КОНСПЕКТ ЛЕКЦИЙ ПО НОРМИРОВАНИЮ ТРУДА

Формы оплаты труда
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Рисунок 1. Формы и системы оплаты труда
ОРГАНИЗАЦИЯ       ОПЛАТЫ       ТРУДА       НА       ПРЕДПРИЯТИЯХ.
ЭЛЕКТРОЭНЕРГЕТИКИ

Одним из нормативных документов, регламентирующих оплату труда на предприятиях электроэнергетики, является «Отраслевое тарифное соглашение в электроэнергетическом комплексе РФ на 2002 год», утвержденное Министром энергетики Юсуфовым И.Х. 03.01.2002 года. Раздел по оплате труда из данного Соглашения приведен ниже.
Оплата труда.
1. Определение системы оплаты труда, размеров тарифных ставок (окладов),
форм и размеров материального поощрения, а также утверждение положений о
премировании и выплате вознаграждений по итогам работы за год и за выслугу лет, и
норм труда осуществляется работодателем по согласованию  с  соответствующим
комитетом профсоюза и закрепляется в коллективных договорах, соглашениях.
2. Работодатель   обеспечивает   связь   оплаты   труда   работников   с   его
результатами, для чего организует работу по совершенствованию нормативной базы по
труду и доведение до каждого работника информации о применяемых условий оплаты
труда.
3. Минимальная месячная тарифная ставка рабочих первого разряда, занятых
на     эксплуатации,     ремонте,     строительстве     объектов     электроэнергетической
промышленности, отработавших полностью определенную работодателем за этот
период норму рабочего времени и выполнивших свои трудовые обязанности (нормы
труда), устанавливается с 1 октября 2003 года в размере 1 74 7 рублей.
По окончании каждого квартала работодатель производит увеличение минимальной месячной тарифной ставки на величину фактического роста индекса потребительских цен в РФ на основании данных Госкомстата России.
В целях координации действий работодателей, ОАО РАО «ЕЭС России» рассчитывает, с учётом индекса потребительских цен в российской Федерации, размер минимальной тарифной ставки в электроэнергетическом комплексе, после чего ОАО РАО «ЕЭС России» и ВРК «Электропрофсоюз» доводят её совместным
информационным письмом до работодателей, уполномочивших их на подписание Соглашения.
4. Размер минимальной месячной тарифной ставки, предусмотренной в п.З.
является основой для дифференциации, с учётом сложившихся в отрасли пропорций в
уровнях оплаты труда, минимальных месячных тарифных ставок рабочих первого
разряда других организаций, цены на товары и услуги которых не регулируются
государством   (кроме   строительных   организаций).   Эти   ставки   устанавливаются
работодателем   по   согласованию   с   профсоюзным   комитетом   и   закрепляются   в
коллективных договорах, соглашениях.
5. С   целью   осуществления   скоординированной   политики   в   вопросах
организации      и   оплаты   труда  работников   в   организациях   могут   применяться
«Рекомендации о едином порядке организации оплаты труда работников акционерных
обществ ОАО РАО «ЕЭС России».
6. Размер  тарифных  ставок  и  должностных  окладов  непромышленного
персонала устанавливается работодателем по согласованию с профсоюзным комитетом
пропорционально изменению тарифных ставок и окладов работников, занятых в
производственной деятельности и повышается в сроки, предусмотренные в п.З.
7. При дополнительном премировании эксплуатационного и ремонтного
персонала за выполнение заданий по рабочей мощности работодателям рекомендуется
производить его в размере не более 100 процентов тарифной ставки (должностного
оклада). Порядок выплаты определяется коллективным договором.
8. Дополнительные компенсации и льготы за работы с вредными, опасными
и тяжелыми условиями труда с учётом их специфики устанавливаются коллективными
договорами, соглашениями.
9. Оплата простоев по вине работника производится в размере тарифной
ставки (должностного оклада).
10. Средства,  направляемые на оплату труда, рассчитываются исходя из
фактической численности персонала (но не выше нормативной численности), с учётом
нормативной численности на вновь вводимые объекты.  Тарифная  составляющая
средств, направляемых на оплату труда, применяется по минимальной тарифной ставке
рабочего 1 разряда, предусмотренной в п.З и средней по акционерному обществу ступени оплаты труда, определяемой в соответствии с «Рекомендациями о едином порядке организации оплаты труда работников акционерных обществ (филиалов) ОАО РАО «ЕЭС России». Месячные размеры средств, направляемых на премирование работников, доплаты, надбавки и другие выплаты определяются из расчёта:
· Величина премии за основные результаты хозяйственной деятельности
принимается для расчёта фонда оплаты труда в размере не менее 75
процентов должностного оклада (тарифной ставки).
· Доплаты за вредные условия труда, многосменный режим, разъездной
характер работы и другие - от 12,5 до 25 процентов должностного оклада
(тарифной ставки).
· Вознаграждение по итогам работы за год -   не менее 33  процентов
должностного оклада (тарифной ставки).
· Вознаграждение за выслугу лет — не менее 15 процентов должностного
оклада (тарифной ставки).
· Другие выплаты на основании действующих в организациях положений,
коллективных договоров, соглашений.
Расчётные средства, направляемые на оплату труда, ежеквартально увеличиваются, исходя из роста индекса потребительских цен в Российской Федерации на основании прогнозных дефляторов, сообщенных Минэкономразвития России и уточнением по данным Госкомстата России за первые два месяца и ожидаемого за третий квартала.
11. Сумма средств на оплату труда, учитываемая в тарифах на электрическую и тепловую энергию, не может быть ниже суммы, определённой в порядке, предусмотренном в п. 10.
Указанные в п. 10 величины используются только для расчётов средств на оплату труда при формировании тарифов на электрическую и тепловую энергию.
Конкретные размеры средств, направляемые на премирование работников, надбавки и другие выплаты устанавливаются работодателем в зависимости от
финансовых    результатов,    а    принципы    их    установления    формулируются    в коллективных договорах, соглашениях.
Работодатель информирует соответствующий профсоюзный орган о финансовом положении и использовании имеющихся средств на оплату труда, порядок предоставления указанной информации определяется в коллективных договорах, соглашениях.
12. Тарификация работ и присвоение квалификации рабочим, специалистам , служащим производится по действующим ЕТКС работ и профессий рабочих и Квалификационному   справочнику   должностей   руководителей,   специалистов   и служащих.
13. Минэнерго России и ОАО РАО «ЕЭС России» по согласованию с ВЭП обеспечивают разработку и пересмотр межотраслевых и отраслевых нормативов трудовых затрат.
14. Задержки     выплаты     заработной     платы     являются     нарушением законодательства, коллективных договоров и соглашений.
Начисленная, но своевременно не выплаченная заработная плата индексируется на величину фактического роста индекса потребительских цен в Российской Федерации на основании данных Госкомстата России.
В коллективных договорах устанавливается паритетное расходование средств, необходимых для производства продукции.
15. Работодатель разрабатывает и согласовывает с органом, регулирующим тарифы на электрическую и тепловую энергию, Программу социального развития организации.
16. Доплаты  к  тарифным  ставкам  (должностным  окладам)  за работу  в многосменном режиме устанавливаются в коллективных договорах, соглашениях, но в размере не ниже 20 процентов за работу в вечернюю смену и не ниже 40 процентов – в ночную. Доплаты за работу в вечернюю и ночную смены производятся в соответствии с постановлением Госкомтруда СССР и секретариата ВЦСПС от 7 мая 1987 г. № 294/14-38.
ГИБКАЯ МОДЕЛЬ ТАРИФНОГО РЕГУЛИРОВАНИЯ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ.

