Глава XI. Стимулирующие выплаты
Статьей 144 ТК РФ работодателю предоставлено право устанавливать различные системы премирования, стимулирующих доплат и надбавок с учетом мнения представительного органа работников. Указанные системы могут устанавливаться также коллективным договором.
В свою очередь, порядок и условия применения стимулирующих и компенсационных выплат (доплат, надбавок, премий и других) в организациях, финансируемых из федерального бюджета, устанавливаются Правительством РФ, в организациях, финансируемых из бюджета субъекта РФ, - органами государственной власти соответствующего субъекта РФ, а в организациях, финансируемых из местного бюджета, - органами местного самоуправления.
Применяемые в настоящее время системы премирования работников можно условно разделить на три группы:
- системы, которые сложились при прежнем общественном строе;
- системы, которые сложились по примеру стран с развитой рыночной экономикой в последние годы;
- системы, сочетающие прежние и новые формы материального поощрения работников. Такие системы носят, как правило, переходный характер, постепенно трансформируясь в системы, сложившиеся по примеру стран с развитой рыночной экономикой.
Это означает, что указанные работодатели и профкомы полностью или пока еще частично отказались от сложившейся при прежнем общественном строе системы премирования работников. В связи с этим возникает вопрос, почему и зачем они приняли такое решение? Тем более, что качественное изменение условий оплаты труда работников приводит к хотя и сравнительно кратковременным, но все же издержкам для обеих сторон трудового договора.
Работникам необходимо какое-то время для того, чтобы адаптироваться к резко изменившимся условиям оплаты труда. Последние значительно выгоднее для работников в материальном плане, однако более жесткие: теперь они вынуждены постоянно, изо дня в день, напряженно трудиться, нередко забыв о перекурах. К этому не все могут привыкнуть. Поэтому происходит частичная замена кадров. Жесткий отбор работников при приеме на работу становится обычным явлением. Что же касается работодателя, то в период адаптации работников он несет финансовые потери, связанные с временным сокращением объемов производства.
Для того, чтобы ответить на поставленный выше вопрос, необходимо обратиться к его истории. Это позволит объяснить, во-первых, почему многие работодатели и профкомы отказались от действовавшей при прежнем общественном строе системы премирования работников. Во-вторых, дать ряд рекомендаций тем работодателям и профкомам, которые совместно примут решение последовать уже имеющемуся опыту смены форм материального стимулирования работников.
_ 1. Традиционные системы материального стимулирования работников
Социалистическая система хозяйствования на протяжении последних двух десятилетий прогрессировала в своем упадке. Она уже не могла обеспечить полную загрузку, бесперебойную, тем более планомерную, деятельность работников в течение рабочего дня, месяца, соответственно года.
По разным оценкам на многих предприятиях до половины рабочего времени было непроизводительным. Исключением из этого общего правила были производства с принудительным ведением технологических процессов - пассажирский железнодорожный транспорт, металлургия, химические производства и некоторые другие.
Такой бесцельной растрате рабочего времени способствовали:
а) неудовлетворительная организация производства как в стране в целом, так и на отдельном предприятии;
б) постоянный дефицит, особенно в последние годы, рабочей силы и, что особенно важно, высококвалифицированных работников;
в) постоянная, значительно превышающая естественные показатели, текучесть рабочей силы, связанная со сменой места работы в целях перехода на предприятия с более высокой зарплатой, лучшими условиями труда. Нарицательным стало слово "летун";
г) хронический недостаток материальных ресурсов, постоянные перебои в материально-техническом обеспечении производства;
д) на многих, если не на большинстве предприятий, наблюдался избыток рабочей силы. Это объяснялось постоянным отвлечением части работников для оказания различной "шефской помощи" совхозам, колхозам, стройкам и т.д. К тому же лишние работники переставали быть таковыми при "штурмовщине" в конце месяца, квартала, года, когда предпринимались титанические усилия для того, чтобы выполнить плановые задания в соответствующие сроки;
е) жесткость государственной административно-хозяйственной системы, проявлявшейся в излишней регламентации деятельности администрации предприятий, исключавшая проявления ее инициативы;
ж) бесхозяйственность и безответственность, распитие спиртных напитков на работе, массовые хищения "социалистической собственности". Нарицательным стало слово "несун";
з) производство бракованной продукции приняло такие размеры, что правительство было вынуждено принять решение о создании на предприятиях государственных служб контроля за ее качеством. Однако уже вскоре эти службы доказали свою неэффективность и были упразднены, тем более, что их создание вызвало резко негативную реакцию директорского корпуса.
В этих условиях и формировалась система материального поощрения, имеющая целью стимулировать работников повысить трудовую активность, обеспечить производство продукции высокого качества, своевременное выполнение плановых заданий и т.д., и на этой основе значительно поднять производительность общественного труда.
При этом системы материального стимулирования должны были строиться таким образом, чтобы способствовать решению задачи обеспечить единство интересов государства, предприятий и работников. При данных обстоятельствах, естественно, было отдано предпочтение премированию по итогам коллективной работы.
Основной формой материального поощрения стало премирование работников за выполнение и перевыполнение коллективом предприятия плановых заданий. Его разновидностью явилось, в частности, премирование по итогам хозяйственной деятельности предприятия за год (выплата так называемой тринадцатой зарплаты).
Другим видом премирования было поощрение работников за выполнение особо важных производственных заданий. Что относится к таким заданиям, администрация предприятий решала исходя из своих представлений. Чаще всего к ним относились работа в выходные дни, сверхурочная работа в период "штурмовщины".
Применялись и другие виды премирования: за выполнение отдельных видов работ, например, производство продукции, идущей на экспорт, внедрение новой техники и технологии, высокое качество продукции, экономию материальных ресурсов, завоевание призовых мест в социалистическом соревновании и т.д.
Теперь уже поздно выяснять, насколько эффективными были, каждая в отдельности, те или иные виды премирования в условиях социалистической системы хозяйствования, да это и не нужно. Тем не менее, можно однозначно утверждать, говоря о системе премирования в целом, что она не выполнила поставленную перед ней задачу эффективно стимулировать высокопроизводительный труд, производство качественной продукции и т.д.
Нельзя не отметить, что в этом отдавали себе отчет и руководители страны. В частности, в последнем крупном решении о совершенствовании оплаты труда работников производственных отраслей было отмечено, что премии во многом утратили стимулирующую роль (такая же оценка была дана надбавкам и доплатам)*(24).
По нашему мнению, в целом система премирования работников не выполнила поставленные перед ней задачи, выявила свою неэффективность в силу присущих ей недостатков.
1. В силу характера связи и зависимости системы поощрения с основной частью заработной платы - тарифной ставкой (окладом) работника, последняя была настолько низкой, что сама по себе не являлась стимулом к напряженному и высокопроизводительному труду. Поэтому работник рассматривал премию не как результат его усилий, а как нечто само собой разумеющееся, как компенсацию тех средств, которые он должен был, по его мнению, получать в составе ставки (оклада), но не получал.
