М. Киблицкая Подходы высшего менеджмента к стимулированию работников в ходе инновационного процесса.

Как выяснилось в ходе нашего исследования, в ходе инновационных процессов достаточно часто происходят изменения в системе оплаты труда разным категориям персонала. На некоторых предприятиях идет целенаправленный процесс перестройки всей системы оплаты труда и переход на сдельную оплату. В некоторых случаях сохраняется сочетание сдельно-повременной оплаты труда. Иногда внутри предприятий вводятся точечные механизмы стимулирования труда отдельных категорий работников. Вследствие внедрения различных систем оплаты труда возникает достаточно большая дифференциация сотрудников. 

На наш взгляд, процесс стимулирования тесно переплетен с кадровыми процессами на предприятиях, с изменениями положения основного и вспомогательного персонала, с гибкостью внутреннего рынка труда на предприятии с одной стороны, и с развивающимися стадиями инновационного процесса с другой. В целом, мы можем предположить, что с развитием инновационных процессов на предприятии и с развитием не отдельных точечных инноваций, а с приходом глубокой реструктуризации производства на основе внедренной инновации намечается тенденция к использованию более гибких форм стимулирования труда. 

Инновации и их связь с различными моделями оплаты и стимулирования труда на обследованных предприятиях.

Порой достаточно сложно выяснить, являются ли на сегодняшний момент реорганизации в сфере стимулирования и оплаты труда результатом текущей динамики развития предприятий, или в какой-то мере инновации влияют на реорганизацию системы стимулирования труда. Тем не менее ясно одно: на обследованных нами предприятиях идут изменения в сфере оплаты труда. Мы постарались сформулировать гипотезы, связанные со стимулированием труда. 

Эти гипотезы следующие:

Гипотеза №1. чем более преуспевающее предприятие экономически преуспевающих отраслей, с достаточно сильной прорыночной ориентацией, тем сильнее идут процессы по реорганизации стимулирования труда отдельных категорий работников, связанные с поощрением трудовых усилий работников, а не просто их присутствия на рабочих местах.

Гипотеза  №2 Системы стимулирования и оплаты труда сильно связаны с кадровой политикой предприятия. Если на предприятии сохраняется тенденция к сохранению коллектива любой ценой, то система стимулирования напоминает уравнительную. И наоборот, если предприятие сильно ориентировано на рыночные механизмы, администрация пытается ввести новые механизмы стимулирования если не на всем предприятии, то, по крайней мере, на отдельных производствах.

Гипотеза  №3. Не все подразделения, связанные с инновацией в равной степени подвержены реорганизациям в сфере оплаты труда. На наш взгляд, чем сильнее связан с рынком тот или иной контингент работников инновационного подразделения, тем вероятнее пересмотр системы оплаты труда.

Гипотеза №4. В инновационных процессах увеличивается роль менеджеров среднего звена – начальников цехов и участков, вместе с тем, материальное стимулирование этих руководителей на большинстве предприятий оставляет желать лучшего.

Нововведения в оплате труда внутри предприятий

1. Перевод на сдельную оплату труда. В целом, на наш взгляд, инновационные процессы  на предприятии подталкивают менеджмент к осознанию того, что необходимо увязывать результаты труда различных категорий работников с их материальным вознаграждением. Поэтому на многих обследованных нами предприятиях параллельно с развитием инновационных процессов в сфере производства, идут инновации в сфере оплаты труда. Основное направление сводится к переводу рабочих всего основного производства на сдельную оплату труда. Основная цель этого перевода - дифференцировать их заработную плату  с учетом количественных и качественных показателей индивидуального труда, а также условий труда на конкретных рабочих местах. Несмотря на то, что в России сдельная оплата была практически повсеместна, тем не менее, оставались еще предприятия, или на предприятии отдельные цеха, где рабочие находились на повременке, их-то и переводят на сдельщину:

