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 Положительные практики решения кадровых вопросов 

В материалах, обобщающих итоги второго этапа исследования (Региональные отчеты, отчеты по предприятиям, сборник «Инновации в постсоветской промышленности», часть 2, раздел 3 – Москва, ИСИТО, 2001), нами отмечалось, что кадровая политика большей части  попавших в выборку предприятий носит реагирующий характер: фактически отсутствуют планирование потребностей в персонале, системный подход к решению проблем воспроизводства, сохранения и поддержания кадрового потенциала, отсутствуют механизмы привлечения и удержания кадров. Тем не менее, кадровые проблемы так или иначе решаются, в процессе поиска решений накапливается опыт, из которого в дальнейшем складываются практики поведения предприятий в этой области. Мы сделаем попытку акцентировать внимание на положительных с точки зрения решения инновационных задач элементах этих практик.  

1. Механизм воспроизводства и поддержания кадрового потенциала.  

           Анализ проблем, с которыми сталкиваются предприятия при проведении инноваций, выявляет значимость кадрового потенциала как одного из важнейших ресурсов для инновационной деятельности. Однако  лишь некоторые предприятия решают проблемы воспроизводства, повышения квалификации, переподготовки кадров комплексно, в рамках  уже существующей системы  или  пытаются ее создать. Такие практики (наличие механизмов/элементов воспроизводства кадрового состава) в большей степени характерны для благополучных с экономической точки зрения предприятий, демонстрирующих также определенные успехи в проведении инноваций  («Бумажник», «Фриз», «Полотно», «Трактор», «Механизм», «Деталь»).  

           При этом одни предприятия  полностью сохранили прежнюю систему, сложившуюся еще в советские времена, или постепенно возрождают отдельные ее элементы, другие в своей практике обращаются к западному опыту:  

· Показателен пример многоотраслевого объединения «Фриз», на котором существует «механизм органичного восполнения кадров» и, что важно подчеркнуть, сохранение этого механизма явилось залогом успешной организационно-управленческой инновации. Материалы кейс стади дают довольно подробное описание механизма, его основными элементами являются: сотрудничество с базовым профессионально-техническим училищем, которое осуществляет подготовку высококвалифицированных кадров для предприятия, учащиеся ПТУ проходят на предприятии практику, из них отбираются те, кто  после окончания учебы может остаться работать на предприятии; «Фриз» курирует профильные отделения индустриально-строительного техникума. Кроме того, предприятие сохранило тесные связи с научно-исследовательскими структурами своей отрасли; 

· На ОАО «Бумажник»  также «сохраняется система, существовавшая еще в советские времена»: часть студентов учится по направлению от предприятия, в специализированном техникуме готовятся рабочие высокой квалификации, действует система повышения квалификации работников; 

· На предприятии «Полотно» был организован учебно-курсовой комбинат, на нем проводится обучение вновь принятых рабочих, осуществляется повышение квалификации персонала предприятия – руководителей, специалистов, рабочих;

·  Обучение и переобучение работников предприятие «Трактор» осуществляет в последние два года в соответствии с «разработанным комплексным планом работы с кадрами», согласно которому проведена массовая системная учеба всех категорий персонала (более 15 тысяч работников предприятия) по вопросам качества продукции по европейской программе; частью рабочих были получены вторые профессии, а также повышена квалификации ряда рабочих и специалистов; 

            Если говорить не о механизме в целом, а об отдельных его элементах, то необходимо отметить некоторые содержательные моменты:

· в целом (на ряде предприятий) наблюдается расширение обучения, это касается как обучения на рабочем месте, так и  программ обучения и повышения квалификации непроизводственного персонала («Колбаска», «Ткацкая», «Механизм», «Трактор», «Ивахлеб»); 

· вносятся изменения в сам процесс обучения на рабочем месте с целью повышения его качества, заметно повышение интереса к теоретической стороне обучения.  На заводе «Деталь» пришли к необходимости давать элементарные теоретические знания. Практика обучения рабочих на «Конвейере» также сочетает месячный теоретический курс и обучение прямо на станках, при этом введена штатная должность токаря-наставника, в обязанности которого входит только обучение (раньше рабочий-наставник решал дилемму: обучать или выполнять свою рабочую норму). Производственное обучение учащихся ПТУ, с которым завод «Механизм» возобновил сотрудничество, происходит индивидуально с каждым под руководством инструктора производственного обучения и преподавателя теоретического курса;  