2. Такому отношению к премии способствовало:
2.1. Премирование в силу ряда причин было уравнительным. Если премия объявлялась, то она выплачивалась подавляющему большинству работников. Надо было очень сильно провиниться перед администрацией для того, чтобы лишиться премии. Поэтому премия распределялась между теми, кто очень хорошо работал и так называемыми середняками.
К тому же премия выплачивалась, как общее правило, в относительных размерах по отношению к ставке (окладу), но не к результатам труда работников.
При таком порядке определения размеров премий также имеет место их перераспределение между работниками, различающимися по результатам труда, без учета этих различий.
Перераспределению премий между практически всеми работниками, придавая им уравнительный характер, способствовало также то обстоятельство, что они являлись важным средством удержания работников от их увольнения в целях поиска работы с более выгодными условиями оплаты труда.
2.2. Даже при выполнении условий премирования премии могли по разным причинам не выплачиваться в течение различных периодов. Например, если выплата премий приводила к перерасходу фонда заработной платы предприятия, у последнего не было на премирование средств.
3. Премирование работника по итогам работы персонала имеет и другой существенный недостаток. Свое влияние на общие итоги работник может ощутить в маленьком коллективе - в бригаде, на участке, не более того. Чем больше коллектив, тем менее отдельный работник оказывает влияние на общие результаты работы, тем менее заметна его роль и значение в достижении этих результатов. Сам работник это прекрасно понимает, и поэтому он не прилагает особых усилий ради достижения общих результатов, тем более потому что премирования по общим итогам работы коллектива может и не быть. Если же премирование будет, такой работник также получит свою долю.
На это обстоятельство много лет тому назад обратил внимание Ф.У. Тейлор в своей книге "Научная организация труда":
"Награда, для того, чтобы она оказывала надлежащий эффект, поощряя рабочих к проявлению максимального рвения в работе, должна следовать очень быстро за выполнением самой работы. Не много существует людей, способных смотреть больше, чем на неделю, или, может быть, в крайнем случае на месяц вперед и работать изо всех сил в ожидании награды, которую они должны получить к концу этого срока.
Стремление к своему личному благу всегда было и будет значительно более сильным стимулом во всякой работе, чем соображения общего блага. Немногочисленные тунеядцы и трутни, которые работают спустя рукава, а участвуют в прибылях наряду с другими, при всякой форме подобного участия в прибылях неизбежно влияют на самых лучших рабочих, понижая уровень их производительности до своего собственного"*(25).
4. Авторы различных систем премирования отдельных работников по итогам работы коллектива исходили из интересов предприятий, не более того. Они не учитывали, в этом была их принципиальная ошибка, индивидуальных интересов каждого отдельно взятого работника. Подавляющее большинство работников, будь то рабочий или служащий, стремится, и в этом проявляется их социальный интерес, зарабатывать как можно больше.
Именно зарабатывать, зная, что за результаты своего труда работник получит гарантированную ему заработную плату. При этих условиях он будет постоянно работать в полную меру своих возможностей, выполнять предъявляемые к нему профессиональные требования. В принципе от работника не следует большего ожидать, тем более требовать.
Именно потому, что социальный (общественный) интерес наемных работников не учитывался, действовавшие при прежнем экономическом строе системы коллективного премирования не могли быть эффективными.
5. Получение работником права на премию часто ставилось в зависимость от соблюдения им различного рода условий, не имеющих прямого отношения к результатам его трудовой деятельности. Наиболее последовательно такой подход соблюдался в отношении лиц, результаты труда которых было сложно, по мнению руководителей предприятий, учесть - инженерно-технических работников и служащих.
К таким условиям относились, в частности, необходимость соблюдения трудовой дисциплины, быть прилежным, инициативным, участвовать в изобретательстве и рационализации производства, социалистическом соревновании и т.д. и т.п.
На наш взгляд, применение таких условий премирования противоречит общепризнанному и в те времена правилу, согласно которому премия должна назначаться и выплачиваться за достижение работником высоких результатов трудовой деятельности, не иначе.
Предположим, что рабочий, выполнивший в плановый период норму труда на 150%, опоздал на работу. За этот дисциплинарный проступок ему был объявлен выговор.
Поскольку в положении о премировании содержалось условие, согласно которому работник, имевший дисциплинарное взыскание, лишался премии полностью или частично, он тем самым лишался заслуженной трудовыми усилиями премии до тех пор, пока выговор с него не снимали досрочно или не истекал срок действия выговора (один год).
Таким образом, за один проступок, не сказавшийся на результатах его труда, рабочий наказывался дважды, трижды и более, что, в принципе, и в те годы было противозаконно. Отметим в связи с изложенным, что такой подход к определению права работников на назначение премии был своеобразной попыткой дисциплинировать работников: административный ресурс не срабатывал. Соответствующие директивные установки шли от партии, которая поставила перед обществом задачу воспитать достойного строителя коммунизма.
Но дело не только в самом факте противозаконного наказания работника "рублем". Выполнив месячную или иную норму труда на 150%, он согласно положению о премировании заработал определенную сумму денег, которая перераспределяется среди его коллег. Часть этой суммы получит рабочий, выполнивший свою норму труда на 100%, но не опоздавший ни разу на работу. Это означает, что он получит не заработанные им деньги.
Такое перераспределение премий в пользу лиц, не имевших заслуг в трудовой деятельности, не могло не вызвать недовольства среди большинства рабочих, поскольку результаты их труда практически всегда можно было поставить под сомнение. Поэтому учет при назначении премий косвенных, к тому же произвольных, показателей, не имеющих в конечном счете отношения к результатам труда работников, дискредитировал в глазах многих из них саму идею такого премирования.
Существенные недостатки в организации премирования рабочих, которые были показаны выше, вполне закономерно привели к тому, что в последние годы функционирования прежней хозяйственной системы передовиков, достигших высоких действительно трудовых успехов, на большинстве предприятий было очень мало, единицы.
В то же время передовики-"маяки" производства должны были быть. О них говорилось в отчетах, рапортах об успехах производственной деятельности предприятий к юбилейным датам, при подведении итогов заводского, отраслевого и иных видов социалистического соревнования. Кроме того, надо было иметь кандидатуры в члены парткомов, профкомов, депутаты районных советов народных депутатов и т.д. Была также нужда в передовиках в качестве примера высокопроизводительной работы для рабочих и служащих своего предприятия.
Поскольку для всего этого действительных передовиков явно не хватало, получило развитие такое явление как искусственное создание образа передового рабочего. Специально отобранным рабочим создавали более благоприятные условия труда по сравнению со сложившимися на других рабочих местах.