До этого на всем комбинате была повременная оплата, но новое руководство  в целях увеличения материальной заинтересованности работников решило изменить систему оплаты. «Повременка что такое? Что 20 кг сделали, что 200 тонн - одна и та же зарплата. А где денег набраться? Вот и перевели весь производственный персонал комбината на сдельщину. С одной стороны материально заинтересовали рабочих, с другой стороны свели к минимуму простои» (зам. директора). 
              (Колбаска)

В целях стабилизации кадрового состава в середине 2000 г. в соответствии с решением генерального директора на заводе начался переход на новую систему оплаты труда рабочих. Основная идея данного инновационного мероприятия (а последнее характеризуется   именно таким образом)  сводится к переводу рабочих всего основного производства на сдельную оплату труда, что позволило бы дифференцировать их заработную плату  с учетом количественных и качественных показателей индивидуального труда, а также условий труда на конкретных рабочих местах. 

На сдельную систему оплаты труда в первую очередь были  переведены участки, на которых осуществляется внедрение инновационных проектов: литейный участок заготовительного производства, штамповочный участок, участок сборки цилиндрового механизма в составе сборочного цеха, сборочно-заготовительный участок по изготовлению механизма трансформации для диван-кроватей. 

(Маргарин)

Однако, как показывает практика, внедрение новых систем оплаты труда нередко привносит в производственный процесс элемент дезорганизации, недовольства и является, по сути,  основой для возникновения социальной напряженности и конфликтов на предприятии. Перечислим основные трудности, которые являются потенциалом для развития конфликтов:

Во-первых, по-прежнему лидирующей трудностью является «советское мышление» большинства работающих, привыкших получать маленькую зарплату за небольшие усилия. Очень трудно перебороть этот «советский механизм», оставшийся от прежних времен.  

Начальник цеха, технологи и мастера говорят о том, что препятствие в развитии инновации -   в нежелании большей части рабочих  работать интенсивно, с отдачей: “Они будут лучше  получать  тысячу   рублей, чем  “выкладываться”. 

(Химик)

С другой стороны, переход на сдельщину как правило сопровождается ужесточением норм выработки, и, соответственно, рабочие не могут  почувствовать существенную разницу между сдельной работой и повременной. Именно поэтому рабочие считают, что:

“нормы режут слишком часто и намного, поэтому мы не особенно и надрываемся…Заработал на “карман”, сколько надо, а дальше штампуй себе потихоньку…”

(Маргарин)

Во-вторых, переход к сдельной системе оплаты труда на некоторых производствах столкнулся с проблемой нехватки нормировщиков. Фактически это умирающая профессия. 

Но главная сложность состоит в том,  что мы не можем привлечь на работу нормировщиков: то ли их нет вообще, то ли не идут на производство…Несмотря ни какие уговоры и посулы…А нам самим трудно этим заниматься…Надо ведь провести фотографию рабочего дня, хронометраж…Поэтому затягиваем все сроки…”

                 (Маргарин)

В-третьих, переход к сдельной оплате труда на оборудовании, которое повсеместно настолько устарело, что постоянно выходит из строя, порой бывает бессмысленным, поскольку простои по ремонту оборудования  составляют львиную долю производственного процесса. 

2. Политика «высокой оплаты» для отдельных инновационных подразделений. На время освоения выпуска новой продукции в цехах оборудуются экспериментальные участки, куда направляются наиболее квалифицированные рабочие, для которых вводятся временные повышенные расценки на период освоения новой продукции. Поэтому заработная плата квалифицированных рабочих на таких участках существенно отличается от средней по заводу. 

Однако на деле участок является автономным.  Система оплаты здесь отличается от принятой в цехе  (КУ, «сделка»). Все работники нового участка получают оклады, размер которых заметно превышают заработки рабочих печатного цеха, в том числе и наиболее высоко оплачиваемых. По словам начальника печатного цеха, 

(Челнок)

На заводе рабочим механо-сборочного цеха подняли зарплату на порядок превышающую заработную плату в других цехах. В основном это связано с тем, что работающие в этом цехе приносят предприятию непосредственно «живые деньги», работая на выполнение заказов по договорам. Слесарь, который работает в другом цехе и  делающий ту же работу, получает правтически в 2 раза меньше, чем слесарь в механо-сборочном цехе. 

