дисциплина «Совершенствование организации и оплаты труда»

[bookmark: _GoBack]В рамках подготовки работы Вам предлагается проанализировать существующую систему организации труда на предприятии, где Вы работаете и, пользуясь полученными в ходе изучения дисциплины знаниями отечественных и зарубежных подходов к стимулированию труда, предложить изменения системы оплаты в 1 – 3 его подразделениях (или на предприятие в целом),  которые повысят эффективность их деятельности.
Работа должна содержать описание организации стимулирования в рассматриваемых подразделениях до и после предложенных Вами инноваций. 
Обращаю Ваше внимание, что любая система мотивации периодически нуждается в актуализации. Это происходит с одной стороны, потому что эффективность влияния одних и тех же стимулов на трудовое поведение людей со временем снижается, а с другой стороны, потому что появляются более новые и совершенные технологии мотивации труда. 
Обычно актуализация системы мотивации труда в компании начинается с определения задач стоящих перед нею на данный момент времени с учетом стратегических целей компании. 
Затем производят аудит действующей системы мотивации, изучаются предложения по ее модернизации, поступившие от руководства компании.
Далее проводится анализ мотивирующих факторов сотрудников, главным образом их потребностей и ожиданий. Выявляются и демотивирующие факторы, такие как высокий уровень конфликтности в коллективе, отсутствие взаимоуважения, недоверие сотрудников к инициативам руководства и др.
Исходя из всей полученной информации, выбираются инструменты для переформирования постоянной и переменной составляющей системы оплаты труда.
Базовая часть системы оплаты труда (оклад) в настоящее время устанавливается либо, исходя из рыночной (внешней) оценки должностей, либо исходя из балльно-факторной (внутренней) оценки рабочих мест. Оклады на основании рыночной стоимости должностей обычно устанавливают организации с численностью работников до 100 – 150 чел. В организациях с большей численностью для установления окладов применяют грейдовую систему основанную на балльно-факторной (аналитической) оценке должностей. Число разрядов в тарифных сетках обычно колеблется от 10 до 30 в зависимости от потребностей производства.
Методы установления тарифных сеток, т.е. оценки труда, применяются различные. Они различаются набором критериев и факторов оценки, соотношениями их значимости. Обычно эти методы базируются на принципах Женевской системы оценки труда, принятой международной конференцией в мае 1950 г., и отличаются большой точностью. Ей предусматривается сравнение работ  между собой не в целом, а  по отдельным факторам, объединенным в четыре группы: умственные требования, физические требования, ответственность и условия труда. Степень сложности и другие характеристики работы определяются путем оценки каждого фактора в баллах.
Удельный вес того или иного фактора зависит от многих причин: характера деятельности компании, ее профиля, отраслевой принадлежности и т.п.
Числовые оценки работ преобразуются в соответствующие денежные оценки. При этом предприятие исходит из так называемой «ходячей ставки», т.е. рыночной оценки данного вида работ, которая закладывается в середину диапазона между минимальной и максимальной ставками.
Очевидно, что в рамках курсовой работы Вам этим заниматься не надо – Вам надо, если в этом есть необходимость, изменить систему оплаты (на гибкую, предусматривающую периодическую переаттестацию, на связанную с количеством и уровнем имеющихся компетенций, на коллективную, на предусматривающую специальные премии и доплаты и т. п.)
Переменная часть оплаты труда (премия) устанавливается по результатам деятельности работника. Для определения оценки результатов работы специалистов и руководителей рекомендуется применять, либо систему управления по целям, либо систему ключевых показателей эффективности (КПЭ). В небольших организациях размер премиальных выплат работникам часто устанавливается при помощи, так называемой, системы депремирования, системы при которой заранее известен максимальный размер премии и он может быть снижен до определенного уровня при невыполнении работником поставленных перед ним задач.
Разработка новой системы мотивации труда завершается модернизацией системой льгот или бенефитов. Наиболее популярные в настоящее время льготы для работников организации – это добровольное медицинское страхование, негосударственное пенсионное обеспечение, предоставление и оплата мобильной связи, предоставление путевки на санаторно-курортное лечение или летнее оздоровление, предоставление оздоровительной путевки ребенку работника, оплата регулярных оздоровительных мероприятий (бассейн, фитнес), оплата питания. Льготы могут быть дифференцированы в зависимости от уровня должности или грейда работника по оплате труда. Пакет льгот может формироваться по принципу «меню», при котором работникам доводиться общая сумма бенефитов и он сам в рамках этой суммы выбирает наиболее приемлемые для него льготы.
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