на себя долю риска.
3. Более благоприятен для рабочих с небольшим стажем.
4. Затраты работодателя известны с самого начала.
Одним из важнейших факторов, представленных выше, является различная степень риска работодателей в отношении затрат. Затраты по плану установленных взносов известны с первого года. Работодатель соглашается на определенный уровень платежей, который может меняться только по договоренности или в результате добровольного решения работодателя. Это позволяет делать реалистичные прогнозы затрат. Напротив, план установленных льгот обязывает работодателя предоставлять определенный уровень льгот. Ошибки в актуарном прогнозе могут значительно увеличить затраты с течением лет и повысить вероятность ошибки в процессе составления бюджета. Таким же образом спад рынка ценных бумаг привел к возникновению огромного дефицита финансирования для тех компаний, которые используют акции для выполнения своих обязательств по пенсионным пособиям. Возможно, по обеим этим причинам планы установленных льгот менее популярны, чем планы установленных взносов, в течение последних 15 лет.
В последние годы возник новый вид плана, в котором сочетаются план установленных льгот и план установленных взносов. План баланса наличных является планом установленных льгот, который выглядит как план установленных взносов. Работники имеют гипотетический счет — подобный 401 (к), — на который поступает определенный процент от суммы годовой компенсации. Сумма в долларах растет как за счет взносов работодателя, так и за счет заранее определенной процентной ставки (например, часто установленной на уровне ставки, которая определяется для казначейских сертификатов сроком на 30 лет). 
Индивидуальный пенсионный счет является благоприятным с точки зрения налогообложения пенсионным сберегательным планом, который может быть открыт самим работником. Это действительно так: для открытия индивидуального пенсионного счета не требуется участия работодателя. Даже люди, не принадлежащие к рабочей силе, могут открыть такой счет. В настоящее время индивидуальный пенсионный счет используется людьми для хранения средств, накопленных с помощью других пенсионных инструментов, а не для создания нового состояния.
В 1974 году в США был принят закон о безопасности пенсионных доходов трудящихся (Employee Retirement Income Security Act - ERISA).
Закон ERISA не требует, чтобы работодатель предлагал пенсионный план. Но если компания решает иметь таковой, то он будет строго управляться положениями закона ERISA. Эти положения разработаны для достижения двух целей:
1) защитить интересы 99 млн. активных участников, имеющих 730 тыс. пенсионных планов.
2) стимулировать распространение таких планов.
Закон ERISA требует, чтобы работники получали право на пенсионные планы по достижении 21 года. Работодатели могут потребовать, чтобы в качестве предварительного условия для участия применялся испытательный срок, равный шести месяцам работы. Это требование в отношении стажа может быть увеличено до трех лет, если пенсионный план предлагает полное и немедленное наделение правами.
Под наделением правами подразумевается период времени, который работник должен отработать на работодателя, прежде чем получить право на взносы, выплачиваемые работодателем в пенсионный план. Концепция наделения правами состоит из двух компонентов. Во-первых, все взносы, выплаченные работником в пенсионный фонд, немедленно и безоговорочно становятся гарантированными. Наделение правами подвергаете сомнению только в отношении взносов работодателя. В Законе об экономическом росте и согласовании скидок с налогов от 2001 г. (Economic Growth and Tax Relief Rec:i Act of 2001) говорится, что работник должен получать право на взносы работодателя, по крайней мере, в сроки, предусмотренные одной из двух следующих формул;
1) полное наделение правами через 3 года (ранее требовалось 5 лет);
2) наделение правами на 20 % через 2 года (ранее требовалось 3 года) и на 20% в каждый последующий год, то есть полное наделение правами через 6 лет (ранее 7 лет).
Схема наделения правами, используемая работодателем, зачастую отражает демографический состав рабочий силы. Работодатель, имеющий высокий уровень ротации рабочей силы, возможно, захочет использовать схему на основе трехлетнего стажа. Или, возможно, работодатель использует вторую схему в надежде, что если работники будут получать права на льготы как можно раньше, то это снизит нежелательную ротацию кадров. Таким образом, принятие той или иной стратегии зависит от целей организации и характеристики рабочей силы. 
Несмотря на огромное количество ограничений, предусмотренных законом ERISA остается вероятность, что компания обанкротится и не сможет выполнить пенсионные обязательства, на которые работник имеет право. Чтобы защитить работников от этой проблемы, работодатели должны выплачивать страховые взносы в Корпорацию пенсионных гарантий (Pension Benefit Guarantee Corporation — PBGC), основанную по закону ERISA. В свою очередь, Корпорация гарантирует выплаты полагающихся льгот работникам, ранее имевшим прерванные пенсионные планы. 
Уровень пенсионного пособия, предлагаемого компанией, зависит от ответов на пять вопросов. Первый: какой уровень пенсионного пособия хотела бы установить компания относительно предпенсионного дохода? Второй: должны ли учитываться платежи социальной защиты при решении вопроса о величине пенсионного дохода? Третий: следует ли присоединять к пенсионным пособиям другие источники пенсионного дохода (например, сберегательные планы, которые частично финансируются из взносов работодателя)? Четвертый: компания должна решить, как учитывать стаж в формуле выплат. Чем более важную роль играет стаж, тем большим будет значение пенсии в удерживании работников. И наконец, компании должны решить, какой уровень пенсионных пособий они могут обеспечить. В прессе прошлых лет публиковалось множество историй о компаниях переживающих трудные времена из-за необходимости финансировать свои пенсионные планы. Компании испытывали проблемы, потому что многие из этих планов финансировались за счет акций компании, а цены на акции в начале десятилетия упали.
ПРИЛОЖЕНИЕ 4.1 Формулы исчисления размера пенсии для схем с установленным размером выплат
Наиболее общие принципы исчисления размеров пенсий, использующиеся в мировой практике, приведены в Конвенции Международной организации труда об обязательном страховании по старости
Основные принципы определения размера пенсий