Они работали на лучшем оборудовании, их рабочие места обслуживались должным образом. Такие рабочие все время находились в поле зрения непосредственных начальников, незамедлительно оказывающих им необходимую помощь.
Безусловно, такое явление имело место не только потому, что премирование с учетом косвенных показателей как форма стимулирования высокопроизводительного труда рабочих была в принципе несостоятельной. Такой была, как мы показали выше, система премирования рабочих в целом. Премирование с учетом косвенных показателей, как часть этой системы, тоже сыграло свою роль в том, чтобы отвратить большинство рабочих от высокопроизводительного труда.
Что касается премирования с учетом косвенных показателей инженерно-технических работников и служащих, то издавна муссируется мнение, заключающееся в том, что учесть результаты их труда сложно, а полученные результаты в большинстве случаев будут недостоверны. Существует и более категоричное мнение: учесть результаты труда этих категорий работников практически невозможно. Якобы именно поэтому и приходится прибегать для оценки результатов их труда опосредствованным, косвенным путем.
По нашему мнению, основанному на многочисленных наблюдениях, обе эти точки зрения отражают позиции руководителей организаций, не способных или не желающих, не считающих целесообразным учитывать результаты труда указанных категорий работников. В то же время в многочисленных организациях учет результатов труда инженерно-технических работников и служащих успешно проводился и проводится. В современных условиях - не только для определения размеров премий, но, в первую очередь, для установления размеров индивидуальных должностных окладов работникам по результатам их труда.
Конечно, можно, покоряясь стереотипам мышления, повторять прежние ошибки, т.е. ставить право работников на премию и ее размер в зависимость от косвенных, произвольных по своей сути, условий премирования. Но тогда повторятся те коллизии в премировании, которые имели широкое распространение в прежней хозяйственной системе.
Премии в первую очередь и преимущественно будут получать, как правило, не те работники, которые выделяются по результатам труда, действительные лидеры трудового коллектива. В таком порядке премии получат лица, не проявившие себя сколько-нибудь значительно в труде, середняки, зато не имеющие нарушений трудовой дисциплины, прилежные, инициативные и т.д.
В прежней хозяйственной системе такое явление носило массовый характер. Оно дискредитировало премирование как форму поощрения и материального стимулирования инженерно-технических работников и служащих. Возбуждало недовольство руководством, служило причиной расслоения коллектива на лояльных к нему работников и не лояльных. Возбуждало чувство зависти и недоброжелательности к лицам, получающим премии.
Таким образом, материальное стимулирование указанных категорий работников на основе учета косвенных условий премирования не только не учитывает их действительный трудовой вклад, но и ведет к известной дестабилизации отношений в коллективе, что не может не сказаться отрицательно на итогах его деятельности.
Итак, какие же, в общем виде, существенные недостатки характерны для системы премирования работников, сложившейся при прежнем общественном строе?
1. Премирование, в основном, ставилось в зависимость от итогов хозяйственной деятельности предприятия, его финансового состояния и ряда других фактов, в том числе произвольных решений руководства предприятия. Поэтому выполнить условия премирования далеко еще не означало, что премии будут выплачены. Таким образом, выплата премий не гарантировалась. Случаи невыплаты премий носили массовый характер. Такой же массовый характер она носит и в настоящее время в тех организациях, в которых сохранилась прежняя система премирования.
2. Право на премию и ее размер у работника возникает не по итогам его труда, а по итогам работы коллектива предприятия, цеха.
3. Зависимость права на премию, ее размер от произвольных косвенных характеристик трудовой деятельности работника.
4. Уравнительность в распределении премий:
- зависимость размера премии от величины ставки (оклада) работника, а не результатов его труда
- необоснованное премирование как средство удержать работника от увольнения;
- зависимость размера премии от общих итогов хозяйственной деятельности предприятия, цеха, а не от индивидуальных результатов труда работника;
- перераспределение премий, заработанных лицами, имеющими высокие трудовые показатели, среди работников, таких показателей не достигших.
5. Отношение работников к премии как некой компенсации за низкие размеры ставок (окладов), но не как гарантированному праву получать вознаграждение за высокие результаты труда. Недоверие и низкая оценка применяемых на предприятиях систем премирования.
6. Неспособность системы премирования стимулировать развитие у работников ответственного отношения к своим обязанностям, высокопроизводительный труд.
7. Девальвация премии как формы стимулирования индивидуальной трудовой деятельности из-за ее массовости. По своему существу это уже не премия по итогам индивидуального труда, а распределение части прибыли среди работников, носящее более или менее уравнительный характер, и имеющее место также более или менее регулярно.
8. Премия - периодическое разовое вознаграждение работника за прошлые заслуги, действительные или мнимые. По своей природе премия - величина переменная и непостоянная. Она может быть больше или меньше, выплачиваться и не выплачиваться. Получение премии не открывает перед рабочим, специалистом никаких перспектив в его профессиональном росте и соответствующем росте его основной, т.е. гарантированной части заработной платы, - ставки (оклада).
В этом смысле стимулирующее влияние премии весьма ограничено. Если премирование и поощряет хорошую работу, то только в целях получить премию в очередной раз, не более того. А раз так, то нет взаимодействия между ставкой (окладом) и премией. Обе части заработной платы - основная и переменная - стимулируют работника разрозненно, независимо друг от друга, следовательно неэффективно.
Если к тому же ставка (оклад) низка, а премия зависит в количественном отношении от ставки (оклада) и сама по себе ненадежна, то стимулирующая роль заработной платы приближается к бесконечно малой величине. В этих условиях работник вступает в трудовые отношения с предприятием только в том случае, если у него нет иных источников существования, как это было при прежнем общественном строе. При этом он трудится в той мере, какая требуется для того, чтобы его не уволили с работы.
_ 2. Трансформация принципов материального стимулирования работников в условиях рыночной экономики
В связи с вышеизложенным возникает естественный вопрос об отношении директорского корпуса и профсоюзов к действовавшей при прежнем общественном строе системе премирования работников, которая на протяжении десятилетий проявляла свою неспособность решить поставленные перед ней задачи.
Такое отношение было разным. Большинство директоров и профсоюзных органов воспринимали эту систему как нечто данное сверху и, поэтому не подлежащее какой-либо критике. Те директора и профсоюзные органы, которые видели изъяны системы, не вправе были внести в нее какие-либо изменения, тем более заменить ее на какую-нибудь другую. Да и не очень стремились к этому, - не было достаточных оснований.
Плановая система управления практически исключала конкуренцию между предприятиями, производящими однородную продукцию. О таком явлении как банкротство, несостоятельность предприятий практически никто ничего не знал. Поэтому вопрос о выживании предприятий не стоял, безработицы не было, зарплата выплачивалась регулярно, планы, как правило, выполнялись, работники открытого недовольства не проявляли.
