Додаток №3 

до Рекомендацій №1 
щодо нормування праці журналістів друкованих ЗМІ в Україні

Нормування праці журналістів та планування виробничого процесу у редакції – деталізовані рекомендації

(Подається від експерта мовою оригіналу)

«Практика показывает, что творческий характер работы совершенно не препятствует прогнозированию и планированию» (Глеб Архангельский «Планирование: как укладываться в сроки»)

Есть нормы (негласные), озвученные профессионалами на тренингах по управлению в СМИ.

В ежедневной газете по нормам нужно писать 2 статьи в день (речь идет о среднего размерах статьях, но не расследованиях). Это 520 новостей в год.

Еженедельник – 200-275 статей в год (средний размер)

Т.е. в номер – 4-5 статей в номер.

Почему меньше: ежедневная газета – чаще всего констатация новости.

В еженедельнике – анализ, полезный совет, несколько источников, уточнений, комментариев, т.е. требуется больше времени на сбор информации.

Однако, учитывая то, что печатные СМИ разные по периодичности, направленности, жанрам, выводить такие показатели желательно с учетом специфики каждой конкретной редакции.
Рекомендации:
Вывести среднюю производительность труда очень даже реально. 

Поэтому можно попробовать вывести единый усредненный нормативный показатель для печатных СМИ, применяя методику «Тайм-драйв» т.е. определение бюджета времени, которое необходимо для выполнения задачи. 
Для этого определяется:

а) общий объем работы в любом выбранном измерителе (строки, знаки и т.д.)

б) определяется производительность труда (количество в час)

в) через производительность труда связываются сроки, объем, бюджет времени.
Просчитав бюджет времени необходимый для написания материалов, можно вывести средние нагрузки в год
Зачем это надо: меньше субъективизма в оценке работы. Руководитель всегда сможет оценить, насколько рационально использует рабочее время его сотрудник.

КАК можно использовать полученные данные:
Оценивать производительность сотрудника за год можно, использовав некий алгоритм:
Короткая новость (не требующая уточнений, но не три строчки) = норма в год (с учетом времени на сбор информации, времени для обдумывания и написания) – 100%

Например: если журналист будет писать только такие новости то он должен написать ??? новостей в год.

Средняя новость (не расследование и не проблема, но новость, где нужно что-то уточнить, взять комментарий, разъяснения, полезные советы и т.д. = норма (100%)

Проблемный материал (не расследование, требующее недель или месяцев работы) имеется в виду конфликт, скандал, проблема, т.е. материал требует времени для сбора информации и взятия комментариев, но его реально написать в ближайший номер, например за 2-3-4 дня???).


Тематический материал (от 1/3 до 1 страницы, возможно с комментариями, мнениями, экспертами, опросами).

Материалы, которые не вписываются в эти рамки (интервью, репортажи, можно приравнивать к этим материалам, учитывая время на получение информации и время на написание. Например, репортаж с концерта можно считать как обычный средний материал, а интервью и репортаж, как тематическую страницу и т.д.

ВНИМАНИЕ! Средний показатель не должен быть заниженным, но и завышать его тоже нельзя – пострадает качество материалов.

3. Использование:

Можно по итогам года проводить квалификационные оценки сотрудника и в зависимости от нагрузок, которые тянул журналист (т.е. выполнения выведенных норм) изменять оклады.

Общие рекомендации (для ознакомления):

При разработке системы материальной мотивации, нужно точно знать:

– какие цели преследует компания, разрабатывая собственную систему мотивации;

– какие цели и задачи стоят перед сотрудником, его должностные обязанности.

Постройте матрицу целей (по вертикали цели компании, а по горизонтали цели сотрудника).
Нужно:
1. Выведите ключевые Показатели Эффективности (KPI) работы сотрудника (KPI должны быть связаны с целями компании).

2. Выберите Ключевые Показатели Эффективности (KPI) для системы материальной мотивации.

3. Обозначьте способы измерения KPI.

4. Выработайте структуру системы оплаты труда сотрудника, обозначьте постоянную и переменную ее части, виды выплат.

5. Выпустите и опубликуйте в компании типовое положение об оплате и премировании персонала.

6. Определите размер и нормирование фонда оплаты труда.

7. Выработайте кадровую политику компании в области оплаты труда, а также обнародуйте бюджет фонда, выделенный на оплату по трудовым обязательствам.

8. Запомните, что необходимо учитывать рыночные показатели по уровню заработной платы при планировании фонда оплаты труда, для этого нужно провести мониторинг рынка труда.

9. Выработайте структуру окладов, их ранги, алгоритм определения размера оклада, возможную вилку оклада, определите долю окладной части заработной платы в зависимости от типа должности.

10. Разработайте структуру переменной части заработной платы. Обозначьте виды переменных выплат: премии, бонусы, надбавки.

11. Четко выясните, какова “мотивирующая” сила каждого типа выплат, влияние выполнения сотрудником KPI на размер переменной части заработной платы, количество KPI в системе материальной мотивации, выведите формулу расчета заработной платы.

12. Составьте проект системы материальной мотивации для выбранной должности, учитывая соотношение окладной и переменной составляющей, а также с учетом премиальной части. Сформулируйте способ расчета зарплаты, учитывая особенности системы мотивации для разных групп сотрудников.

В результате всех этих действий должен быть выработаны алгоритм построения эффективной системы материальной мотивации, а также принципы перехода на новую систему оплаты в компании, очерчены этапы внедрения новой системы мотивации, требования к проведению каждого этапа, а также пакет документов для внедрения. Впоследствии нужно провести оценку успешности внедрения системы мотивации.