1. Размер пенсии определяется в зависимости или независимо от стажа страхования и представляет либо определенную сумму, либо процент от заработной платы, принимаемой во внимание в целях страхования, либо же меняется в зависимости от суммы выплаченных взносов.
2. Если размер пенсии зависит от продолжительности страхового стажа и ее предоставление обусловливается завершением застрахованным лицом стажа, такая пенсия, при отсутствии гарантированного минимума, должна включать определенную сумму или часть суммы, не обусловленную продолжительностью страхового стажа. Там, где пенсия предоставляется независимо от завершения стажа, может предусматриваться гарантийный минимальный размер.
3. Если размер взносов зависит от размера заработной платы, учитываемая с этой целью заработная плата принимается также во внимание для исчисления пенсии независимо от того, обусловливается ли размер пенсии продолжительностью страхового стажа или нет.
Из данного определения следует, что в пенсионной схеме с установленным размером выплат может использоваться одна из следующих формул расчета размера этих выплат:
• фиксированной пенсии по достижении установленного стажа;
• фиксированной пенсии для периодов стажа;
• пропорционально периоду стажа;
• пропорционально уровню заработной платы;
• пропорционально тарифному разряду (должности);
• пропорционально уровню доплат.
В тех случаях, когда в корпоративной пенсионной программе необходимо для различных категорий трудящихся определить различные формулы расчета размера пенсий, программа просто должна включать в себя несколько различных пенсионных схем.
Формулы выплат фиксированной пенсии по достижению установленного стажа.

Когда предприятие впервые разрабатывает пенсионную программу, уровень отчислений в фонд может быть достаточно мал, и фиксированная пенсия в этом случае является наиболее удобной. Как правило, это самая простая формула исчисления размера пенсий, применяющаяся при назначении пенсий ветеранам, уволившимся с предприятия до создания на предприятии пенсионной программы.
Например, пожизненная ежемесячная пенсия в 2000 рублей может выплачиваться каждому участнику, достигшему пенсионного возраста и имеющему не менее 20 лет установленного стажа.
Однако с течением времени начинает проявляться несправедливость такой формулы исчисления размеров пенсий, поскольку люди, имеющие, например, по 19 и 20 лет стажа, оказываются в различном положении. Подобная несправедливость устраняется применением других формул исчисления.
При определении величины установленного стажа возникает вопрос: что брать за основу? В соответствии с Конвенцией № 102 Международной организации труда «О минимальных нормах социального обеспечения» правом на получение пособия (пенсии по старости) должны обладать лица, стаж которых равен или превышает 30 лет, а сокращенное пособие (пенсии по старости) должно назначаться лицам, стаж которых составляет от 15 до 30 лет.
Пособием (пенсией по инвалидности или потере кормильца) должны обладать лица, стаж которых равен или превышает 1 5 лет, а сокращенное пособие (пенсии по старости или потере кормильца) должно назначаться лицам, стаж которых составляет от 5 до 15 лет.
Учитывая процессы всемирной глобализации и длительный период действия корпоративных пенсионных программ, работодателям целесообразно использовать в качестве отправной точки именно эти минимальные требования МОТ.
Формула фиксированной пенсии для периодов стажа