Актуальность введения гибкой модели тарифного регулирования заработной платы на предприятиях определяется объективными обстоятельствами. Переход к использованию гибких производственных комплексов, информационных технологий, компьютеризация, а также возрастающая конкуренция на рынке товаров и услуг усиливают необходимость стимулирования работников за индивидуальные результаты труда в рамках тарифной системы. Заинтересованность работника в наиболее полном использовании творческого потенциала на своем рабочем месте помогает политика регулирования тарифных ставок и окладов, основанная на различиях в сложности выполнения работ, с учетом оценок индивидуальных результатов труда.

Установление квалификационных уровней или вилки окладов.

Чтобы придать гибкость тарифной системе необходимо соблюдение ряда условий.

Прежде всего, гибкая модель тарифного регулирования заработной платы предполагает установление  по каждому разряду до 10 квалификационных уровней или вилки окладов, либо до 10 видов надбавок к тарифным ставкам (окладам). Количество квалификационных уровней Илии диапазон окладов должен быть достаточным, чтобы заинтересовать работников в достижении максимальных результатов труда.

При установлении вилки окладов или квалификационных уровней возможно как последовательное увеличение окладов от разряду к разряду, так и «перехлестное».

Последовательное нарастание означает, что установление нижней границы вилки оклада каждого последующего разряда начинается с максимального значения оклада предыдущего разряда.
Однако более целесообразно использовать «перехлестное» нарастание, когда нижняя граница вилки оклада каждого последующего разряда находится в диапазоне предыдущего , что является вторым важным условием построения гибкой модели тарифного регулирования заработной платы.
В качестве примера «перехлестного» нарастания вилок окладов можно предложить 18-разрядную Единую тарифную сетку (ETC), рекомендованную для российских предприятий, в которой по каждому разряду предусмотрено 8 квалификационных уровней (ступеней окладов), не считая базовых окладов.
Таблица 4
	Разряд 
	Тарифные коэффициенты по квалификационным уровням