(Покровка)

Иногда заработная плата рабочего в инновационном подразделении превосходила зар.плату рабочих в других цехах в несколько раз. Это создавало определенную напряженность в коллективе.

(Стром, Иваново)

3. Практика договорных отношений между администрацией и работниками инновационного подразделения.

Перед тем, как начать выпуск продукции на участок пришли технический директор и начальник цеха и сообщили, что работникам предстоит производить дорожную краску по срочному заказу. Сообщили, что выполнять заказ придется параллельно с их ежедневным производственным заданием. «Нас спросили, сколько мы хотим за эту краску. Летом мы обычно имели в среднем 1800 руб., мы запросили еще 3 тысячи чистыми. Нам обещали доплату. Дали, конечно, меньше, чем мы просили. Нам сразу сказали, какой объем мы должны сделать, и в какие сроки. Обещали доплатить по 2 тысячи каждому» (рабочий).

(Химик Самара.)

Как правило такие договорные отношения нигде институционально не оформляются, и в этой связи есть достаточно большая опасность того, что рабочие получат меньше, чем обещалось. Кроме того, такого рода работы, как правило подразумевают  значительное увеличение интенсивности труда и очень часто нарушают технику безопасности. Однако в ситуации ограниченных возможностей подработок для рабочих такие условия – достаточно выгодные, поскольку позволяют получить прибавку с своей небольшой оплате.Пожалуй наиболее ярко практика договорных отношений проявилась на Самарском «Химике»:

Реально, конечно никаких официальных договоров не было. Администрация для видимости поторговалась об оплате труда с работниками и получила от них устное согласие на выполнение работ. Причин для переговоров с рабочими было несколько: 1) на этом участке существенно увеличивались объемы производства, по сравнению с прошлым годом почти в 3 раза; 2) руководители не планировали увеличивать численность работающих на участке, поскольку стабильных объемов пока не было, и никто не мог прогнозировать спрос на новую продукцию; 3) условия труда не соответствовали нормам безопасности: на участке отсутствовала приточно-вытяжная вентиляция, а производство новой краски очень вредное; 4) на новую продукцию не распространялись компенсации по «вредности». 

4. Изменения в повременной системе оплаты труда. Повременная оплата на многих промышленных предприятиях также претерпела изменения. В основном это касается ИТР-овских работников, и как правило администрацией движет все то же желание уйти от уравниловки и постараться увязать работу конкретного ИТР-овца  с работой всего предприятия или отдельного производства. В некоторых случаях на уровне цеха стимулирование труда работников, находящихся на повременной оплате труда, осуществляется на основе гибкой системы поощрения посредством повышающего коэффициента (КТУ). В других случаях пытаются увязать результаты работы ИТР и служащих с работой всего предприятия или с работой определенных подразделений. Тем не менее, мы вынуждены констатировать, что несмотря на то, что появляются изменения  мотивационных систем, тем не менее трудовой вклад, оценивается все равно  необъективно, формально, и это приводит к равнодушию и незаинтересованности. Очень ярко это, проявляется, например, у менеджеров среднего звена.