Такая формула исчисления отличается от формулы фиксированной пенсии для установленного стажа тем, что пенсии выплачиваются даже тем участникам, стаж которых меньше установленного. Однако размер пенсий выплачиваемых таким категориям сотрудников ниже, чем размер пенсий для сотрудников, заработавших полный установленный стаж. Такой подход широко использовался в корпоративных пенсионных программах дореволюционной России.
В качестве иллюстрации можно привести исторический пример корпоративной пенсионной программы, существовавшей в России еще до возникновения Международной организации труда (1919 г.). Согласно Уставу одной из дореволюционных пенсионных касс «Пенсии назначаются по числу лет службы в размере полного оклада за 20 лет, трех четвертей оклада за 15 лет, половины оклада за 10 лет».
Формула выплат пропорционально периоду стажа

В этом случае месячная пенсия устанавливается равной фиксированной расчетной сумме (например, 200 рублей) за каждый полный год стажа работы на предприятии (или участия в пенсионной программе) к моменту выхода на пенсию. Год стажа обычно засчитывается при условии, что участник проработал на предприятии не менее некоторого количества часов (например, 1500-1800). Кроме того, стаж прежней работы (до введения пенсионной программы) может засчитываться с понижающим коэффициентом. Иногда, в случае, когда размер пенсии оказывается менее некоторого уровня, назначается фиксированная минимальная пенсия. Соотношение между пенсией, заработанной за год стажа до принятия программы (т. е. пенсией, не оплаченной работодателем), и пенсией, заработанной после принятия программы (оплаченной работодателем), определяется отдельно и зависит от толкования понятия «справедливость» авторами пенсионной программы. Следует также учесть, что назначение пенсии за прошлый стаж напрямую приводит к появлению так называемого актуарного дефицита фонда (нефинансируемых актуарных обязательств - Unfunded Actuarial Liability), что увеличивает необходимые ежегодные отчисления работодателя в фонд. Поэтому часто в пенсионную формулу вносятся ограничения на предельный учитываемый прежний стаж (например, не более 20 лет). При использовании этой формулы возможны два подхода, когда:
• размер ежемесячной пенсии рассчитывается как произведение расчетной суммы на период стажа, который, как правило, исчисляется в годах. Такие формулы в американской практике называются Level Dollar, Fixed Dollar;
• размер ежемесячной пенсии рассчитывается исходя из общей суммы накоплений (например, 5000 рублей), вносимой вкладчиком к моменту выхода участника на пенсию за каждый год стажа работы на предприятии (или участия в пенсионной программе). При этом размер пенсии будет напрямую зависеть от размера общей суммы накоплений. 
Преимущества валютных оговорок в этой и в любой другой формуле, когда производится индексация прав участника согласно текущему валютному курсу, — преимущество для участника (в вышеприведенном примере размер выплат участнику увеличивается более чем в два раза), и недостаток для работодателя, так как он вынужден принимать на себя обязательства не только по финансированию пенсий, но и по валютному риску. Приведем пример другой модификации этой формулы, в которой отсутствует валютный риск.
За каждый год стажа участник пенсионной программы приобретает право на получение пенсии в размере, например, 5% от некоторой расчетной суммы пенсии. Таким образом, проработав в корпорации 20 лет, сотрудник получает право на пенсию в размере 100% расчетной суммы, например 1000 рублей. Эта пенсия в 1000 рублей будет выплачиваться пенсионеру ежемесячно и пожизненно.
Так как в условиях инфляции покупательная способность как рубля, так и доллара падает, размер расчетной суммы по решению администрации корпорации ежегодно индексируется. Для работника это существенное преимущество.
Формула выплат пропорционально периоду стажа достаточно гибкая. Если в корпоративной программе учитывается стаж работников за период, предшествующий дате введения пенсионной программы, и работники предпенсионного возраста накопили значительный стаж, то предельный размер прав может быть ограничен, например, не более 100% от расчетной суммы. За счет этого взносы работодателя сократятся, и снизится вероятность банкротства пенсионной программы.
Но при применении этой формулы исчислений также существует несправедливость по отношению к отдельным категориям сотрудников - сотрудники, получавшие различную заработную плату и, соответственно, внесшие различный вклад в развитие своего предприятия, при выходе на пенсию получают одно и то же вознаграждение. Поэтому в настоящее время в зарубежной практике наиболее широкое применение находит не эта формула, а формулы, базирующиеся на размере заработной платы или статуса (тарифного разряда или должности) работника.
Формула выплат пропорционально уровню заработной платы