	
	0 
	1 
	2 
	3 
	4 
	5 
	6 
	7 
	8 

	I 
	1,0 
	1,02 
	1,04 
	1,07 
	1,10 
	1,14 
	1,18 
	1,22 
	1,26 

	II 
	1,11
	1,14 
	1,17 
	1,21 
	1,24 
	1,27 
	1,31 
	1,35 
	1,39 

	II 
	1,23 
	1,26 
	1,29 
	1,33 
	1,37 
	1,41 
	1,45 
	1,49 
	1,53 

	IV 
	1,36 
	1,39 
	1,42 
	1,46 
	1,50 
	1,55 
	1,60 
	1,65 
	1,7 

	V 
	1,51 
	1,55 
	1,59 
	1,64 
	1,69 
	1,74 
	1,79 
	1,84 
	1,89 

	VI 
	1,68 
	1,72 
	1,76 
	1,80 
	1,84 
	1,88 
	1,93 
	1,98 
	2,10 

	VII 
	1,86 
	1,92 
	1,97 
	2,02 
	2,08 
	2,14 
	2,20 
	2,26 
	2,32 

	VII 
	2,06 
	2,11 
	2,16 
	2,21 
	2,27 
	2,34 
	2,41 
	2,49 
	2,57 

	IX 
	2,29 
	2,35 
	2,41 
	2,47 
	2,54 
	2,62 
	2,70 
	2,78 
	2,86 

	X 
	2,54 
	2,60 
	2,66 
	2,73 
	2,81 
	2,89 
	2,98 
	3,07 
	3,17 

	XI 
	2,82 
	2,89 
	2,96 
	3,04 
	3,13 
	3,22 
	3,32 
	3,42 
	3,52 

	XII 
	3,13 
	3,21 
	3,29 
	3,38 
	3,48 
	3,58 
	3,69 
	3,80 
	3,91 

	XII 
	3,47 
	3,56 
	3,66 
	3,76 
	3,87 
	3,99 
	4,10 
	4,22 
	4,34 

	XIV 
	3,85 
	3,95 
	4,06 
	4,18 
	4,31 
	4,45 
	4,60 
	4,75 
	4,81 

	XV 
	4,27 
	4,28 
	4,4 
	4,54 
	4,69 
	4,84 
	5,00 
	5,17 
	5,34 

	XVI 
	4,74 
	4,86 
	4,99 
	5,13 
	5,27 
	5,42 
	5,58 
	5,75 
	5,92 

	XVII 
	5,26 
	5,39 
	5,54 
	5,72 
	5,88 
	6,04 
	6,21 
	6,39 
	6,57 

	XVIII 
	5,84 
	6,00 
	6,17 
	6,35 
	6,53 
	6,72 
	6,91 
	7,10 
	7,30 


При 18-разрядной ETC с использованием «перехлестного» метода рабочий IV разряда при установлении ему 8-ого квалификационного уровня и рабочий IV разряда с 4-ым и выше квалификационным уровнем будут иметь более высокую
тарифную ставку, чем рабочий VI разряда с базовым квалификационным уровнем. Аналогичная ситуация и по всем другим разрядам ETC.
Суть «перехлестного» метода в данном случае заключается в том, что работнику, имеющему разряд на 2 уровня ниже по сравнению со своими коллегами, может быть установлен более высокий оклад.
Третьим условием является установление такого диапазона между нижней и верхней границами оклада по каждому разряду или занимаемой должности, который был бы достаточным для того, чтобы заинтересовать работников в улучшении индивидуальных результатов труда. Как видно из таблицы 4, диапазон окладов по каждому разряду в ETC составляет 25-26%.
      Вместо вилок окладов, повышающих коэффициентов или квалификационных уровней некоторые предприятия применяют систему стимулирующих надбавок, размер которых устанавливается по результатам периодически проводимой оценки персонала.
Один из вариантов построения системы надбавок к тарифным ставкам и окладам при использовании ETC на предприятии приведен в таблице 6.
Таблица 6 - Система надбавок за индивидуальные результаты труда
	Разряд 
	Оклад 
	Процент надбавок
к

	XI 
	
	4 
	6 
	8 
	10 
	12 
	14 
	16 
	18 
	20 
	22 

	…
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	XVIII 
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Баллы

	
	
	8-9 
	9-10 
	11-12 
	13-14 
	15 
	16 
	17 
	      18 
	19 
	20 

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Каждый из 4 оценочных показателей (количественные результаты, качественный показатель, самостоятельность и инициатива, готовность работать в команде) оценивается по 5-бальной системе. Максимальное количество баллов за результаты труда составляют 20 (5*4).
Таким образом, чтобы получить минимальный процент надбавок, равный в нашем примере 4, необходимо набрать 8 баллов. Максимальный процент надбавок, равный 22, будет установлен, если по результатам оценки работнику будет начислено 2 баллов.
Возможность снижения квалификационного уровня. Разработка оценочных показателей.
Четвёртой особенностью гибкой модели дифференциации тарифных ставок (окладов) является возможность не только повышения квалификационного уровня или оклада (надбавки) в пределах вилки, но и его снижения. Повысить квалификационный уровень (повышающий коэффициент) или надбавку к окладу по результатам оценки по сравнению с установленным в базовом периоде можно, как правило, и на российских, и на зарубежных предприятиях не более чем на 1 ступень, а снизить — не более чем на 2 ступени. Если используется вилка окладов, то оклад в её пределах в зависимости от достигнутых результатов периодически пересматривается и может не только повышаться, но и понижаться.
Пятым условием, которое необходимо соблюдать, чтобы придать гибкость тарифной системе, является разработка оценочных показателей, которые дифференцируются по категориям персонала. Обычно для характеристики персонала пользуются показателями деловых и профессиональных качеств, а также оценкой результатов труда.
Для оценки специалистов целесообразно использовать следующие показатели:
-
Профессиональное мастерство;

-
Выполнение дополнительных работ, а также более сложных и ответственных поручений, чем предусматривает данная должность;

-
Проявление творчества в работе (участие в конкурсах и семинарах, уровень ознакомления с новинками специальной литературы и научно-техническими достижениями по данному направлению и т.п.);

-
Участие в разработке и внедрении новых технических, экономических, организационных других решений;

-
Самостоятельность в работе;

-
Своевременность выполнения заданий;

-
Качество выполнения работ;

-
Освоение смежных профессий (функций; социально-психологические качества и др.)

Оценка результатов труда научных сотрудников может осуществляться по следующим показателям:

-
Объём научно-исследовательских работ (НИР) (количественная оценка, сроки выполнения, объём переработанной информации, удельный вес используемой литературы на иностранных языках, число обследованных объектов, количество проведенных экспериментов, количество публикаций и т.п.).

-
Качественная оценка НИР (научно-технический уровень решения проблемы, степень завершённости работы, возможность использования полученных результатов, степень соответствия мировым стандартам
используемой методики исследования, качество изложенного в отчёте материала и т.п.).

-
Повышение уровня профессиональных знаний (обучение на курсах переподготовки и повышения квалификации, освоение иностранных языков и т.п.).
-
Оценка умственных способностей (вербальное тестирование, числовые тесты и т.п.).
-
Социально-психологическая оценка работника (оценка влияния на морально-психологический климат в коллективе).
Для оценки менеджеров могут быть использованы показатели:
-
Уровень информированности подчиненных о планах и фактическом экономическом положении предприятия и структурных подразделений (о поставщиках, потребителях, прибыли, рентабельности, потерях от брака и вызвавших их причинах и т.п.).