«Сам начальник цеха  в ходе интервью признался, что и он не заинтересован в развитии инновации: “У нас инициатива наказуема… Всю работу свалят на мою голову,  дадут разовую премию, а потом  новую технологию включат мне в план, и я опять должен буду перестраивать уже отлаженную схему производства и работы с людьми…  Лучше, когда все стабильно”.   Интервью с мастерами также показало неудовлетворенность системой оплаты труда.  Мастер, получающий второе высшее образование, планирует уволиться и начать “свое дело”, работать на себя.  Вообще, мотив “работать на себя”  среди и ИТР, и рабочих является достаточно популярным.   Главным мотивом, который при небольших заработках удерживает квалифицированный молодой персонал ИТР на предприятии -  возможность получить дешевое жилье.   В отличие от других предприятий города, завод "Челнок" не стал передавать в муниципальную собственность общежития и соцкультбыт, а акционировал их, выступив основным (а часто и единственным) акционером, т.о. эти объекты стали ведомственными. Предприятие сумело войти в федеральную программу по строительсту жилья для молодых семей и получать под эту программу безвозмездные федеральные субсидии, в результате чего, отработав около7 лет на предприятии многие получают возможность приобрести жилье за 50% себестоимости (строит жилье УКС завода). 

Вместе с тем изменения в повременной оплате затрагивают иногда и рабочих. На некоторых производствах, в условиях неравномерной загрузки инновационного подразделения администрация наоборот уходит от сдельной оплаты труда и стараясь сохранить приемлемый уровень оплаты для рабочих инновационного подразделения устанавливает повременно-премиальную системы оплаты. 

На ВАКе, где в течение последних трех лет осваивается инновационная продукция, и работники периодически заняты отработкой новых технологий, установлена повременно-премиальная система оплаты, в то время как на других участках рабочие находятся на сдельно-премиальной оплате. Загрузка здесь невысокая, особенно в «мертвый» для производства осенне-зимний период, работники не в состоянии заработать здесь даже среднюю зарплату. «Мы им стараемся сохранить зарплату, потому что это участок перспективного развития», - рассказывала ведущий экономист.

(Химик). Самара.

5. Появление и развитие стимулирующих фондов. Такие фонды начальников цехов начали появляться в начале 90-х годов, затем был период сложностей на производстве, когда у начальников цехов было очень мало возможностей для маневра. В современных условиях, когда предприятия начинают подниматься с колен, появилась возможность вновь организовывать такие фонды для премирования особо отличившихся сотрудников. 

 Из фонда заработной платы начальник цеха образует свой собственный фонд в размере 5-ти% от ФЗП, который так и называется “фонд начальника цеха”. Тем самым руководители цехов на основе повышающего коэффициента имеют возможность оперативно поощрять отличившихся  рабочих из средств собственного  фонда, не дожидаясь для этого решения высшего  руководства.

(Маргарин)

6. Поощрение совмещения. Как мы уже отметили в одной из наших гипотез, система стимулирования напрямую связана с кадровыми процессами на предприятиях. Именно поэтому мы отметили, взаимозависимость между   политикой руководства по отношению к кадровым сотрудникам, основному и вспомогательному персоналу и их подходами к материальному стимулированию. За неимением других механизмов материального стимулирования и повышения заработной платы, как руководство, так и работники (в особенности рабочие, поскольку совмещение в основном развито среди промышленного персонала) заинтересованы во всеъ возможностях совместительства:

Следует заметить, что никто из рабочих не упускает возможности работать по совместительству или сверхурочно. Работники с удовольствием откликаются на призыв поработать дополнительно, поскольку уровень заработной платы на предприятии низкий.  Для рабочих - это реальная возможность подработать, в своем же цехе, не обременяя себя поисками дополнительного заработка, и не теряя времени на дорогу. «Когда нам добавили продукцию, мы, в общем-то, были не против. Мы не против того, чтобы много работать, мы против того, чтобы мало получать» (рабочий).

Мы даже на лето не планируем прием людей. Все рады, когда есть работа и можно заработать дополнительно. Мы справляемся за счет совмещения профессий, за счет своего личного времени после работы»  (мастер ВАК).