· появляются новые виды и формы обучения.   В обучении руководителей и специалистов появляются вопросы менеджмента и управления персоналом. Например,  в соответствии с  разработанной стратегией развития предприятия, предполагающей изменение структуры управления, на «Ивахлеб» было организовано обучение управленцев всех уровней современным методам управления предприятием с привлечением лучших специалистов города. В других случаях новшества в обучении не связаны  напрямую с решением конкретных инновационных проблем, но  способствуют решению задач общего характера, таких как, например, создания благоприятного психологического климата в коллективе -  с этой целью служба по подбору персонала  предприятия «Стекло» проводит психологические тренинги для руководителей подразделений по использованию методов управления кадрами. Другой пример: обучение персонала по специальным программам изучения системы качества продукции (об этом упоминалось выше) с целью формирования мотивации работников к развитию средств производства («Трактор»). 

2. Практики сохранения стабильности кадрового состава инновационных подразделений. Механизмы привлечения и удержания кадров. 

Материалы второго этапа исследования позволяют говорить о том, что руководство ряда предприятий  пришло к пониманию необходимости управления коллективом и начинает работу по приведению трудовых отношений в управляемое состояние – «после того, как отлажены основные экономические процессы на заводе, пришла пора заняться кадрами» (генеральный директор, «МК-5»). На отдельных предприятиях обнаруживается становление новой политики управления персоналом, наблюдаются элементы этой политики: ранее уже упоминалось об обучении руководителей разных уровней и специалистов методам управления персоналом, нельзя не заметить повышения интереса к стимулированию мотивации труда (изменение систем оплаты труда, возрождение моральных  стимулов). В этой связи важно выделить – это пока единичные случаи –практики работы с постоянным составом работников («МК-5», шахта «Угольная») в условиях высокой текучести кадров, которая сопровождает инновации. Эти практики проявляются в организации труда и заработной платы, создании механизмов поощрения отдельных «ключевых» бригад и отдельных «незаменимых» работников –  тех, кто, по выражению исследователей, составляет «ядро инновации», то есть речь идет о «попытке социальной стратификации персонала».

И хотя в большинстве случаев регулирование трудовых отношений, в том числе стимулирование (материальное и моральное) не связано напрямую (однозначно) с участием конкретных работников в осуществлении конкретной инновации, на некоторых предприятиях существуют механизмы стимулирования  такого рода участия и заинтересованности работников в инновационной деятельности. В свою очередь, такие механизмы являются важной составной частью практик сохранения стабильного кадрового состава инновационных подразделений на весь период проведения инноваций,  что не может  не сказываться в положительном смысле на их результативности. В обобщающих материалах исследования (см. «Инновации в постсоветской промышленности, статья Н.Гуськовой и И.Доновой) мы останавливались на таких практиках, ее элементах (стимулированием повышенной ЗП и даже выплата «незаработанных» денег в определенные периоды, стабильность рабочего места, возможность повысить или расширить квалификацию, использование каналов внутренней мобильности), а также последствиях с точки зрения сохранения наиболее квалифицированных и перспективных работников.         

Примеры конкретной привязки стимулирования труда к работе на инновационных участках:

· введение временных повышенных расценок на период освоения новой продукции, в результате чего заработная плата квалифицированных рабочих  на экспериментальных участках, где осваивается новая продукция, существенно выше средней по заводу («Механизм»);  

· на ВАКе, где в течение последних трех лет осваивается инновационная продукция, и работники периодически заняты отработкой новых технологий, установлена повременно-премиальная система оплаты (на других участках – сдельно-премиальная), ЗП сохраняется даже во время маленькой загрузки; так же с целью повышения ЗП на этом участке широко практикуется совмещение профессий, только на этом участке работникам доплачивается именно за выполнение заказа на дорожно-маркировочную краску («Химик»). 