    - Обоснованность дифференциации премиальных выплат среди подчиненных.

    -    Отношение к критике и рационализаторским предложениям.

   -   Результаты деятельности коллектива, подчиненного руководителю и т.п..
Система оценочных показателей результатов труда работников.
 Для того чтобы придать гибкость тарифной системе регулирования заработной платы,   необходимо   обеспечить   ряд   условий:
-
Установление по каждому разряду до 1 квалификационных уровней или «вилки» окладов либо до 1 видов надбавок к тарифным ставкам (окладам);

-
Использование перехлёстного нарастания вилок окладов;

-
Установление такого диапазона между нижней и верхней границами оклада по каждому разряду или занимаемой должности, который был бы достаточным для того, чтобы заинтересовать работников в улучшении индивидуальных результатов труда;

-
Установление возможности снижения квалификационного уровня или оклада в пределах вилки; дифференцирование оценочных показателей по категориям персонала.
На некоторых американских предприятиях повышенное внимание уделяется такому оценочному показателю, как число освоенных работником специальностей (выполняемых функций). Предполагается, что использование данного показателя позволяет ориентировать работника не на объём, а на качество продукции.Чем больше количество выполняемых функций, тем выше надбавка к базовому окладу.
Пример олеумный Квалификационный уровень по каждому разряду рабочих устанавливается в зависимости о суммы баллов, начисленных по результатам оценки труда. Одним из показателей оценки является качество труда, определяемое по следующим критериям:
· Количество освоенных работником специальностей (с коэффициентом 1,5);
· Количество смежных профессий (с коэффициентом 1,0);

· Количество рационализаторских предложений за последние 5 лет (с коэффициентом 0, 2).
Наряду с качественными показателями учитываются и количественные показатели, а также стаж работы и другие. В   зависимости   от   суммы   полученных   баллов   устанавливается   один   из   десяти квалификационных   уровней   руководителям,   специалистам   и   служащим,   а рабочим — один из шести.
Методы количественной оценки показателей. Установление окладов о
результатам оценки.
Соблюдение шестого уровня гибкости тарифной системы предусматривает выбор    эффективного    метода    количественной    оценки    по    каждому    из установленных оценочных показателей. Некоторые предприятия устанавливают 5 уровней оценки.
Применительно к предприятию, на котором используется система оценки результатов труда по пятибальной системе. В зависимости от важности оценочных показателей можно использовать дифференцированные коэффициенты значимости, показанные в таблице 8.
Например, за показатель качество работы количество баллов начисляется в два раза, а за количественный показатель - в 1,5 раза больше, чем за готовность к выполнению задания.
Таблица 8 — Схема оценки результатов труда
	Оценка результатов
	Качество работы
	Количественный показатель труда
	Готовность к выполнению заданий

	Недостаточно (необходимо повысить) 
	2 
	1,5 
	1 

	Достаточно  (почти хорошо)
	4 
	3 
	7 

	Хорошо 
	6 
	4,5 
	3 

	Очень хорошо 
	8 
	6 
	4 

	Отлично 
	10 
	7,5 
	5 


Тарифная ставка, по которой рассчитывается расценка для рабочих сдельщиков, имеет вилку или несколько квалификационных уровней. Так же, как и повременщикам, раз в год или полгода сдельщикам устанавливается квалификационный уровень с учётом достижения ими таких показателей, как выполнение норм выработки, качество произведенной продукции. Трудовая и технологическая дисциплина, количество поданных рационализаторских предложений, рациональное использование оборудования, а также материалов, топлива, электроэнергии и инструмента.
Периодичность проведения оценки результатов труда работников
Седьмое условие внедрения гибкой модели тарифного регулирования заработной платы - периодичность оценки результатов труда каждого работника.