(Химик, Самара)

7. Переход на контрактную систему для различных категорий сотрудников. На обследованных нами предприятиях есть случаи перевода работников на контрактную основу. Это – все тот же процесс, в русле которого менеджмент предприятий пытается увязать оплату труда отдельного сотрудника и результаты его труда. Интересным кажется пример на фабрике BEER, Грузия, где наблюдается процесс наиболее сильной привязки работы отдельного сотрудника с его оплатой. Поэтому используется не только контрактная система, но в русле контракта еще идет привязка сотрудника к результатам труда предприятия:

Для нас были непривычными жестко-деловые отношения, царившие на предприятиях фирмы. Здесь как бы исчез гуманизм, присущий в прежний трудовых отношениях и проявляющийся в желании, в некоторых случаях, оплатить и неэффективную работу хорошего человека или коллектива, по словам одного из руководителей - "Такой подход в перспективе не может способствовать стабильности предприятий". Основным оценочным показателем работы каждого подразделения, специалиста, служащего является финансовый результат. Для этого пересмотрели действующие контракты с работниками. Доработали и внедрили максимально реалистические методы и технологии подсчета показателей, характеризующих эффективность работы каждого.

Инновации и анти-стимулирующие действия.

В целом, по результатам нашего проекта мы должны констатировать, что в большинстве случаев, руководство предприятий понимает, что необходимо менять что-то в системе оплаты и стимулировании труда:

К сожалению, система оплаты труда не стимулирует инициативу. У инженерно-технических работников жесткие оклады, премии выплачиваются нерегулярно. Сейчас мы работаем над введением новой системы оплаты труда, существенную часть заработной платы должна составлять премия. И за нарушение сроков и низкое качество работ работники должны лишаться премии, тогда не надо будет их подгонять, сами должны будут суетиться. Без материального стимулирования хорошей работы, только уговорами и высказыванием претензий ничего не добьешься. " 

           (Стром, Иваново)

Однако, мы можем отметить, что хотя предприятий, где не производится никаких заметных сдвигов в сторону изменения оплаты труда и повышения ее стимулирующего эффекта, не так много, такие предприятия все-таки есть. Политика администрации в данном случае очень консервативна. Основной довод – зачем вводить какую-то дополнительную оплату рабочим, которые итак должны работать. На некоторых производствах определенная хитрость административной политики состоит в том, что в инновационные подразделения собирают «кадровых» сотрудников и пенсионеров, убивая таким образом двух зайцев: выполняя производственное задание (иногда инновационное и повышенной сложности, поскольку квалификация рабочих этого подразделения позволяет это сделать), и позволяя пенсионерам оставаться на рабочих местах. А это – достаточно существенно. Как известно, на современных предприятиях не очень поощряется работа пенсионеров. (Так, например, проводя в июне обследование гибкости труда на предприятиях Москвы, я столкнулась с тем, что, например, на предприятии с 1000 работающих есть всего 5 пенсионеров). Кроме пенсионеров на такие участки идти никто не хочет. Вот наглядный пример в цехе №2 на «Химике» в Самаре:

«В этом цехе вакансий меньше всего. Работает в основном старый кадровый состав. Там много работников, которые уже на пенсии по 1 списку по вредности, и работают там укладчиками упаковщиками, и не уходят. Пенсионерам ведь еще труднее устроиться, и они продолжают работать, гробя свое здоровье, хотя зарплаты у нас маленькие. Они получают 1100-1500 рублей. Вот на участке масляных красок сейчас не хватает 5 человек. Слесарь, грузчики, электрик, механик. Никого на эти деньги не можем найти» 

(Химик, Самара, Инспектор по кадрам).

В данном случае, мы считаем, что политика администрации ничего не делать является антистимулирующей и недолговечной: как только пенсионеры все поувольняются, проблемы будут только множится. 