К тому же формально система премирования была построена как бы правильно: она была направлена на нейтрализацию и преодоление негативных явлений в общественном производстве: текучести кадров, низкой трудовой и производственной дисциплины, большого количества брака и т.д.
Эта ситуация в процессе развития в стране рыночных отношений ушла в прошлое. Получила развитие острая конкурентная борьба и, прежде всего, с могучим соперником в лице иностранных производителей, заполнивших отечественный рынок высококачественной продукцией.
В сложившихся условиях многие предприятия оказались в состоянии хронической неплатежеспособности, часть из них стали несостоятельными, т.е. банкротами.
В комплексе первоочередных мер по выводу предприятий из кризиса, обеспечению их конкурентоспособности, разработанных директорским корпусом совместно с профсоюзными органами, стали меры по формированию высококвалифицированных, дисциплинированных и активных кадров.
Встал вопрос о стимулировании работников отвечать новым, более высоким профессиональным требованиям. При этом стимулирование работников приобрело несколько иной смысл. Оно стало рассматриваться не только как поощрение за высокие результаты труда, но и как экономическое принуждение работать именно так, как это требуется организации.
Работник теперь обязан не только в заданные сроки произвести определенное количество продукции соответствующего качества. Он обязан соблюдать ритм и темп работы, ее режим, трудовую и производственную дисциплину, требования различного рода регламентов. К числу его обязанностей относится также постоянное повышение квалификации, адаптация к изменяющимся условиям трудовой деятельности, проявление трудовой активности, инициативы и т.д.
Заметим, что многие из этих требований работник был обязан соблюдать и раньше. Однако они сплошь и рядом не соблюдались, что расценивалось, как общее правило, не очень строго. Что же касается необходимости быть активным, проявлять инициативу, то это было скорее пожелание.
В современных условиях несоблюдение предъявляемых к работнику профессиональных требований ведет к неминуемой потере работы. И дело здесь не в злой воле работодателя.
Своевременное соблюдение работниками всех правил обеспечивает планомерную и синхронную работу всех подразделений организации, а это один из существенных факторов достижения высокого уровня производительности труда, повышения эффективности производства.
Для того, чтобы работник смог отвечать новым требованиям, необходимо было сделать так, чтобы он постоянно к этому стремился: был постоянно не только заинтересован, но также экономически вынужден отвечать потребностям производства. Прежняя система премирования для этого явно не годилась. Поэтому целесообразность ее применения в новых условиях даже не обсуждалась.
Организации совместно с научными учреждениями разрабатывали новые системы стимулирования работников, используя в той или иной мере опыт США и других стран. В частности, опыт так называемой индивидуализации заработной платы, основанной на оценке заслуг работника.
По определению академика РАЕН Н.А. Волгина, смысл оценки заслуг сводится к следующему: работники, имеющие одинаковую квалификацию и занимающие одну должность, благодаря своим природным способностям, стажу, целевым установкам, мотивам и стремлениям могут добиться различных результатов в работе. Эти различия должны найти отражение в заработной плате, что и достигается с помощью дифференциации окладов в рамках разряда (или должности).*(26)
Организации при создании систем стимулирования работников путем индивидуализации заработной платы, основанной на оценке заслуг работников, исходили из следующих принципов:
- перенесение акцента в стимулировании работника с переменной части - премии на основную часть заработной платы - ставку (оклад). Премия как самостоятельная форма стимулирования работника утратила свое значение;
- отказ от единого размера ставки (оклада) одной и той же категории работников. Установление размера ставки (оклада) в диапазоне от и до;
- в некоторых случаях фиксация в ставке (окладе) различного рода доплат. Например, доплата за высокую квалификацию, совмещение профессий и т.д. Рассмотрим в общем виде, как эти принципы были реализованы на практике.
В АО "Электросила" в 1998 г. была введена новая система организации заработной платы. При этом, что очень важно, минимальная оплата труда рабочих была установлена на уровне официального прожиточного минимума в Санкт-Петербурге.
Все рабочие были разделены по профессиональным группам на три категории. К первой группе - с самым высоким минимальным месячным окладом - отнесены слесари-инструментальщики, станочники широкого профиля, наладчики, занятые изготовлением особо сложной продукции и обслуживанием уникального оборудования.
Во вторую группу включена основная часть станочников, занятых металлообработкой, сварщики, рабочие, занятые на холодной штамповке металла и других материалов.
Все остальные рабочие были объединены в третью группу. Их минимальный месячный оклад является исходным для всего персонала АО. В качестве примера приведем тарифную сетку месячных окладов первой профессиональной группы (1998 г.).
 ——————————————————————————————————————————————————————————————————————— 
| Разряд |  1  |    2  |    3  |     4  |     5  |    6   |   7  |   8  |
|————————|—————|———————|———————|————————|————————|————————|——————|——————|
|Месячные| 350-|400-700|450-900|500-1000|550-1300|650-1600| 700- | 750- |
|оклады  | 600 |       |       |        |        |        | 1900 | 2200 |
|(руб.)  |     |       |       |        |        |        |      |      |
 ——————————————————————————————————————————————————————————————————————— 
Как видим, в приведенной сетке:
- количество разрядов увеличено с 6 до 8;
- для каждого разряда рабочих установлена не единая ставка, а в диапазоне от и до, что дает возможность каждому рабочему повышать свой оклад в зависимости от достигнутых им успехов в работе, не переходя в следующий разряд. Разница между максимальным и минимальным окладами составляет 6,3 раза, а по всем трем тарифным сеткам - в среднем 8 раз. В ранее действовавших тарифных сетках она не превышала двух раз;
- диапазон оклада от и до прогрессивно возрастает при переходе к каждому последующему разряду;
- также прогрессивно возрастают размеры окладов по мере перехода к каждому последующему разряду.
Наряду с оплатой по тарифной сетке в АО применяется система выплаты надбавок к окладам рабочих. Она регламентируется особым положением. В свою очередь, система показателей и критериев позволяет выделить тех рабочих, которые заслуживают надбавки, и вычислить их размеры.
В АО отказались от традиционной премиальной системы, при которой всем работникам заранее устанавливались одинаковые (в процентах к ставке, окладу) размеры премий. При наличии средств руководители структурных подразделений имеют возможность дополнительно поощрять работников за особые достижения в труде: экономию материальных ресурсов, освоение новой продукции, внедрение технологических новшеств, бездефектный труд и т.п.
Таким образом, премирование носит выборочный характер: оно адресовано конкретному работнику, бригаде при достижении ими определенных показателей.
Схемы должностных окладов руководителей, специалистов и служащих построены по такому же принципу: они предусматривают большой диапазон от и до окладов по каждой должности, что дает возможность всесторонне учитывать сложность работы, квалификацию работника, его деловые качества, результаты труда.