Сроки проведения индивидуальной оценки результатов труда устанавливают, как правило, с учётом стажа работы.
Поскольку приобретение профессиональных навыков и обучение в первый год работы идёт наиболее эффективно, то на ряде предприятий тарифные ставки и должностные оклады в течение указанного периода пересматриваются каждые 3 месяца.
Результаты труда остальных работников, как показывает зарубежный опыт, целесообразно оценивать не реже, чем один раз в год или полгода.
В тоже время на некоторых российских предприятиях, применяющих гибкую модель дифференциации тарифных ставок оценка результатов труда и соответственно корректировка тарифных ставок производятся один раз в квартал. Индивидуальная оценка труда может производиться и в зависимости от срока окончания работы по каждой отдельной задаче, поставленной перед тем или иным работником.
Восьмым условием, которое необходимо соблюдать при внедрении гибкой модели дифференциации тарифных ставок (окладов), является объективность оценки персонала. Чтобы её обеспечить, руководителю нужно проводить оценку результатов труда каждого работника не формально, а с учётом мнения оценщиков и обстоятельным разбором и обсуждением с подчиненным полученных результатов и возможных путей повышения эффективности труда, а также с письменным изложением задач, стоящих перед оцениваемым на предстоящий период.
Чтобы оценка результатов труда работников была обоснованной и справедливой, важно учитывать мнение самого оцениваемого. Кроме того, вышестоящему руководству результаты работы руководителей среднего звена целесообразно оценивать с учётом отношения их подчиненных к используемой в подразделениях методике оценки.Например,   на   одном   из   российских   предприятий   оценка   индивидуальных результатов  труда  непосредственно  руководителем  сверяется  с  самооценкой подчиненного, и если они не совпадают, то решение принимает вышестоящий руководитель.
Эффективность индивидуального подхода к определению тарифной ставки или оклада зависит от восприятия коллективом предприятия методики оценки результатов труда, что предполагает соблюдение девятого условия - учёта мнения большинства работников, на которых эта система распространяется. Если отдельным работникам будет установлен оклад в пределах вилки ниже, чем другим, но при этом они будут полагать, что работают также хорошо, то неизбежны споры и конфликты, которые приведут к снижению производительности труда. В результате на предприятии будет получен результат, обратный тому, который ожидается от внедрения данной системы гибкого тарифного регулирования заработной платы.
Десятым условием эффективного применения гибкой модели тарифной системы является поэтапное её внедрение. Обычно эту систему начинают внедрять применительно к руководителям, затем распространяют на ведущих специалистов, руководителей среднего звена и так далее.
Внедрение гибкой тарифной системы затруднительно и даже опасно при низких заработках на предприятии. Снижение оклада в пределах вилки по результатам оценки, если заработок не превышает прожиточного минимума трудоспособного человека, не только не окажет стимулирующего воздействия, а может демотивировать работника. Заслуживает внимания опыт тех предприятий, которые внедрили аналогичную систему применительно к специалистам и руководителям с более высокой по сравнению с рядовыми исполнителями заработной платы.
Оценка деловых качеств и индивидуальных результатов труда не только позволяет обосновать размер должностного оклада, но и помогает определить наиболее целесообразные формы повышения квалификации для различных работников, а также оценить эффективность программ подготовки персонала.
Таким образом, гибкая модель дифференциации тарифных ставок и окладов, если соблюдены необходимые условия её разработки и применения, является эффективным методом активизации творческого труда, повышения потенциала работников, их заинтересованности в достижении высоких индивидуальных результатов. В любом случае гибкую систему тарифного регулирования заработной платы целесообразно использовать применительно к руководителям и специалистам.
  ВАРИАНТЫ ПОСТРОЕНИЯ ТАРИФНЫХ СЕТОК.
Установление тарифных ставок и окладов по категориям персонала осуществляется либо на основе ETC, либо с помощью тарифных сеток рабочих и схем должностных окладов руководителей, специалистов и служащих. На некоторых предприятиях разрабатывается отдельно тарифная сетка для руководителей, специалистов и служащих.
Тарифная сетка представляет собой совокупность тарифных разрядов и тарифных коэффициентов. Тарифный коэффициент показывает, во сколько раз тарифная ставка данного разряда больше тарифной ставки первого разряда. Диапазон тарифной сетки определяется соотношением тарифных коэффициентов крайних разрядов.

Единая тарифная сетка. Прогрессивная, регрессивная и смешанная шкала ETC.
Преимущество ETC заключается в том, что она позволяет обеспечить наглядность и обоснованность при установлении уровня и соотношений тарифных ставок и окладов по всем профессионально-квалификационным группам работников в зависимости от сложности труда, его интенсивности и ответственности, а также изменяющегося спроса и предложения на рынке труда. Использование ETC облегчает процедуру пересмотра тарифных ставок и окладов, внесение других изменений в тарифную систему с учётом мнения профсоюзного комитета предприятия.
Опыт стран с рыночной экономикой показывает, что ETC широко используется для дифференциации тарифных ставок и окладов
В 2000 году Минтруд России в рамках программы ТАСИС разработал Рекомендации по подготовке отраслевых соглашений,  в которых в качестве примера приведены 5 вариантов построения 18 — разрядных отраслевых тарифных сеток с диапазонами 1:3,69; 1: 5,94; 1: 5,52, 1:6,74; 1:7,22 (таблица 9).
Таблица 9 - Варианты ETC по оплате труда работников организаций
	варианты нарастания тарифных коэффициентов по блокам разрядов
	разряды оплаты и соответствующие им тарифные коэффициенты

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18

	1-18 разряды - 8%
	1
	1,08
	1,17
	1,26
	1,36
	1,47
	1,59
	1,72
	1,86
	2
	2,16
	2,33
	2,52
	2,72
	2,94
	3,17
	3,42
	3,69

	1-8 разряды - 11%
	1
	1,1
	1,2
	1,4
	1,5
	1,7
	1,9
	2,1
	2,3
	2,6
	2,9
	3,2
	3,5
	3,9
	4,3
	4,8
	5,4
	5,9

	1-12 разряды - 12% 
13-18 разряды -18%
	1
	1,12
	1,25
	1,4
	1,57
	1,76
	1,97
	2,21
	2,48
	2,78
	3,11
	3,48
	3,76
	4,06
	4,38
	4,73
	5,11
	5,52

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	1-12 разряды - 14%  
13-18 разряды - 8%
	1
	1,14
	1,3
	1,48
	1,69
	1,93
	2,2
	2,51
	2,86
	3,26
	3,72
	4,24
	4,58
	4,95
	5,35
	5,78
	6,24
	6,74

	1-3 разряды - 15%  4-18 разряды-12 %
	1
	1,15
	1,32
	1,48
	1,66
	1,86
	2,08
	2,33
	2,61
	2,92
	3,27
	3,66
	4,1
	4,59
	5,14
	5,76
	6,45
	7,22


Как видно из таблицы 9, первые 2 варианта предусматривают равномерное относительное нарастание тарифных коэффициентов. В следующих 3 вариантах представлена регрессивная шкала построения ETC.
Примером построения регрессивной тарифной сетки является также ETC отраслей бюджетной сферы. В соответствии с данными таблицы 10 относительный рост тарифных коэффициентов в 2002 году с первого по шестой разряды составляет 11%, с седьмого по одиннадцатый - 1%, с двенадцатого по восемнадцатый разряды - 8 %.
Таблица  10 - ETC по оплате труда работников отраслей бюджетной сферы

	разряды
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18

	тарифные коэффициенты с 01.04.99
	1
	1,36
	1,59
	1,73
	1,82
	2
	2,27
	2,54
	2,91
	3,27
	3,68
	4,18
	4,73
	5,32
	6
	6,68
	7,41
	8,23

	тарифные коэффициенты с 01.01.01
	1
	1,3
	1,69
	1,91
	2,16
	2,44
	2,76
	3,12
	3,53
	3,99
	4,51
	5,1
	5,76
	6,51
	7,36
	8,17
	9,07
	10,07

	тарифные коэффициенты с 01.12.01
	1
	1,11
	1,23
	1,36
	1,51
	1,67
	1,84
	2,02
	2,22
	2,44
	2,68
	2,89
	3,12
	3,36
	3,62
	3,9
	4,2
	4,5


Тарифная сетка может носить и прогрессивный характер. 

