Построение системы мотивации на базе MBO

Мотивация -

Процесс побуждения себя и других к деятельности для достижения определенных целей

Компенсационный пакет -

Материальное или нематериальное вознаграждение, получаемое сотрудником в качестве компенсации за предоставление организации своего времени и результатов своего труда, - является фундаментом при построении системы мотивации.

Цели системы компенсации

· Привлечение персонала в организацию

· Сохранение сотрудников организации

· Стимулирование правильного производственного поведения

Три составляющие компенсаций

1. Оклад 

2. Премия

3. Бенефиты

Базовая ставка или оклад – почасовые, недельные или месячные гарантированные выплаты сотруднику, учитывающие его потенциал выполнять определенную работу за определенное время. Мотивационная роль (МР) - Является тем необходимым финансовым минимумом, который позволяет формировать у сотрудников ощущение стабильности и уверенности в завтрашнем дне

Премия – дополнительное вознаграждение, связанное с результатами работы, полученными с помощью правильного производственного поведения. МР - Позволяет формировать у сотрудников ощущение способности влиять на результат своей деятельности и деятельности компании

Бенефит – немонетарное вознаграждение, получаемое сотрудником благодаря его работе в организации или на данной позиции. МР - Позволяют формировать корпоративную культуру компании и чувство принадлежности сотрудника к компании.

Примеры бенефитов

· Оплата обедов

· Оплата транспортных расходов

· Предоставление служебной машины

· Оплата сотовых телефонов

· Оплата страховок

· Оплата обучения

· Возможность покупать продукцию компании со скидкой

· Оплата услуг, оказываемых близким родственникам сотрудника (обучение ребенка, семейные путевки, лечение и пр.)

Пример структуры заработной платы

З/п = Оклад + Плановые + %

Оклад = (Базовая окладная ставка / количество рабочих дней в месяце) х Количество отработанных дней

Плановые = базовая плановая ставка х Коэффициент выполнения плана

% рассчитываются на основе индивидуального и группового финансовых результатов

Три фактора, от которых зависит уровень оклада

1.  Стадия развития организации

2.  Рыночная ситуация

3.  Иерархия должностей

Пересмотр окладов

Один раз в год идет переоценка базового оклада. От чего это зависит?

· От % инфляции

· От улучшения работы (15 – 20%)

· От каких-то особых заслуг перед компанией (max – 20%)

Правила премирования:

1.  Правило РЕЗУЛЬТАТА. Премии выдаются за результат, - если вы не можете измерить результат, то не называйте это пособие премией.

2.  Правило ИНТЕГРАЦИИ. Итоговая результативность сотрудника всегда должна быть связана с результатами организации.

3.  Правило ИНВЕСТИЦИЙ. Выдавать премии сотрудникам надо только в том случае, если это лучшее вложение денег в повышение их производительности труда.

4.  Правило АЛИБИ. Не стоит выплачивать премию, если нет четких доказательств, что бизнес-результат достигнут благодаря работе сотрудника.

5.  Правило ПОДАЯНИЯ. В здоровых организациях деньги просто так не раздают. Желание сотрудника получить премию не означает его желание работать лучше.

6.  Правило ЛИШНИХ ДЕНЕГ. В здоровой организации их не бывает. «Делить деньги» имеют право только акционеры.

7.  Правило КОНЦЕНТРАЦИИ. Премиальные ресурсы надо концентрировать на стратегических категориях персонала, отвечающих за достижение бизнес-результата.

8.  Правило ПОДВИГА. В жизни всегда есть место подвигу. Запланируйте производственный подвиг для каждого сотрудника. Автоматические результаты достойны машин.

9.  Правило ОБРАТНОЙ СВЯЗИ. Для того чтобы сотрудник знал как хорошо (плохо) он работает, необязательно его премировать (депремировать).

10.  Правило РАЗУМНОЙ ДОСТАТОЧНОСТИ. Премиальные выплаты достаточно распространить на 5-20% персонала.

Премиальная система 

1. Вилка премирования

Чем ближе группа сотрудников к бизнес-результату, тем шире должен быть диапазон премирования. Например, у руководителей вилка премирования может быть установлена от 50 до 150% выполнения плана согласно МВО, у продавцов вилка может быть от 80 до 120%, у секретарей - от 90 до 110%. 

2. Зависимость правильности поведения сотрудников от премий

Существует граница стимулирования человека. Изначально при росте премиальных выплат пропорционально им растет и повышение правильности поведения, однако в определенный момент скорость изменения кривой начинает падать. 

3. Пороги премирования

Необходимо провести определенный анализ, в каком диапазоне необходимо премировать сотрудников каждой конкретной компании. На Западе принято считать, что премия 5% от оклада - это хорошая премия, 20-30% от оклада выплачивается в случае серьезных достижений. В России же премия в размере 20% от оклада - это минимальная выплата, которая воспринимается сотрудником без обиды. Существует абсолютный и дифференциальный порог премирования.

Абсолютный порог - это тот размер выплат, который начинает оказывать стимулирующее воздействие, он определяет минимальный размер премий в компании.

Дифференциальные пороги - это шаг, согласно которому изменяется размер премий при изменении коэффициента правильности поведения. Очевидно, что шаг в 1% - шаг недостаточно значимый, чтобы стимулировать сотрудника на совершенствование своего поведения.

Разработка и внедрение модели оплаты труда по результату

Эффективная модель оплаты труда должна органически сочетаться с общей деловой стратегией компании, ее целями и задачами. Особенно пристальное внимание необходимо обратить на следующие вопросы.

· Определение круга лиц, на которых распространяется данная модель оплаты труда

· Установление общей суммы заработной платы

· Определение структуры заработной платы

· Выбор двух-трех основных показателей деятельности и установление их удельного веса

· Установление нормативов для каждого показателя

· Определение максимально простой методики расчета заработной платы в зависимости от показателей его деятельности

· Установление моментов начисления тех или иных видов вознаграждений

· Определение периодичности выплат заработной платы и вознаграждений

Враги MBO

1. Слабый менеджмент компании

2. Культура малопроизводительного труда

3. Слабая стандартизация бизнеса

4. Слабая организованность и упорядоченность

5. Пересечение (отсутствие) зон ответственности

6. Слабая коммуникация (каналы)

7. Поощрения и наказания вне правил

8. Слабое планирование (авралы)

9. Неправильный распорядок дня сотрудников

Что дает MBO – преимущества целевого управления для компании и для сотрудников

1. Повышение эффективности управления

2. Совершенствование планирования

3. Эффективнее контроль

4. Улучшение взаимоотношений

5. Развивается наставничество / коучинг

6. Стандарты / критерии оценки исполнения

7. Поликритериальное управление

8. Облегчается делегирование

9. Управление «по-взрослому»

10 правил внедрения MBO

1.  Объекты управления описываются до начала управления

2.  Понимание целей помогает их достигать

3.  Неизмеримые объекты неуправляемы

4.  Про-активное поведение лучше реактивного

5.  Сверху-вниз, от большего периода к меньшему

6.  Цели могут быть скорректированы (с уведомлением)

7.  Объективные критерии оставляют место для субъективных

8.  Цели должны быть SMART

9.  Целей должно быть 3-7

10.  Протестировать MBO через предыдущий период