Имитация разработки стимулирующей деятельности. Еще одним антистимулирующим фактором в оплате труда является, на наш взгляд явление, которое скорее имитирует стимулирующий эффект нежели является таковым. И вроде бы на предприятии меняется система оплаты труда, повышается заработная плата в отдельных подразделениях, даже вводятся отдельные коэффициенты, однако на деле – это скорее попытка угнаться за инфляцией. Наглядный пример – ткацкая фабрика:

За 1999 и 2000 годы были произведены изменения в оплате труда работников разных категорий. С 01.04.99 на 35% произошло повышение заработной платы работников основного производства и Отдела Главного механика. С 01.07.99 произведено изменение оплаты труда  у ИТР -  отменили персональные надбавки к должностным окладам. С 01.09.2000 г. на 20% выросла заработная плата у работников основного производства и Отдела Главного механика. С 01.06.2000 г. произошли изменения оплаты труда ИТР – разделение оклада на постоянную и переменную части в соотношении 1 : 0.75. Эти изменения не связаны с результатами работы фабрики и не играют стимулирующей роли. Они лишь отражают тенденции роста цен на ресурсы      и готовую продукцию. 

(Фабрика Ткацкая, Иваново)

Де-стимулирование. Штрафные санкции за нарушения. Практика изучения подходов российского менеджмента к изменениям в системе стимулирования показывает, что очень часто руководители предприятий наряду с разработкой стимулирующих эффектов вводят и штрафные санкции за некачественную работу сотрудников, за нарушение режима работы, прогулы, пьянство, несвоевременное выполнение работ, нарушения графиков, допущенный брак и т.д. Причем если ранее санкции чаще носили характер морального воздействия, как-то: постановка на вид, выговор и др., то в настоящее время, на производствах разрабатывается система де-стимулирования сотрудников. (Штрафы, баллы и т.п.)
В целом мы можем констатировать, что, несмотря на то, что в настоящее время больше простора у предприятий для экспериментирования, внедрения более дифференцированных систем оплаты труда, тем не менее, в целом, увязка результатов и оплаты не очень себя оправдывает, ни у рабочих, ни у ИТР. И здесь мы видим несколько проблем:

Связь систем оплаты труда и кадровых проблем предприятий. (Сохранение старых голов и охота за новыми).

Охота за головами. Одна из существенных проблем, с которыми столкнулись обследованные нами предприятия состоит в том, что ощущается нехватка квалифицированных специалистов. Обращает на себя внимание тот факт, что требуются не высококвалифицированные рабочие, а малоквалифицированные. Кроме того, на многих предприятиях, как видно из отчетов стала проблема с менеджерами среднего звена. Для того, чтобы привлечь специалистов на стороне, предприятия разрабатывают различные формы их привлечения. Однако и здесь, на наш взгляд, работа по поиску кадров не носит системного характера. И, если уж есть система в наборе кадров, то в их закреплении системы не наблюдается. На наш взгляд, одна из проблем с поиском кадров состоит в том, что отделы кадров на предприятиях порой возглавляют специалисты «старого образца», работавшие в совершенно других условиях. На сегодняшний день, на наш взгляд, они просто не отвечают велению времени: 

Сейчас на предприятии прорабатывается идея создания управления по кадрам по западным образцам. Существующий начальник отдела кадров - работник пассивный и недостаточно квалифицированный для выполнения стоящих перед кадровой службой задач. Предприятие ведет поиск специалиста по кадровому менеджменту. Планируется создать ему рабочую базу, а затем «начать серьезную охоту за головами».

 Пока что пришел с улицы человек, прижился - хорошо, не прижился - до свиданья. А надо вкладывать деньги в образование, находить людей на уровне поступления в институт, проплачивать обучение и заключать контракт, чтобы они уже никуда не делись.
(Колбаска)

В целом мы должны констатировать, что поскольку системы стимулирования труда и кадровые проблемы очень сильно перекликаются, то в работе предприятий видна скорее сиюминутная политика реагирования на кадровый голод, нежели систематическая стратегическая проработка кадровых проблем предприятий.