Тарифная сетка и сегодня применяется на многих российских предприятиях, не внедривших ЕТС, например, в управлении механизации одного из АО (таблица 11)
Таблица 11 - Тарифная сетка рабочих управления механизации АО
	Элементы тарифной сетки

	Тарифные разряды 

	
	I 
	II 
	III 
	IV 
	V 
	VI 

	Тарифные коэффициенты 
	1,0 
	1,08 
	1,18 
	1,33 
	1,53 
	1,78 

	Абсолютное возрастание 
	
	0,08 
	0,10 
	0,15 
	0,20 
	0,25 

	Относительное возрастание, % 
	
	8,0 
	9,2 
	12,7 
	15,0 
	16,3 


ETC может иметь смешанный характер, при котором сочетается прогрессивный, регрессивный и равномерный относительный рост тарифных коэффициентов. В 2000 году, когда диапазон ETC отраслей бюджетной сферы составлял 1: 8, 23 (таблица 10), шкала сочетала в себе прогрессивный и регрессивный относительный рост тарифных коэффициентов. Так, относительный рост тарифных коэффициентов составил по II разряду 36%, по III - 16,9%, по V -5,2%, по VI - 9,9%, по VII • 13,5%, по VIII 11,9% и т.п. Иначе говоря, прогрессивный рост тарифных коэффициентов сочетался с регрессивным.
В 2001 году Институт труда Минтруда России рекомендовал 5 вариантов 17-разрядной ETC с диапазонами 1:3,42; 1: 5,11; 1:5,35; 1:6,24; 1:6,45. При этом рост тарифных коэффициентов предусмотренный в одном из вариантов ETC на 8%, в другом - на 11%, в остальных регрессивная шкала, которая использовалась Минтрудом России в Рекомендациях по подготовке отраслевых соглашений.
Построение ETC с учётом различий в труде
На предприятиях с многопрофильным производством можно с учётом значимости структурного подразделения или вида производства
установить    повышающие    коэффициенты,    пример    использования    которых приведен в таблице 13
Таблица 13 — Тарифные коэффициенты ETC по видам производства
	Квали--фика-

ционные разряды 


	Коэффициент значимости структурного подразделения (вида производства) 

	
	1,3 
	1,2 
	1,1 
	1,0 

	
	Тарифные коэффициенты по видам производства 

	
	Основное металлургическое производство 
	Вспомогательное металлургическое производство 
	Основное машиностроительное производство 
	Вспомогательное машиностроительное производство 

	1 
	1,3 
	1,2 
	1,1 
	1,0 

	2 
	1,46 
	1,34 
	1,23 
	1,12 

	3 
	1,63 
	1,50 
	1,38 
	1,25 

	4 
	1,83 
	1,68 
	1,55 
	1,40 

	5 
	2,05 
	1,88 
	1,74 
	1,57 

	6 
	2,30 
	2,11 
	1,95 
	1,76 

	7 
	2,58 
	2,36 
	2,18 
	1,97 

	8 
	2,89 
	2,64 
	2,44 
	2,21 

	9 
	3,24 
	2,96 
	2,73 
	2,47 

	10 
	3,63 
	3,32 
	3,06 
	2,77 

	11 
	4,06 
	3,72 
	3,43 
	3,10 

	12 
	4,55 
	4,17 
	3,84 
	3,47 

	13 
	5,10 
	4,67 
	4,30 
	3,89 

	14 
	5,71 
	5,23 
	4,82 
	4,36 

	15 
	6,39 
	5,86 
	5,40 
	4,88 

	16 
	7,16 
	6,56 
	6,05 
	5,47 

	17 
	8,02 
	7,35 
	6,78 
	6,13 

	18 
	8,98 
	8,23 
	7,59 
	6,87 


В таблице 13 приведена 4-уровневая ETC, позволяющая учесть различия в
сложности и тяжести труда, а также значимость тех или иных структурных
подразделений. Работникам основного металлургического производства можно установить к окладам повышающий коэффициент 1,3; работникам вспомогательного производства
1,2; тем, кто занят в основном и вспомогательном машиностроительном производстве коэффициенты соответственно 1,1 и 1,0.
При построении ETC оклады могут дифференцироваться с учётом категории персонала. Например, ETC для рабочих принимается за 100%. У служащих по всем присвоенным им разрядам тарифные ставки (оклады) устанавливаются выше на 7%, специалистов на 14%, руководителей среднего звена - на 21%, руководителей высшего звена - на 28%. Возможен и комбинированный вариант, когда оклады дифференцируются с учётом и вида производства, и категории персонала. Примером этому может служить ETC оплаты труда работников МПС России, введенная в действие в 2000 году. Как видно из таблицы 14, при применении такой ETC по рабочим местам, тарифицированным одним и тем же разрядом, тарифные коэффициенты, а следовательно и тарифные ставки (оклады) дифференцируются в зависимости от вида структурного подразделения и категории персонала. Например, по одному и тому же 8-ому разряду установлены следующие тарифные коэффициенты: рабочим 2,38; рабочим, связанным с движением поездов и ремонтом подвижного состава 2,63; служащим 2,76; специалистам обособленных структурных подразделений - 2,99; специалистам отделений железных дорог -3,14; специалистам управлений железных дорог 3,30; руководителям обособленных структурных подразделений 3,46; руководителям отделений железных дорог - 3,63; руководителям управлений железных дорог - 3,81. Таким образом, тарифный коэффициент по одному и тому же 8-ому разряду в зависимости от категории персонала и вида структурного подразделения будет иметь диапазон 1,6 (3,8162,38).
Таблица   14       Отраслевая  ETC  по   оплате  труда работников  занятых   в   основной деятельности железных дорог

