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СОВРЕМЕННЫЕ СИСТЕМЫ ОПЛАТЫ ТРУДА НА ПРОМЫШЛЕННЫХ ПРЕДПРИЯТИЯХ
MODERN PAYMENT SYSTEMS AT INDUSTRIAL ENTERPRISES
Розвиток промислових підприємств на основі ефективного використання трудового потенціалу для посилення економічної та трудової активності персоналу до збільшення результатів економічної діяльності підприємства, а також поліпшення продуктивної діяльності й забезпечення на цій основі матеріального благополуччя персоналу підприємства.

Развитие промышленных предприятий на основе эффективного использования трудового потенциала для усиления экономической и трудовой активности персонала к увеличению результатов экономической деятельности предприятия, а также улучшению производительной деятельности и обеспечению на этой основе материального благополучия персонала предприятия.
Development of industrial enterprises through the efficient use of labor potential for increasing economic activity and employment of personnel to increase the economic performance of enterprises, and improve the productive activities and on that basis, material well-being of staff of the enterprise.
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Вступление. Существующая экономическая система Российской Федерации обуславливает возрастание роли человеческого фактора в процессе развития народного хозяйства и обеспечения конкурентных преимуществ промышленных предприятий, которые во многом зависят от используемых систем оплаты труда на промышленных предприятиях.
Постановка задачи. В настоящей работе автором предпринимается попытка предложить использовать на промышленных предприятиях систему грейдов. В последнее время все более востребованной становится система грейдов, так как в условиях нарастающей конкуренции руководители компаний стали заниматься своим основным ресурсом – персоналом – и уделять внимание вопросам его мотивации, как материальной, так и нематериальной [2, с. 410].
Методология. Инструменты управления системой оплаты труда, системный метод.
Результаты исследования. Грейдинг (или система грейдов) – это процедура или система процедур по проведению оценки и ранжирования должностей, в результате которых должности распределяются по группам, или, собственно, грейдам, в соответствии с их ценностью для компании [7].
Соответственно, грейд (qrаdе (англ.) - степень, класс) – это группа должностей, обладающих примерно одинаковой ценностью для компании. Количество грейдов может варьировать от 5–7 до 20. Каждому грейду соответствует определенный размер оклада, или «вилка окладов», которая может периодически пересматриваться, но сама система грейдов остается неизменной [5, с. 65].
Также согласно оценкам экспертов, грейдинг стал сегодня наиболее популярным в России способом расчета заработных плат. 
Обычно внедрение системы грейдов можно порекомендовать компаниям, у которых наблюдаются следующие проблемы в системе оплаты труда:
- непрозрачность системы оплаты, отсутствуют механизмы контроля и управления этой группой издержек;
- неконтролируемый рост фонда оплаты труда за счет произвольного повышения оплаты работникам: личные просьбы линейных руководителей, шантаж уходом, введение доплат и надбавок и т.д. [1, c. 149];
- оплата для новых должностей в компании необоснованно выше оплаты давно работающих сотрудников, что значительно снижает мотивацию работников;
- в разных подразделениях или филиалах по-разному сконфигурированы и не сопоставимы тарифные сетки, доплаты и надбавки, уровни окладов, штатные расписания;
- нормативные локальные акты по оплате являются формальными и не определяют реальное установление и изменение окладов;

- тарифная сетка построена так, что специалист без категории может получать столько же, сколько и начальник отдела (размытость сетки);

- группы должностей, объединенные в одну категорию оплаты, иногда значительно отличаются по сложности выполняемых работ;

- оплата труда не сбалансирована относительно рынка труда.

Суммарные выплаты сотрудникам либо заметно выше, либо заметно ниже рыночных ставок [3, c. 46]:

- существует практика тотальных прибавок зарплаты – всем сотрудникам одновременно и независимо от профессионализма или результативности работников;

- оплата труда во многом основана на мнении и произволе руководителей, особенно при определении окладов для новых должностей;

- разница заработной платы лучшего и худшего на одной позиции незначительна, работники не заинтересованы в повышении своего профессионального уровня;

- сотрудники оценивают систему оплаты труда как несправедливую;

- принцип увеличения окладов непрозрачен для многих руководителей, руководители считают, что к их подразделениям относятся несправедливо, по части оплаты труда.

Помимо учета проблем, существующих в действующей системе оплаты труда, необходимо также учитывать, какие цели преследует организация, вводя у себя грейды. Здесь все зависит от конкретных потребностей компании [10, c. 35].

В то же время нельзя забывать, что система грейдов не только способна оптимизировать фонд заработной платы, но и сама требует расходов на поддержание, анализ соотношения стоимости внедрения грейдов и ожидаемой финансовой отдачи – это главная проблема, которая стоит перед компаниями, планирующими грейдинг.
Как говорят специалисты, грейдинг оправдывает себя прежде всего в крупных компаниях с числом сотрудников более 500 (хотя бывают и исключения). В них кадровая структура может быть достаточно неопределенна, так что ее оптимизация может дать в дальнейшем значительную выгоду. При этом начальные расходы на грейдирование будут высокими.
Для удобства и наглядности расчетов возьмем только ключевые должности в составе руководителей, специалистов и служащих и рассчитаем грейды только для данной категории специалистов.

Разобьем процесс разработки грейдинга на основные этапы. 

Первый этап – описание и оценка должностей [6, с. 324].

Процедура оценки должностей может состоять из нескольких этапов:

1. Личная беседа. Ее задача – оценить профессиональные умения и способности работника. При этом составляется только характеристика человека, занимающего конкретное рабочее место, а не сам грейд. 

2. Оценка всей работы. Это сравнение ценности конкретных результатов, полученных на конкретной должности, с ценностью результатов других позиций внутри компании. Детали и элементы работы отдельно здесь не анализируются – она рассматривается в целом, по эффективности [8 c.241].

Помимо личной беседы хороший результат для оценки должностей может дать анкета, анализ которых может дать наглядное представление о той или иной должности [4 c. 567].

Второй этап – определение факторов оценки должностей: управление сотрудниками; ответственность; самостоятельность в работе; опыт работы; уровень специальных знаний (квалификация); уровень контактов; сложность работы; цена ошибки.

Третий этап – оценка должностей по ключевым факторам.
Итоговый балл по каждому из факторов определялся путем умножения балла уровня на балл значимости фактора. Суммирование итоговых баллов по всем восьми факторам давало суммарный балл значимости должности в компании.
Выводы. Данный Российский подход нацелен на достижение: бизнес-целей компании и реализации стратегии компании; получению максимальной отдачи от инвестиций в персонал; привлечению и удержанию в компании лучших специалистов.

Как показал анализ, научная новизна рассматриваемой системы оплаты труда заключается в следующем:

· выявлены современные тенденции в управлении трудовым потенциалом на основе современных систем оплаты труда промышленных предприятий;

· разработана система оплаты труда, которая дает возможность последовательно выявлять трудовой вклад персонала в формирование конечных результатов деятельности предприятий машиностроения и позволяет более эффективно использовать их трудовой потенциал.
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