Правила, связывающие величину пенсии с заработком последних лет службы, имеют своей целью установить участникам пенсию, соразмерную с их трудовым вкладом в предприятие, а также учесть изменения стоимости жизни (инфляцию) с течением времени. Как правило, последний заработок обычно исчисляется как среднее арифметическое всех годовых доходов за несколько последних лет работы. В общем случае правилами исчисления ежемесячных пожизненных пенсий может быть установлено одно из следующих оснований исчисления:
• ежемесячная пенсия равна фиксированному коэффициенту замещения, например 60% от средней месячной заработной платы сотрудника за последние несколько лет;
• ежемесячная пенсия равна фиксированному расчетному проценту (например, 4%) от средней заработной платы (ежемесячной) за последние несколько лет умноженному на стаж работы участника на предприятии к моменту выхода на пенсию (вместо стажа работы на предприятии может учитываться стаж участия в пенсионной программе). За рубежом такие формулы получили название Level Percent или Salary-linked;
• ежемесячная пенсия равна фиксированной установленной части (например, 1/80) или проценту от суммарной заработной платы, начисленной участнику за время его работы на предприятии.
При исчислении размера прав, которые получат сотрудники при выходе на пенсию через несколько лет или несколько десятков лет обязательно должна учитываться такая составляющая, как рост во времени заработной платы.
Формула, когда для всех сотрудников, независимо от их периода работы на предприятии, устанавливается один и тот же коэффициент замещения, в реальной практике встречается довольно редко. Однако единый коэффициент замещения может быть успешно использован для построения приближенной модели пенсионной программы предприятия с целью оценки основных параметров программы и вариантов ее дальнейшего развития. В реальной программе, привязанной к заработку сотрудников, целесообразно учитывать общий стаж или стаж работы сотрудников на предприятии.
Формулы суммарной заработной платы отличаются от формул средней заработной платы только формулой определения расчетной заработной платы. Значения коэффициента замещения и расчетного процента для различных групп участников могут быть различны - например, в зависимости от тарифного или должностного разряда, к которому принадлежал сотрудник. Формулы исчисления размера пенсий пропорционально заработной плате приняты в большинстве стран мира. Они используются также в качестве иллюстративного материала в Международных стандартах финансовой отчетности.
Эти формулы идеальны для корпораций, которые используют индивидуальный подход при заключении трудового контракта с сотрудником, когда размер заработной платы, бонусов и пенсий оговариваются с глазу на глаз. Российские производственные корпорации в силу сложившегося исторического опыта преимущественно используют тарифную систему - совокупность нормативов, с помощью которых осуществляется дифференциация заработной платы работников различных категорий. В связи с этим в пенсионных программах ряда крупных отечественных корпораций размер пенсий зависит не от заработка, а от тарифного разряда сотрудника. Такой подход упрощает задачу - что считать основанием для исчисления заработка (включать ли премии, надбавки, доплаты за работу во внеурочное время и т. п.).
Формула выплат пропорционально тарифному разряду или должности сотрудника