Если говорить о материальном стимулировании труда работников вне прямой связи с конкретной инновационной деятельностью, то необходимо отметить усиление интереса руководства  к этим проблемам в целом,  на ряде предприятий осуществляются попытки изменить существующие системы оплаты труда с целью привязать материальное стимулирование к  показателям работы отдельных категорий персонала, создать эффективную систему заинтересованности работников результатами труда, подчинить эту заинтересованность определенным целям.  Созданию мотивации к труду, а так же закреплению работников на предприятии способствует сохранение, расширение или введение системы  дополнительных социальных выплат: 
· создание предпосылки такой системы мотивации сотрудников предприятия, которая соответствует его маркетинговым целям: повышению качества продукции, расширения клиентской базы («Полотно»);  

· изменение системы оплаты труда, попытка сделать систему стимулирования  эффективной, привязать ее к показателям труда отдельных категорий работников и к индивидуальным результатам труда («Огни», «Синтез»);

·  Система вознаграждения (оплаты труда) включает моменты мотивации качества, выполнения задания, «привязки» к рабочему месту, а также стимулы к рационализаторству (Деталь»); 

· менеджмент предприятия начинает предпринимать попытки создания системы заинтересованности результатами труда ИТР (разработано положение о присвоении классности мастерам) («Челнок»);

· Для повышения мотивации работников планируется передать часть добавочно созданной прибыли в собственность работников в виде их персонального вклада в развитие производства («Трактор») 

· на «Челноке» вводится система различных социальных льгот;  руководство объединения «Фриз» сохраняет патерналистскую позицию по отношению к своим работникам: сохранена вся социальная сфера, существует обширную систему социальных выплат, объемы выплат в последние годы увеличились.  

В массиве исследованных нами предприятий отмечены случаи возрождения системы моральных стимулов. Менеджментом «Челнока» поставлена задача возродить «престиж идентификации работников с коллективом, феномен заводского «Мы», и с этой целью проводится ряд коллективных мероприятий (цеховые и заводские спартакиады, выезды коллективом в профилактории и базы отдыха предприятий). Заслуживает внимания практика создания и использования положительного «имиджа передового предприятия» руководством «Протеза», использование этого имиджа как дополнительного ресурса, способствующего дальнейшему инновационному развитию: 

· на «Протезе» внедрение новых технологий, совершенствование производства и развитие инфраструктуры работает на поддержание имиджа «уникального (передового)» предприятия.  За счет сформированного положительного образа руководство предприятия и в дальнейшем планирует участвовать в федеральных социальных программах, получать дополнительное финансирование, участвовать в различных выставках, семинарах (в том числе и заграничных). Этот же имидж позволяет активнее использовать кадровые ресурсы предприятия: развивать трудовой энтузиазм, гордость за свое предприятие. 

Некоторые обобщения.

Что касается кадровых проблем  инновационной деятельности в целом, то опираясь на достаточно  обширные и разнообразные материалы исследования (выше мы остановились на ряде положительных моментов, практик поведения предприятий в кадровой сфере),  можно выделить факторы, играющие положительную роль с точки зрения решения кадровых вопросов: 

1. Состояние внутреннего рынка, его гибкость, адаптивность (общий высокий уровень квалификации персонала, наличие работников, имеющих смежные и вторые специальности, использование внутренних каналов мобильности).

2. Наличие механизмов, обеспечивающих потребности в кадрах (наличие системы воспроизводства кадрового потенциала, главными элементами которой являются обучение и переобучение, повышение квалификации персонала, наличие связей с учебными и научно-исследовательскими структурами, кадровыми агентствами).

3. Наличие механизмов формирования, поддержания и сохранения стабильного состава (ядра) постоянно занятых работников (обеспечение управляемости коллективом, моральное и материальное стимулирование труда, корпоративная политика поддержания положительного имиджа предприятия).

4. Знание и учет особенностей местного (регионального) рынка труда (наличие  профильных учебных и исследовательских структур, способных поставлять кадры необходимых профессий и квалификации).