Этим категориям работников устанавливаются надбавки к окладу на основе применения следующих показателей: инициативы, применение знаний, надежность (добросовестность) выполнения работы, готовность к сотрудничеству. Так же, как и рабочие, эти работники могут быть премированы руководителями структурных подразделений.*(27)
Более последовательно и подробно осуществляется индивидуализация заработной платы, основанная на оценке заслуг, на Бийском олеумном заводе.*(28)
Как свидетельствуют авторы статьи, отличительной чертой системы оплаты труда на БОЗе является наличие в структуре заработной платы трех частей (ставок): трудовой, особой (учитывающей специфические условия труда) и личной (определяющей величину доплат в зависимости от стажа работы на заводе).
При этом базовой величиной является трудовая ставка, регулирующая размер заработка работника в соответствии с присвоенными ему внутризаводскими разрядом и категорией. Всего таких категорий - 10, а разрядов - 15. Рабочим-повременщикам присваиваются категории с первой по шестую; служащим - с третьей по пятую; специалистам - с четвертой по седьмую; руководителям различного уровня - с пятой по десятую.
_ 3. Стимулирующие доплаты и надбавки
Согласно ч. 1 ст. 144 ТК РФ работодатель имеет право устанавливать различные системы стимулирующих доплат и надбавок с учетом мнения представительного органа работников, которым является, как общее правило, профсоюзный комитет. Указанные системы могут устанавливаться также коллективным договором.
1. Что такое доплата и надбавка, что у них общего и в чем они различаются? В настоящее время еще нет единого мнения специалистов и ученых в определении этих понятий. Нет соответствующих определений и в ТК. На практике тот или иной вид повышения ставки (оклада) определяется как доплата или надбавка в зависимости от субъективных представлений авторов различного рода нормативных актов, устанавливающих эти доплаты и надбавки.
Можно согласиться с распространенным мнением о том, что доплаты (дополнительные платы) производятся за особые и иные условия труда, отклоняющиеся от нормальных. Доплаты носят как стимулирующий, так и компенсационный характер. Повышение ставки (оклада) за работу в неблагоприятных условиях труда способствует привлечению работников в такую сферу деятельности. Одновременно доплата носит и компенсационный характер. Дополнительные средства работник может направить, например, на лучшее питание с тем, чтобы укрепить свое здоровье, предотвратить возникновение профессионального заболевания.
В свою очередь, надбавка - это дополнительная плата, сумма, начисляемая к тарифной ставке (окладу) работника за результаты труда, превышающие их нормативные значения (за профессиональное мастерство, руководство бригадой рабочему, обучение молодых работников и т.д.).
Также как и доплата, надбавка носит стимулирующий характер, побуждая работников достичь определенных результатов в своей деятельности, взять на себя выполнение дополнительных обязанностей. Одновременно надбавка является компенсацией его дополнительных усилий.
Таким образом, по своей экономической и социальной сущности доплата и надбавка практически не различаются. К тому же, по определениям русского языка доплата и надбавка являются синонимами.
2. В настоящее время применяются самые различные стимулирующие и компенсационные доплаты и надбавки. Обычно размер доплат и надбавок определяется в процентах к тарифной ставке (окладу) работника.
В условиях прежней хозяйственной системы доплаты и надбавки устанавливались законодательными и иными нормативными правовыми актами. В отдельных случаях указанными актами право устанавливать по согласованию с профсоюзным комитетом доплаты и надбавки предоставлялось администрации предприятий.
С развалом административно-командной системы управления народным хозяйством в условиях рыночных отношений сложилась практика, согласно которой администрация организаций стала в необходимых случаях самостоятельно устанавливать доплаты и надбавки. Делала она это по согласованию с профсоюзным комитетом в соответствии со ст. 83 "Системы оплаты труда" КЗоТ РФ.
Часть 1 ст. 144 ТК РФ подтвердила право работодателя самостоятельно устанавливать системы стимулирующих доплат и надбавок. Однако работодатель теперь обязан это делать с учетом мнения, а не по согласованию с профсоюзным комитетом.
Доплаты и надбавки устанавливаются работодателем путем принятия локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, организации (приказов, правил и т.п.) (ст. 8 ТК РФ). В свою очередь, порядок учета мнения профкома при принятии работодателем таких актов регламентируется ст. 372 ТК РФ.
Следует также иметь в виду, что согласно ч. 3 ст. 8 ТК РФ коллективным договором, соглашениями может быть предусмотрено принятие локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, организации по согласованию с представительным органом работников.
Принятие локальных актов "по согласованию" выгодно для профкома. Если он не даст своего согласия на принятие того или иного акта, последний принят не будет. В свою очередь, если акт принимается "с учетом мнения" профкома, то работодатель может это мнение проигнорировать (см. ст. 372 ТК РФ).
Статья 144 ТК РФ предусматривает также, что системы стимулирующих доплат и надбавок могут устанавливаться коллективным договором. Для этого работодатель и профком, как представитель работников в договорном процессе, должны придти к соответствующему соглашению.
3. При применении ч. 1 ст. 144 ТК РФ необходимо иметь в виду, что в соответствии со ст. 149 ТК РФ работодатель обязан установить ряд доплат. Статьей 149 ТК РФ предусмотрено, что при выполнении работ в условиях труда, отклоняющихся от нормальных (при выполнении работ различной квалификации, совмещении профессий, работы за пределами нормальной продолжительности рабочего времени, в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни и других), работнику производятся соответствующие доплаты, предусмотренные коллективным договором, трудовым договором. Размеры доплат не могут быть ниже установленных законами и иными нормативными правовыми актами.
В свою очередь:
- порядок оплаты труда при выполнении работ различной квалификации регламентируется ст. 150 ТК РФ;
- порядок установления доплат при совмещении профессий и исполнении обязанностей временно отсутствующего работника - ст. 151 ТК РФ;
- порядок оплаты труда за пределами нормальной продолжительности рабочего времени (сверхурочные работы) - ст. 152 ТК РФ;
- порядок оплаты труда в выходные и нерабочие праздничные дни - ст. 153 ТК РФ;
- порядок оплаты труда в ночное время - ст. 154 ТК РФ.
При применении положений ст. 149 в указанных в ней конкретных случаях возникают вопросы, связанные с тем, что в ст. 151 - 154 ТК РФ уже предусмотрены соответствующие доплаты или повышенная оплата при работе в условиях, отклоняющихся от нормальных.
Так, согласно ст. 151 работнику производится доплата за совмещение профессий (должностей) или исполнение обязанностей временно отсутствующего работника.
Сверхурочная работа оплачивается за первые два часа работы не менее чем в полуторном размере, за последующие часы - не менее чем в двойном размере (ст. 152).
Работа в выходной и нерабочий праздничный день оплачивается не менее чем в двойном размере (ст. 153).
Каждый час работы в ночное время оплачивается в повышенном размере по сравнению с работой в нормальных условиях (ст. 154).