В этой формуле в качестве основания (или одного из оснований, когда вторым основанием является стаж) принимается некоторый пенсионный тариф, значение которого прямо пропорционально тарифной ставке сотрудника или статусу (должности) сотрудника.
Основным преимуществом тарифной формулы исчисления размера пенсий является ее масштабируемость, т. е., если в корпорации временами происходит изменение структуры кадрового состава (например, при выводе непрофильных активов предприятий) или меняются принципы начисления заработной платы, пенсионная программа может быть легко пересчитана и изменена без нарушения основных принципов исчисления размера пенсий. Тарифная формула также удобна, когда производятся ограничения либо расширения состава участников при изменении параметров пенсионной программы.
Итак, величина пенсии (пенсионный тариф) может быть определена как некоторое значение, прямо пропорциональное тарифной ставке (должности) сотрудника. 
При актуарном оценивании пенсионной программы следует учитывать изменение во времени значения базовой ставки. В качестве начального значения базовой ставки тарифа может быть принят минимальный размер государственной пенсии по старости либо значение минимальной заработной платы (или дециля заработной платы), умноженное на принятый коэффициент замещения. При построении пенсионной программы вопрос предельного значения коэффициента замещения возникает всегда. Как его установить?
В IX разделе 102 Конвенции МОТ «О минимальных нормах социального обеспечения» приведены минимально допустимые значения коэффициентов замещения.
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Рекомендация МОТ об общих принципах страхования по инвалидности, по старости и на случай потери кормильца предлагает более высокие критерии, например: «...пенсия, предусматриваемая в пользу застрахованных лиц, имеющих тридцатилетний стаж действительного участия в страховании путем уплаты взносов, не должна быть меньше половины доли заработной платы» 
Если по тем или иным причинам корпорация не готова финансировать пенсионную программу на основе коэффициента замещения, то, возможно, для нее окажется приемлемой программа, в которой размер ежемесячной пенсии рассчитывается исходя из некоторых установленных доплат, например доплат до уровня пенсии госслужащих. Такой подход возможен и для бюджетных организаций.
Формула выплат пропорционально уровню доплат

Эта формула достаточно сложна в плане прогнозирования и построения надежных актуарных оценок, однако она проста для исчисления размеров своих прав участниками: достаточно просто ознакомиться с соответствующим нормативно-правовым актом и определить размер своей пенсии. Работодателям имеет смысл ее использовать только в том случае, когда поставлена политическая цель и финансовые возможности работодателя позволяют ее достичь.
Сотрудник за каждый проработанный год приобретает право на 8% от некоторых доплат, например доплат, полагающихся госслужащим, установленных к моменту выхода сотрудника на пенсию. Проработав на предприятии 11 лет, сотрудник приобретает право на 8 х 11 = 88% от размера доплат к пенсии госслужащего. К дате выхода на пенсию размер доплат к пенсии госслужащего (некоторого определенного разряда) составил 1 500 рублей. Таким образом, сотрудник при достижении пенсионных оснований получает право на ежемесячную пожизненную доплату к пенсии в размере:
1 500 х 0,88 = 1320 рублей.
Эта доплата к пенсии должна выплачиваться за счет накоплений вкладчика-работодателя. Исходя из суммы 1320 рублей, а также в зависимости от возраста выхода на пенсию, пола (мужчина или женщина), установленной ставки инвестиционного дохода и принятых таблиц смертности работодателю необходимо будет сформировать к дате выхода на пенсию сотрудника некоторую сумму. Для мужчины, выходящего на пенсию в 60 лет при ставке инвестиционного дохода 8,5% годовых и ежемесячной пожизненной пенсии (неиндексируемой) в размере 1320 рублей, величина этой суммы (пенсионных накоплений работодателя) составит около 173 000 рублей.
В дополнение к этому работодатель при определении уровня доплат может вычитать из своих обязательств сумму, которую пенсионер получает в виде государственной пенсии. Тогда цель работодателя будет достигнута с минимальными затратами, но при этом возникнет еще большая неопределенность в актуарных предположениях.
Преимущество формулы - индексация прав участника, простота расчета прав участником. Недостаток формулы - принятие вкладчиком-работодателем обязательств индексации в зависимости от изменения практически непредсказуемого уровня доплат.
ПРИЛОЖЕНИЕ 4.2 Формулы исчисления размера пенсий для схем с установленным размером взносов
В контексте формул исчисления размеров негосударственных пенсий схемы с установленным размером взносов практически ничем не отличаются от схем с установленным размером выплат
Стандартная формула