	категории персонала и виды структурных подразделений
	разряды и соответствующие им тарифные ставки

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18

	Рабочие
	1
	1,23
	1,44
	1,62
	1,76
	1,9
	2,14
	2,38
	2,64
	2,93
	
	
	
	
	
	
	
	

	Рабочие, связанные с движением поездов, ремонтом подвижного состава и технических средств
	1,1
	1,36
	1,59
	1,78
	1,94
	2,1
	2,36
	2,63
	2,92
	3,24
	
	
	
	
	
	
	
	

	Служащие
	
	1,3
	1,5
	1,8
	2
	2,2
	2,5
	2,8
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Специалисты предприятий, обособленных структурных подразделений
	
	
	1,61
	1,82
	2,16
	2,33
	2,64
	2,99
	3,36
	3,82
	4,3
	4,87
	5,41
	
	
	
	
	

	Отделений железных дорог
	
	
	
	1,91
	2,16
	2,45
	2,77
	3,14
	3,53
	4,01
	4,52
	5,11
	5,68
	6,3
	
	
	
	

	Управлений железных дорог
	
	
	
	2
	2,27
	2,57
	2,91
	3,3
	3,71
	4,21
	4,75
	5,37
	5,96
	6,62
	
	
	
	

	Руководители предприятий, обособленных структурных подразделений
	
	
	
	
	
	2,72
	3,07
	3,46
	3,9
	4,42
	4,99
	5,64
	6,26
	6,59
	7,71
	8,71
	
	

	Отделений железных дорог
	
	
	
	
	
	
	3,21
	3,63
	4,1
	4,64
	5,24
	5,92
	6,57
	7,3
	8,1
	8,58
	9,09
	9,59

	Управлений железных дорог
	
	
	
	
	
	
	3,37
	3,81
	4,31
	4,87
	5,5
	6,22
	6,9
	7,66
	8,5
	9,01
	9,55
	10,1


Целью многоуровневой ETC может быть более точный учёт различий в сложности труда по рабочим местам при установлении тарифных ставок и окладов. В этом случае тот или иной уровень ETC, по которому будет устанавливаться оклад работнику, определяется по специально разработанным оценочным показателям, более точно учитывающем различия в сложности работы по сравнению с Единым тарифно-квалификационным справочником (ЕТКС) работ и профессий рабочих, Тарифно-квалификационными характеристиками (требованиями) по общеотраслевым профессиям служащих и другие. Например, по ЕТКС работ и профессий рабочих работа тарифицируется 7 — ым разрядом, а уровень ETC, по которому будет определяться оклад, устанавливается с учётом специфики производства по таким показателям, как самостоятельность суждений, требуемая оригинальность подходов, взаимоотношения с сотрудниками и другие. В зависимости от того, к какому из четырех уровней будет отнесено конкретное рабочее место, тарифный коэффициент, как это видно из таблицы 10, будет дифференцироваться от 1,97 до 2,45. Таким образом, многоуровневая ETC позволяет более точно тарифицировать работу и соответственно дифференцировать тарифные ставки и оклады.
Таблица  15 - Многоуровневая ETC по оплате труда работников предприятий
	уровни ЕТС
	Разряды оплаты и соответствующие им тарифные коэффициенты

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18

	1-ый уровень (коэффициент -1,0)
	1
	1,12
	1,25
	1,4
	1,57
	1,76
	1,97
	2,21
	2,47
	2,77
	3,1
	3,47
	3,89
	4,36
	4,88
	5,47
	6,13
	6,87

	2-ой уровень (коэффициент-0,08)
	1,08
	1,21
	1,35
	1,51
	1,69
	1,89
	2,12
	2,37
	2,65
	2,97
	3,33
	3,73
	4,18
	4,68
	5,24
	5,87
	6,57
	7,36

	3-ий уровень (коэффициент-0,16)
	1,16
	1,3
	1,46
	1,63
	1,83
	2,05
	2,3
	2,58
	2,89
	3,24
	3,36
	4,07
	4,55
	5,1
	5,71
	6,93
	7,16
	8,1

	4-ый уровень (коэффициент-0,24)
	1,24
	1,39
	1,56
	1,75
	1,96
	2,19
	2,45
	2,74
	3,07
	3,44
	3,85
	4,31
	4,83
	5,41
	6,06
	6,79
	7,6
	8,51


Возможен и другой вариант построения регрессивной шкалы, при которой относительный рост тарифных коэффициентов от разряда к разряду уменьшается. Характерной особенностью построения такой тарифной сетки является установление базисной стоимости рабочего места по всем разрядам в размере прожиточного минимума трудоспособного человека, а если позволят финансовые возможности, то на уровне минимального потребительского бюджета, который, например, в январе 2002 года в среднем по России был равен 4 336 руб. оценочная же стоимость рабочего места дифференцируется по разрядам, устанавливаемым в зависимости от сложности и условий труда. Суммируя базисную и оценочную стоимость рабочего места, получим оклад по каждому разряду. В таблице 16 приведён пример построения такой ETC, в которой диапазон равен 1:5,1.