Как видим, в указанных статьях уже предусмотрена компенсация работникам за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных. Таким образом, компенсационные выплаты предусмотрены дважды - в ст. 149, а затем в несколько иной форме в ст. 151-154. Видимо, компенсационные выплаты должны производиться по одному основанию, а именно в порядке, предусмотренном ст. 151-154.
В свою очередь, положения ст. 149 должны применяться в случаях, указанных в ст. 150, а также в тех случаях, которые не приведены в ст. 149. В ее тексте они отнесены к "другим" случаям выполнения работы в условиях труда, отклоняющихся от нормальных, например, при освоении нового производства (продукции), новых норм труда, подвижном характере работы.
_ 4. Мотивация работников как альтернатива их стимулирования
На протяжении десятилетий в стране сложилась система стимулирования труда, под которой подразумевалось, что достигнув в какой-то период определенных производственных результатов, работник (работники) получил определенное вознаграждение сверх своей основной заработной платы.
Считалось, что стимулирование труда является эффективным побудительным мотивом для того, чтобы работник (работники) выполнял поставленные перед ним задачи. Что же касается основной заработной платы - ставки и оклада, то они практически не выполняли стимулирующей роли.
Такая система стимулирования труда в конечном счете продемонстрировала свою несостоятельность, тем более потому, что она применялась очень непоследовательно, о чем подробно говорилось в настоящей главе.
По нашему мнению, причина этого заключается, в основном, в ограниченности воздействия стимулирования на работника. Цель стимулирования - пробудить у работника интерес к высокопроизводительному труду. Этот интерес якобы побуждает работника трудиться должным образом. По определению Н.А. Волгина, стимул - это побуждение к действию, причина которого интерес (материальный, моральный, личный, коллективный или общественный) как форма реализации потребностей.*(29)
Таким образом, стимулирование работника - это не более чем побуждение к определенному поведению ради реализации его материальных потребностей. Что же касается работника, то он сам решает, как ему себя вести в подобной ситуации. Если же он не будет отвечать тем требованиям, которые ему предъявляются по условиям премирования, иного вида стимулирования, это не влечет для него никаких негативных последствий. Да и оснований для какой-либо ответственности работника нет. Стимулирование предполагает вознаграждение за труд сверх меры, за которую работнику выплачивается основная заработная плата.
Иное дело - мотивация работника. По определению Н.А. Волгина, с которым трудно не согласиться, мотив - это тоже побуждение к действию, в основе которого может быть интерес (вознаграждение, повышение по службе и т.п.), а также административное решение (приказ, распоряжение и т.д.) или иная личностная причина (чувство долга, страха, ответственность, благородство и прочее). Поэтому понятие "мотив" следует рассматривать шире понятия "стимул". Мотив включает в свою структуру стимул как основную составную часть.
Как видим, в отличие от стимула мотив побуждает работника не только к получению каких-либо материальных благ. Понятие мотива значительно шире. Однако в его основе наряду с интересом лежат также и другие чувства работника - ответственности за результаты своей работы, долг перед организацией, опасение сделать что-то не так и т.д.
В последние годы некоторые организации отказались от стимулирования работников. Ему на смену пришла мотивация работников путем применения различных систем организации заработной платы, а не только использования надтарифных методов поощрения работников за эффективный труд. При этом материальная мотивация осуществляется в единстве с социальной мотивацией. Одной из таких организаций является общество с ограниченной ответственностью "МТК ЮниТранс". Эта компания была создана в 1998 г. Она занимается экспедированием грузов стратегического назначения - нефтепродуктов, угля, черных и цветных металлов, ферросплавов.
Далее мы прокомментируем лишь основные положения организации заработной платы и социальной мотивации сотрудников компании. Подробнее об опыте компании, в частности, о процедуре установления заработной платы см. статью Е.А. Успенской*(30).
В компании применяются три взаимозависимых и взаимодополняющих друг друга способа мотивации сотрудников - материальный, социальный и имиджевый. Обратимся к содержанию материального способа мотивации сотрудников компании - организации заработной платы.
I. Порядок установления должностных окладов
По способу установления окладов сотрудники компании разделены на две группы.
1. Сотрудники, имеющие так называемый согласованный оклад, т.е. оклад, величина которого была первоначально определена по соглашению сторон трудового договора. Согласованные оклады сравнительно высоки, они устанавливаются руководителям структурных подразделений и наиболее квалифицированным сотрудникам. Дополнительно мотивировать этих работников можно путем повышения оклада.
2. Сотрудники, которым должностные оклады установлены согласно штатному расписанию. К каждому из этих окладов штатным расписанием предусмотрена особая надбавка в определенном размере. Она не образует новый оклад и не перераспределяется между другими окладами. Эта надбавка может быть установлена каждому сотруднику полностью или частично. Также полностью или частично сотрудник может ее лишиться.
Устанавливается (сохраняется), увеличивается, уменьшается или отменяется надбавка два раза в год по итогам аттестации работника.
Примечание. В соответствии со ст. 157 ТК РФ в трудовом договоре указываются условия оплаты труда (в том числе размер тарифной ставки или должностного оклада работника, доплаты, надбавки и поощрительные выплаты). Предусмотренные договором условия оплаты труда могут быть изменены только по соглашению его сторон в письменной форме.
Поэтому уменьшение или отмена установленных в указанном выше порядке надбавок будут законными, если возможность таких изменений условий оплаты труда будет предусмотрена трудовым договором при его заключении или дополнительным письменным соглашением.
Отсюда следует, что возможность уменьшения размеров надбавок и их отмены целесообразно предусматривать при заключении трудовых договоров. Вместе с тем, следует иметь в виду, что условия трудового договора не должны вступать в противоречие с коллективным договором. Поэтому в коллективном договоре необходимо изложить порядок установления, изменения и отмены указанных надбавок.
II. Премии (выплаты, связанные с производственными и трудовыми результатами)
Все структурные подразделения компании в зависимости от их функционального назначения разделены на следующие группы.
- подразделения, образующие прибыль (ПОП);
- подразделения, способствующие прибыли (ПСП);
- обслуживающие подразделения (ОП);
- проектные группы (ПГ), которые создаются на время выполнения того или иного проекта и могут состоять из представителей различных структурных подразделений.