В контексте формул исчисления размеров негосударственных пенсий схемы с установленным размером взносов практически ничем не отличаются от схем с установленным размером выплат. Отличие заключается в том, что работодатель не оценивает размеры своих обязательств, а просто перечисляет, как правило, некоторый единый для всех работников процент от их заработной платы в пенсионный фонд. После этого его обязательства прекращаются, за все остальное несет ответственность фонд, его управляющие компании и «рынок». С точки зрения актуарных расчетов эти формулы несравненно проще. Согласно условиям стандарта МСФО.
«Отчетность по пенсионной схеме с установленным размером взносов должна содержать раздел о чистых активах пенсионной схемы и описание политики ее финансирования.
В соответствии с пенсионной схемой с установленным размером взносов размер будущей пенсии работника определяется взносами в пенсионный фонд работодателя, самого работника или их обоих, а также результатами деятельности и инвестиционными доходами самого фонда. Обязательство работодателя обычно погашается путем внесения взносов в фонд. Консультации актуария, как правило, не требуется, хотя иногда она используется для оценки размеров будущих пенсионных выплат, которые могут быть достигнуты на основе текущих взносов и различных вариаций уровней будущих взносов и инвестиционных доходов».
Но к этому следует добавить, что если размер отчислений работодателя не является единым для всех работников, а зависит, например, также от стажа, возраста или тарифного разряда, то необходимость в актуарном расчете существует. Хотя бы для того, чтобы составить бизнес-план на следующий год. Схемы с установленным размером выплат просты, но для них характерен повышенный налоговый риск, так как перечисление конкретных сумм в пользу конкретных физических лиц может увеличить налогооблагаемую базу работодателя - например, приведет к увеличению единого социального налога (ЕСН).
Нестандартные формулы

Согласно классику пенсионной теории Троубриджу в целом методы финансирования пенсионных схем можно классифицировать исходя из величин взносов С и активов фонда F по достижении схемой некоторого «стационарного режима» — величин NC (нормального платежа) и AL (актуарных обязательств). При этом возможны два крайних случая - распределительное финансирование (pay-as-you-go, PAYG), при котором не создается резервов (F = 0) и взносы в точности равны выплатам (С = В), и полное финансирование (Complete Funding), при котором пенсии выплачиваются за счет инвестиционного дохода (С = 0).
На основе этих двух «экстремальных» режимов также могут быть построены пенсионные схемы, которые можно отнести к классу схем с установленным размером взносов.
При использовании в пенсионной программе схемы PAYG формулы определения размеров пенсий остаются прежними: от заработка, стажа или тарифа.
Схема PAYG может быть использована работодателями, которые не установили со своими работниками определенных юридических отношений в сфере пенсионного обеспечения, но выплачивают пенсии своим ветеранам в виде благотворительной помощи. Такая схема (в случае, когда юридические права участников не закреплены) может быть ликвидирована работодателем в любой момент времени.
Это несколько «неэтичная» практика, но с целью создания условий для построения работодателем своей корпоративной пенсионной программы такой подход имеет право на существование. Впоследствии работодатель по мере укрепления позиций его бизнеса имеет возможность перейти на другой вид схемы либо ликвидировать свою пенсионную программу с минимальными юридическими последствиями.
Актуарных обязательств у работодателя и фонда по такой схеме, если надлежащим образом составлен пенсионный договор, не возникает. Единственное обязательство может возникнуть у фонда перед работодателем, если последний принимает решение о ликвидации своей пенсионной программы и возврате (выплате выкупной суммы), оставшейся на счете работодателя, поступающей на счет внереализационных доходов работодателя.
При использовании такой схемы у работодателя существует налоговый риск в случае прекращения обязательств работодателя по выплате пенсии с использованием налоговых льгот, так как согласно Налоговому кодексу Российской Федерации пенсионные договоры «должны предусматривать выплату пожизненно».
Подобный риск может быть уменьшен (но не устранен) способами, принятыми при проведении «секвестра обязательств» работодателя по коллективным договорам: например, в случае убыточности бизнеса пожизненная схема превращается в пенсионную схему «до исчерпания».
Круг участников на первом этапе развития пенсионной схемы полного фондирования должен быть весьма органичен, в противном случае для выхода на полное фондирование потребуется длительный период (называемый амортизационным). В качестве ограничения круга участников может быть использован принцип, что в течение накопительного периода никаких выплат не производится и никаких прав у участников не возникает. Подобные подходы в отечественной практике используются. В схемах, основанных на методе полного финансирования, необходимо определить круг участников и размеры их прав. Основной задачей расчета такой схемы является определение размеров амортизационных платежей и величины амортизационного периода при известных размерах прав участников.
Если пенсионная программа работодателя предполагает активное участие в формировании пенсионных накоплений самих работников, то в качестве поощрения такого участия работодатель может предложить, что в течение амортизационного периода между участниками будет распределяться инвестиционный доход от размещения взносов работодателя - вкладчика.
Пенсионные схемы, предполагающие метод полного фондирования, могут существенно снизить этот налоговый риск и сделать пенсионную схему более привлекательной как для вкладчика, так и для участников.
Тема 5. Аспекты стимулирования труда (4 часа)