Таблица 16 – Система окладов на основе оценки рабочих мест

	Разряд
	Оценочная стоимость рабочего места, руб.
	Базисная стоимость рабочего места, руб.
	Оклад (сумма базисной и оценочной стоимости), руб.
	Относительный рост тарифного коэффициента, %

	1
	600
	1865
	2465
	-

	2
	1200
	1865
	3065
	24,3

	3
	1800
	1865
	3665
	19,6

	4
	2400
	1865
	4265
	16,4

	5
	3000
	1865
	4865
	14,1

	6
	3600
	1865
	5465
	12,3

	7
	4200
	1865
	6065
	11

	8
	4800
	1865
	6665
	9,9

	9
	5400
	1865
	7265
	9

	10
	6000
	1865
	7865
	8,3

	11
	6600
	1865
	8465
	7,6

	12
	7200
	1865
	9065
	7,1

	13
	7800
	1865
	9665
	6,6

	14
	8400
	1865
	10265
	6,2

	15
	9000
	1865
	10865
	5,8

	16
	9600
	1865
	11465
	5,5

	17
	10200
	1865
	12065
	5,2

	18
	10800
	1865
	12665
	5


Тарифные сетки рабочих и схемы должностных окладов руководителей, специалистов и служащих
Когда на предприятиях для рабочих устанавливается своя тарифная сетка, то для руководителей, специалистов и служащих чаще всего на практике применяется схема должностных окладов. В дореформенное время в схемах должностных окладов руководителей, специалистов и служащих устанавливались для каждой из групп должностей минимальные и максимальные оклады. В пределах этой «вилки» устанавливался конкретный оклад каждому служащему с учётом квалификации , навыков работы, деловых качеств. В настоящее время на одних предприятиях сохранили «вилки" окладов для руководителей, специалистов и служащих, а на других устанавливают фиксированные оклады.
На некоторых предприятиях, если не применяется ETC, вместо схем должностных окладов для руководителей, специалистов и служащих используются тарифные сетки.
Тарифные ставки и оклады фиксируются на предприятии в штатном расписании, которое составляется по структурным подразделениям.
В штатном расписании по профессиям и должностям устанавливаются тарифные ставки и оклады, надбавки к ним, определяется фонд заработной платы структурных подразделений. Постановлением Госкомстата России от 06.04.01 №26 утверждена унифицированная форма № Т-3 по составлению штатного расписания.
Таким образом, используются различные модели построения тарифных систем для дифференциации тарифных ставок и окладов. При этом переход предприятий и организаций на ETC следует считать целесообразным, однако не менее важным является и вопрос обеспечения достаточного для нормального воспроизводства рабочей силы уровня гарантированных тарифных ставок (окладов) и обоснованной их дифференциации по категориям персонала.
Доля тарифа в общем заработке
Гарантированный уровень заработка по категориям персонала в значительной степени зависит от установленного на предприятии минимального и максимального размера тарифной ставки (оклада). Чем выше это соотношение, тем, как правило, ниже гарантированный уровень заработка неквалифицированных работников.
Говоря о необходимости установления оптимального соотношения между максимальным и минимальным окладами (тарифными ставками) на предприятии, нельзя не учитывать и тот факт, что заработная плата устанавливается с учётом рыночной цены труда. Поскольку работодатели заинтересованы нанимать на ключевые должности высококвалифицированных специалистов, то они вынуждены ориентироваться при установлении им оклада на рыночную ставку заработной платы. Нередко бывает, финансовых ресурсов не хватает на то, чтобы также на относительно высоком уровне устанавливать оклады и другим категориям персонала, дифференцируя их с учётом различий в сложности выполняемой работы. В таком случае разрыв между максимальным и минимальным окладом становится необоснованно высоким. При этом часто не используется такой резерв, как повышение доли тарифа в общем заработке.
В соответствии с рекомендациями Минтруда России и находящегося в его ведении Института труда доля тарифа в общем заработке не должна быть в среднем ниже 60-70%. При этом, как показывает опыт передовых зарубежных фирм и результаты экономического анализа систем оплаты труда на российских предприятиях, наибольшая доля тарифа вместе с гарантированными доплатами и надбавками должна быть у рабочих, а наименьшая - у руководителей и ведущих специалистов, поскольку от их деятельности в первую очередь зависят результаты производства. Если руководители и ведущие специалисты обеспечивают высокоэффективную и рентабельную работу предприятия, а также высокую среднюю заработную плату персоналу, то можно считать вполне обоснованной выплату им более высоких премий по сравнению с премиями рабочих.Таким образом, доля тарифа для рабочих должна быть гораздо выше, чем у руководителей и ведущих специалистов, что позволит оптимизировать в определенной мере диапазон ETC с учётом рекомендаций Института труда Минтруда России или соотношение минимального и максимального окладов на предприятии при использовании схем должностных окладов для служащих.
Одной из проблем, которую приходится решать руководству предприятия при разработке тарифной системы, является выделение из общего состава персонала «внетарифных работников». Практика некоторых российских предприятий показывает, что к «внетарифным» работникам следует относить руководящий состав высшего и среднего звена.
Целесообразность выделения «внетарифных» работников, прежде всего из числа высших руководителей и ведущих специалистов объясняется тем, что для тарификации работ этой категории персонала необходимо использовать нетрадиционные методы оценки рабочих мест.
В последние годы многие западные фирмы и некоторые российские предприятия внедряют гибкую модель тарифной системы, при которой оклады в установленных пределах корректируются в сторону увеличения так и уменьшения в зависимости от результатов труда и уровня квалификации и способностей работника.
http://www.goodstudents.ru/