 ——————————————————————————————————————————————————————————————————————— 
|      ПОП       |       ПСП         |       ОП          |      ПГ      |
|(подразделения, | (подразделения,   |  (обслуживающие   |  (проектные  |
|  образующие    |  способствующие   |   подразделения)  |    группы)   |
|   прибыль)     |     прибыли)      |                   |              |
|————————————————|———————————————————|———————————————————|——————————————|
|1. Департамент  |1. Департамент     |1. Управление      |Временные     |
|маркетинга     и|финансов           |делами             |проектные     |
|продаж          |2. Департамент     |2. Управление      |группы   могут|
|2. Департамент  |стратегического    |рисков             |состоять    из|
|организации     |развития           |3. Дирекция      по|представит.   |
|перевозок       |3. Управление      |работе            с|различных     |
|3. Департамент  |контрол-линга      |персоналом         |департаментов |
|по    работе   с|4. Департамент     |4. Юридический     |              |
|операторскими   |информационных     |отдел              |              |
|компаниями      |технологий         |5. Отдел PR        |              |
 ——————————————————————————————————————————————————————————————————————— 
Образование премиальных фондов подразделений
Премиальный фонд компании (ПФ) формируется по определенным нормативам за счет отчислений от ее чистой прибыли.
Деятельность подразделений оценивается в целях определения размера их фондов премирования ежемесячно по итогам выполнения планов работ по 10-ти бальной шкале.
Заработанные подразделениями баллы "накапливаются" в течение полугодия. К концу полугодия каждое подразделение имеет определенный рейтинг, дающий ему право на получение соответствующей части ПФ для премирования в установленном порядке своих сотрудников.
Правила премирования сотрудников.
1. Сотрудники прибылеобразующих подразделений (ПОП) премируются по итогам работы за квартал: за этот период возможно учесть результаты их деятельности. Если же перенести премирование на более поздний срок, отдалив вознаграждение от результатов труда, то это будет способствовать снижению трудовой мотивации сотрудников.
2. Сотрудники подразделений, способствующих получению прибыли (ПСП), премируются два раза в год по итогам выполнения бизнес-планов и аттестации персонала, т.к. результаты их деятельности не всегда возможно определить в более короткие периоды. При этом возможность их премирования поставлена в зависимость от результатов работы ПОП, которой они должны содействовать. Сотрудники ПСП могут быть премированы при условии, если ПОП выполнили свой бизнес-план за соответствующий период не менее, чем на 85%.
3. Сотрудники обслуживающих подразделений (ОП) могут премироваться по итогам выполнения бизнес-планов и аттестации персонала - два раза в год. Учесть результаты их деятельности в более короткие сроки практически невозможно. При этом они могут быть премированы при условии, если ПОП выполнили за соответствующий период свои бизнес-планы не менее, чем на 85%.
4. Сотрудники проектных групп премируются после завершения проекта в случае его успешности - достижения цели проекта.
Показатели эффективности работы сотрудников прибылеобразующих подразделений, в соответствии с которыми определяются размеры их премий.
Цели мотивации сотрудников этих подразделений сформулированы следующим образом:
1) повысить заинтересованность сотрудников в результатах деятельности (напрямую увязав материальный доход сотрудников с конкретными финансовыми результатами);
2) способствовать созданию здорового азарта и конкуренции (мотивация не должна быть анонимной);
3) способствовать "естественному отбору" сотрудников ("выживут" - останутся работать в компании только конкурентоспособные сотрудники, умеющие достигать конкретных результатов. Нерентабельные сотрудники отдела продаж должны быть уволены и заменены другими);
4) способствовать повышению эффективности работы подразделения (увеличению объема продаж, привлечению новых клиентов и т.п.);
5) удерживать ранее привлеченных клиентов, улучшать качество их обслуживания.
Примечание. Приведенные выше положения п.2 и п.3 вызывают большое сомнение в силу бесцеремонного отношения к сотрудникам и опасности следования этим целям для самой компании.
1. Выявление "неконкурентноспособных" работников и их последующее увольнение по результатам аттестации может осуществляться не иначе, как по отношению к их коллегам по работе. Это неизбежно приведет к соперничеству между всеми сотрудниками, взаимному противостоянию. Каждый будет относиться к коллегам как к претендентам на его рабочее место: в результате конкуренции кто-то обязательно должен остаться без работы.
Отсюда противостояние, разъединяющее и дестабилизирующее трудовой коллектив любого подразделения компании. Работа сотрудников такого подразделения будет формализована, вестись строго по правилам, а такая работа, как известно, - одна из форм забастовки. Ни о каких проявлениях инициативы, новаторства в этих условиях говорить попросту не приходится, о них не может быть и речи.
Это негативно скажется на итогах работы не только всех подразделений, но и компании в целом, резко понизит ее конкурентоспособность. Члены трудовых коллективов подразделений, сами подразделения должны не конкурировать между собой, а сотрудничать. В свою очередь, мотивация сотрудников, это не средство разъединения, а наоборот - одно из средств их консолидации ради достижения общих целей. Не случайно, об этом речь пойдет ниже, в положении о премировании компании предусмотрено материальное поощрение работников за хорошее взаимодействие с другими подразделениями.
2. Выявление и увольнение "неконкурентоспособных" сотрудников производится по результатам их аттестации. К сожалению, именно в этих целях нередко в наших условиях проводится аттестация работников, тогда как представители администрации при этом не несут никакой ответственности за плохую работу с кадрами.
Признание работника по результатам аттестации не соответствующим занимаемой должности, выполняемой работе - это, в первую очередь, упущение администрации. Как могло произойти, что неподходящего работника приняли на работу и допустили к ней, не повысили при необходимости его квалификацию и т.д. и т.п.?
Аттестация кадров - это, прежде всего, средство выявления потенциальных возможностей работников, прошедших соответствующий отбор при приеме на работу, и определение направлений дальнейшего совершенствования их профессиональных качеств, но не увольнение работников, хотя оно, безусловно, имеет место.
Обратимся к показателям эффективности работы сотрудников ПОП (коэффициентам), в зависимости от величины которых определяются размеры начисляемых им премий:
1. К1 - процент выполнения плана;
2. К2 - качество обслуживания + "удержание" "старых" клиентов;
3. К3 - рост объема продаж;
4. К4 - уровень взаимодействия с другими подразделениями компании;
5. К5 - разработка комплексных предложений для клиентов (управление запасами, формы оплаты, новые оптимальные маршруты:), которые повышают экономическую эффективность деятельности компании и способствуют укреплению деловых связей с клиентами.
Начисление премии по коэффициенту К1 производится в % от оклада сотрудника по шкале:
- 10% при выполнении подразделением плана на 85%;
- 15% - на 90%;
- 20% - на 95%;
- 30% - на 100%.
Величины коэффициентов К2 - К5 диффенциируются по категориям сотрудников. Так, для специалистов, работающих со "старыми" клиентами, К2 равен 15%, а К4 - 5%.
Примечание. Как видим, все приведенные выше показатели (коэффициенты) премирования сотрудников ПОП конкретны. Они характеризуют степень участия сотрудников в деятельности подразделений и компании в целом. Среди этих показателей нет косвенных, произвольных по своей сути, условий премирования, таких, например, как необходимость соблюдения производственной и трудовой дисциплины, быть прилежными в труде, инициативными и т.п.
Эти показатели мотивируют сотрудников должным образом выполнять их должностные обязанности. Делать то, что требуется компании, и делать так как это компании необходимо. Не более того.