5.1 Налоговый аспект
5.2 Организационно-правовой аспект
5.3 Расчётный аспект
5.4 Бюджетный аспект
5.5 Статистический аспект
5.6 Теоретический аспект
Содержание практического раздела дисциплины

Программа самостоятельной познавательной деятельности (темы рефератов)

В качестве контрольной работы студентам предлагается блок тестовых заданий по изучаемому курсу, а так же творческая работа - реферат. Реферат выполняется в формате А4. Объем реферата должен быть не менее 15 страниц рукописного или печатного текста (размер шрифта 14, интервал 1,5), из них 3 страницы – оформление реферата в соответствии с нормами ГОС (1 стр. – титульный лист, 2 стр. – содержание, которое отражает структуру работы, последняя страница реферата – список использованной литературы, составляющий не менее 5 источников).

Тему реферата следует выбирать по двум последним цифрам в зачетной книжке. Если это число больше 24 – то вариант определяется как сумма двух последних цифр.
Методические указания к написанию реферата

Написание рефератов должно способствовать закреплению и углублению знаний, а также выработке навыков самостоятельного мышления и умения решать поставленные перед студентом задачи. Содержание выполненной работы дает возможность углубить уровень знания изучаемой проблемы, показать знание литературы и сведений, собранных студентом, выполняющим реферативные работы.

Существует определенная форма, которой должен придерживаться студент, выполняющий работу. Реферат должен иметь титульный лист, на котором на верхней части пишется название учебного заведения, кафедры, имя, отчество и фамилия студента, курс, группа, факультет, затем посередине название темы исследования, с правой стороны фамилия и инициалы, а также ученая степень и звание научного руководителя.

Внизу титульного листа – город и год написания работы.

Работа включает список литературы, который должен включать, главным образом, новейшие источники: действующие законы и нормативные акты, монографии, статьи, учебники, другие первоисточники по проблемам дисциплины. Особое внимание уделяется периодической печати, которая отражает проблематику, затронутую в реферате. 

При написании работы обязательны ссылки на используемые источники, статистические материалы, что придает работе основательность, научную ориентацию.

Реферат дает возможность не только убедиться в уровне знаний студентов по изучаемому предмету, но и установить склонность студентов к научно-исследовательской работе. Рефераты могут быть представлены на конкурс НИРС университета или для участия в студенческих конференциях.
Варианты контрольных заданий
(тематика рефератов)

1. Виды мотивации трудовой  деятельности.

2. Учет трудового вклада.

3. Регулирование заработной платы в России.

4. Бестарифные системы оплаты труда.

5. Организация оплаты труда.

6. Управление оплатой труда.

7. Формы материального поощрения персонала.

8. Зарубежный опыт оплаты труда.

9. Механизм системы мотивации труда.

10. Содержательные теории мотивации.

11. процессуальные системы мотивации

12. Формы стимулирования труда

13. Методы исследования трудовой мотивации

Текущий и итоговый контроль результатов изучения дисциплины

Вопросы к зачету:
1. Основное понятие мотивации.
2. Первичные и вторичные потребности.
3. Виды вознаграждения.
4. Понятие мотивационной структуры.
5. Трудовой мотив.
6. Содержательные теории мотивации.
7. Процессуальные теории мотивации.
8. Структура трудовой мотивации.
9. Функции трудовой мотивации.
10. Механизм трудовой мотивации.
11. Основные типы мотивации.
12. Основные современные подходы к мотивации персонала.
13. Понятие стимула.
14. Виды стимулирования труда.
15. Принципы стимулирования труда.
16. Материальное стимулирование труда.
17. Нематериальное стимулирование труда.
18. Моральное стимулирование персонала.
19. Экономическая сущность оплаты труда.
20. Функции оплаты труда.
21. Принципы оплаты труда.
22. Отечественный опыт оплаты труда.
23. Зарубежный опыт оплаты труда.
24. Основные этапы системы управления оплатой труда.
25. Гибкие системы оплаты труда.
26. Организация оплаты труда.
27. Формы и системы оплаты труда.
28. Бестарифная система оплаты труда.
29. Регулирование заработной платы.
30. Учет трудового вклада.
Рекомендуемая литература
Основная:
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