Политика вознаграждения персонала организации в системе внутреннего рынка труда: патернализм versus эффективность (опыт  промышленной компании Уральского региона)  
Е.Г.Калабина

                                             Уральский государственный экономический университет 
(г. Екатеринбург)
Известно, что политика вознаграждения персонала   является  составляющей общей бизнес - системы организации  и должна быть подчинена целям оптимизации  величины  расходов на персонал компании  и   формированию его оптимального  состава и структуры. Определенные успехи, достигнутые в  выборе форм оплаты труда персонала организаций (условия и границы использования сдельной и повременной форм оплаты труда и их разновидностей), оценке  эффективности систем премирования,  классификации мотивационных типов российских сотрудников с учетом их хозяйственного менталитета, вместе с тем, оставили нерешенными ряд задач, среди которых особое  место занимает конструирование политики вознаграждения  персонала организации. 
Обзор  современных  подходов к построению  политики вознаграждения персонала позволил  выявить  палитру разнообразных  конфигураций, в которых подчас парадоксально сочетаются различные  детерминанты: целевые установки и ожидания  собственников бизнеса и наемного персонала, присутствие и переговорная сила  профсоюзов, месторасположение  компании, степень распространение элементов коллективно-договорного регулирования, дискреционная власть менеджеров и работодателей, линейная зависимость между доходностью компании, типом отраслевого рынка и уровнем  общего вознаграждения персонала, модель трудовых отношений и другие.  Кроме того, трансформация системы трудовых отношений  на уровне отдельной экономической организации привела к   распространению феномена «внутренних рынков труда (ILM)» как  особой внутриорганизационной среды, где рыночный  механизм  взаимодействия  спроса и предложения  рабочей силы дополняется институциональным.  Концепция  внутренних рынков труда  возникла сравнительно недавно, благодаря  пионерной работе  П. Дорингера и М. Пиоре (Doeringer P., Piore M.,1971) ,в которой было предложено рассматривать «дуальную» модель рынка рабочей силы как объяснение особенности «запаздывания» реакций заработной платы на изменение рыночной конъюнктуры, путем сегментации   рынка  труда на внешний и внутренний, а также – на первичный и вторичный. В дальнейшем  существование  внутренних рынков труда, как отмечается рядом исследователей - Мальцева (2009),  Рощин, Солнцев (2006) - ,обосновывалось признанием специфического человеческого капитала согласно теории человеческого капитала Г.Беккера. Более поздние исследования  внутренних рынков труда, в частности в условиях асимметрии информации, монопсонии  и других особенностей их функционирования, были  продолжены в работах Э.Лазеря и С.Роузена (Lazear,Rosen,1981), Н. Сичермана и О.Галора (Sicherman,Galor,1990) и др. 
Для целей  проводимого нами исследования  были сформулированы  идентификационные  признаками внутреннего  рынка труда организации. Предметное поле данной области знаний в настоящий момент находится в развитии.
     Теоретический и прикладной анализ отдельных аспектов конструирования  политики вознаграждения  персонала организации  для различного типа компаний, с учетом  страновой специфики, сферы деятельности, масштабов бизнеса или же  профессиональных групп, представлен в трудах Mikhalev , Bjogrsten(1995),ГореловаН.А.(2007),ГимпельсонаВ.Е.(2007),Капелюшникова Р.И. (2004), C. Grund (2002), Baker, Holmstrum (1995), Medoff, Abraham (1980). Lazear (1999),Flabbi, Ichino (2001) и других, оставаясь при этом фрагментарным и ограниченным, в том числе в связи с труднодоступностью эмпирических данных. Возможно,  данная картина  будет дополнена исследованием политики вознаграждения персонала тех компаний, где существуют внутренние рынки труда, а система вознаграждения  имеет архитектуру «иерархической лестницы», дифференцирующей различные категории персонала по степени сложности и оплаты труда  как стержневой конструкции всей системы стимулирования и вознаграждения персонала.
Целью данного  проекта  является  исследование политики  вознаграждения  персонала  организации  через призму  количественной оценки различий в размерах и структуре   общего вознаграждения сотрудника в зависимости от  занимаемой  ступени в иерархической структуре компании, а также  степень дифференциации общего вознаграждения  различных категорий работников на различных уровнях иерархии для компаний с внутренними рынками труда. 
В ходе исследования были выдвинуты следующие гипотезы:

- переход к каждой следующей  ступени иерархической  лестницы, дифференцирующей сложность и оплату труда,  приводит к существенному росту размера общего вознаграждения сотрудника;

- внутри каждой иерархической группы по степени сложности и оплаты труда персонала, начиная от нижних ступеней к верхним, усиливается разрыв между минимальной и максимальной  величиной вознаграждения сотрудников, что имеет стимулирующий эффект политики вознаграждения персонала для компаний с внутренними рынками труда;
- структура общего вознаграждения меняется при переходе  к каждой следующей ступени иерархической лестницы и относительно независима от индивидуальных характеристик работника. 
Наличие структурированной информации о персональных характеристиках работника, составе вознаграждения и характеристиках работодателя позволяет вы​явить тенденции в изменении структуры вознаграждения. В качестве аналитического  инструментария для выявления различий  в уровнях общего вознаграждения нами использован индекс Тейла (index Theil -T),который обладает аддитивностью по отношению к разным  подгруппам:
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где n -  общая численность персонала  предприятия; wi -  размер ежемесячного общего вознаграждения  i- сотрудника  предприятия;
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 -  средняя величина  ежемесячного  общего вознаграждения сотрудника  предприятия. Кроме того, индекс Тейла  выполняет аксиому декомпозиции и  может  раскладываться на межгрупповую и внутригрупповую компоненты, которые в сумме будут равны значению агрегированного индекса, что позволяет определить зарплатное неравенство в каждой из иерархических групп фирмы g:
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 – численность сотрудников, и средний  уровень общего вознаграждения  сотрудника для иерархического уровня g.
Количественная оценка неравенство в размерах общего вознаграждения заработной платы сотрудников предприятия может быть интерпретирована в двух аспектах: первый - описывает изменения в размерах общего вознаграждения между уровней иерархии (Inter -Theil) а второй - объясняет дисперсию в пределах уровней иерархии (Intra -Theil). Intra - Theil характеризуется как взвешенная сумма специфичного индекса Тейла в пределах уровней, используя долю фонда оплаты труда в соответствующем уровне как вес. 
Информационной базой исследования явились данные  об персональных данных о сотрудниках крупнейшей промышленной компании Уральского региона за  2003 -2008гг
 Завершением данного исследования является  разработка рекомендаций, связанных с конструированием адекватной политики вознаграждения персонала компаний, формированием рациональной структуры общего вознаграждения различных категорий персонала компаний в зависимости от иерархического уровня  для повышения степени удовлетворенности работников и  снижению безработицы. 
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