Что же требует компания от своих сотрудников? Выполнять и перевыполнять планы, обеспечивать надлежащее обслуживание клиентов совершенствовать его, сохранять клиентов, увеличивать их число, обеспечивать необходимый уровень взаимодействия с другими подразделениями компании.
Перечисленные функции работников являются условиями их премирования. В свою очередь, фактические показатели (коэффициенты) выполнения условий премирования каждым работником сравнительно просто поддаются количественному учету и на этой основе денежной оценке в виде премии.
Структура вознаграждения специалистов, привлекающих новых клиентов.
В компании установлен особый порядок вознаграждения - премирования сотрудников, привлекающих в компанию новых клиентов.
10% от комиссии с новых клиентов назначаются в качестве премии, которая распределяется следующим образом:
1% получает руководитель департамента;
1% - начальник отдела;
1% - инициатор, сотрудник, нашедший нового клиента. Инициатором может стать любой сотрудник компании, работающий в любом структурном подразделении, если он смог привлечь нового клиента (быть может, знакомого, деятельность которого связана с перевозкой грузов, и т.п.);
7% - специалист, заключивший с новым клиентом сделку и осуществляющий техническое сопровождение сделки (после того как новый клиент кем-то найден и приведен в компанию, с ним необходимо провести переговоры, которые увенчаются заключением договора).
В том случае, если специалист, заключивший сделку, одновременно является и инициатором, т.е. сам нашел и привлек нового клиента, он получает вознаграждение 8% (7 + 1) от комиссии с нового клиента.
Премия начисляется после подписания всех необходимых документов и поступления денежных средств от клиента на расчетный счет компании; выплачивается раз в квартал.
Структура всех выплат сотрудникам, привлекающим новых клиентов:
 ——————————————————————————————————————————————————————————————————————— 
|                 |                    |         |      Зависит от      |
|                 |     Квартальная    |         |    индивидуальных    |
|                 |       премия       |         |      результатов     |
|                 |                    |         | деятельности + до 8% |
|                 |                    |         | от комиссии с новых  |
|                 |                    |         |       клиентов       |
|—————————————————|————————————————————|—————————|——————————————————————|
|Переменная  часть|                    |         |                      |
|ЗП               |                    |         |                      |
|—————————————————|————————————————————|—————————|——————————————————————|
|                 |                    |         |      Зависит от      |
|                 |   Индивидуальная   |         | квалификации (размер |
|                 | Надбавка к окладу  |         |       возможной      |
|                 |                    |         |     индивидуальной   |
|                 |                    |         | надбавки определен в |
|                 |                    |         |  штатном расписании) |
|—————————————————|————————————————————|—————————|——————————————————————|
|                 |                    |         |                      |
|—————————————————|————————————————————|—————————|——————————————————————|
|Постоянная  часть|  Фиксированная ЗП  |         | Зависит от категории |
|ЗП               |       (оклад)      |         |должности (по штатному|
|                 |    по штатному     |         |      расписанию)     |
|                 |    расписанию      |         |                      |
 ——————————————————————————————————————————————————————————————————————— 
III. Выплаты сотрудникам, непосредственно не связанные с производственной деятельностью
1. Премии к юбилейным датам (50-, 60-летием со дня рождения, уходом на заслуженный отдых) за многолетнюю плодотворную работу.
2. Премии к праздничным дням за эффективную работу и профессионализм.
3. Премии по ежегодно утверждаемым правлением Общества номинациям ("Лучшая инициатива года", "Лучший новичок года", "Лучший проект года" и т.п.).
Социальные льготы
1. Общество выборочно дает гарантии по кредитным обязательствам сотрудников, подтвердивших за время работы для него свою ценность. Отметим, что давать гарантии по долгам сотрудников, - рисковать своими средствами, могут себе позволить лишь стабильно развивающиеся организации. Однако в общем и целом такой риск себя оправдывает.
Сотрудник получает подтверждение заинтересованности компании в его дальнейшей работе, что придает ему уверенность в стабильности положения на занимаемой должности. Это чувство уверенности позволяет ему полнее раскрыть свои профессиональные способности, творческий потенциал, - мотивирует работать еще лучше. Компания, в свою очередь, закрепляет нужного ей работника на его рабочем месте на сравнительно длительный период.
2. Медицинское страхование. Все работники страхуются после окончания испытания при приеме на работу. Страхование оформляется в страховой компании "РОСНО" по дифференцированным схемам:
- VIP - для топ-менеджеров;
- средний состав - для руководителей среднего уровня;
- основной состав - для рядовых сотрудников.
3. Всем работникам предоставляется очередной отпуск продолжительностью 30 календарных дней.
4. Сотрудники компании получают дотации на оплату обедов. Размер дотации зависит от величины должностного оклада работника.
5. Компания полностью или частично оплачивает обучение и повышение квалификации работников в соответствии с планом развития персонала.
6. В случае смерти работника его родственникам выплачивается пособие в размере до одного оклада умершего.
7. В случае смерти ближайшего родственника работника ему выплачивается пособие в размере до одного оклада. Пособие выплачивается работникам, должностной оклад которых составляет менее 1000 долларов США.
Примечание. Уже на протяжении ряда десятилетий корпорации в странах с развитой рыночной экономикой активно и целенаправленно влияют на характер потребления своих работников. Раньше человек распоряжался своими средствами, идущими на воспроизводство его рабочей силы, самостоятельно путем расходования заработной платы. Теперь положение несколько изменилось. Часть средств, предназначенных в фонд потребления работников, направляется на предоставление им различного рода социальных услуг, благотворно влияющих на воспроизводство рабочей силы, - тех услуг, от которых работник мог вольно или невольно отказаться, расходуя заработную плату по своему усмотрению.
Предоставляя такие услуги работнику взамен части его заработной платы, корпорация тем самым гарантирует, что он их получит. В частности, администрация заинтересована в том, чтобы работник гарантировано получал пищу в течение рабочего дня. Поэтому ему предоставляется скидка при оплате обеда, или же обед предоставляется бесплатно.
Администрация заинтересована в том, чтобы в корпорации работали высококвалифицированные работники, и она полностью или частично оплачивает расходы на повышение их квалификации. Интересы корпорации и работника здесь также в конечном счете совпадают. Перечень предоставляемых работникам услуг можно продолжить.
Такое перераспределение фонда потребления осуществляется в первую очередь в интересах роста конкурентоспособности организации, тем более, что оно способствует стабилизации и закреплению кадров. Поэтому предоставление работникам социальных услуг не следует рассматривать в качестве благотворительного акта. Поэтому мнение работников, выраженное профсоюзным комитетом, должно быть услышано и по возможности учтено при заключении коллективного договора, принятии администрацией локальных нормативных актов, определяющих перечень социальных услуг.