Единственный работавший на предприятии помощник мастера по станкам этой группы ушел с комбината, и руководству пришлось приложить усилия к его возвращению, а также дополнительно принять и обучить еще одного помощника мастера по этому виду оборудования. Пример говорит о том, что небольшая на первый взгляд кадровая проблема может сорвать внедрение в производство новой продукции, выполнение заказов на нее.

(Костюмные ткани, Иваново)

Очень часто стимулирующий эффект зарплаты заканчивается принятием специалиста. После этого считается, что специалиста наняли, что же еще? Пусть работает. На грамотном предприятии с приходом специалиста начинается работа по его продвижению, стимулированию. На российском предприятии с принятием специалиста на работу вся работа с ним тут же заканчивается: 

Для того чтобы привлечь на комбинат качественных специалистов, им была предложена высокая зарплата. «На должность оператора мы брали людей только с инженерным образованием и зарплату соответственно 2,5-3  тысячи. По тем временам это очень хорошие деньги» (зам. директора). Но с тех пор зарплата  не повышалась, и можно сказать, что, получив классных  специалистов,  руководство не считает нужным поддерживать их материальную заинтересованность далее. 

(Колбаска)

Заключение

Итак, мы посмотрели как связаны между собой инновационные процессы и процессы стимулирования труда. Какие типы материального стимулирования существуют на наших инновационных предприятиях и какую роль они играют. При проработке этого вопроса выяснилось, что существует достаточно тесная связь между разрабатываемыми системами стимулирования и кадровой политикой менеджмента предприятия. К сожалению, из-за недостатка времени многие вопросы остались за кадром (вопросы моральных стимулов и  инноваций, достаточно слабо проработан вопрос «охоты за головами»). Тем не менее общие тенденции все-же наметились и мы бы хотели их перечислить:

1. Система стимулирования задумывается как правило первыми лицами предприятия, однако без серьезной теоретической проработкии, как правило, без серьезной поддержки со стороны кадровых подразделений.

2. Очень часто предприятия рассчитывают на «авось». Авось получится. Авось будут работать на сдельной системе. Проекты, направленные на стимулирование определенного объема работ также носят единичный характер и отсутствуцют институциональные механизмы, прописывающие действия как администрации, так и работников. 

3. Поскольку, мы высказываем гипотетическое положение о том, что системы стимулирования тесно связаны с подходом менеджмента к кадровым вопросам, то вынуждены констатировать, что на многих обследованных нами предприятиях систематической работы по поиску и продвижению кадров не ведется. У нас есть примеры отдельных подразделений предприятий, которые можно назвать «вымирающими»:  через некоторое время на них некому будет работать, поскольку уйдут пенсионеры, однако даже в этих случаях серьезного подхода к проблеме и выращивания своих кадров не наблюдается. 

4. На наш взгляд, отсутствие продуманной и четкой политики в области стимулирования труда очень часто связано с отсталостью кадровых подразделений на предпрятии, которые просто не соответствуют велению времени.Поэтому, в качестве рекомендации можено посоветовать при введении стимулирующих систем на предприятии вначале обратить внимание на персонал соответствующих кадровых подразделений.

5. Наше исследование показало, что вопросы кадровой политики не были продуманы во многих инновационных проектах. Порой если руководство и осознает важность привлечения квалифицированных кадров, тем не менее есть определенные ограничения, за пределы которых руководство не хочет выходить. Или в условиях поиска квалифицированного специалиста делается ставкуа только на стимулирующий эффект денег, в то время как  в современном мире все большую и большую стимулирующую и закрепляющую роль начинают играть такие вещи, как предоставление социального пакета помимо зарплаты. Таким образом  существующая система поиска и закрепления квалифицированных кадров предполагает высокую гибкость, предложение определенного социального пакета (в который могут входить  и такие пункты как  предоставление жилья иногородним специалистам), к которой большинство предприятий просто не готовы. 

P.S. В целом, возможно мне не удалось выйти на достаточно высокий аналитический уровень, как предполагалось, тем не менее, я считаю своей небольшой заслугой уже то, что попыталась систематизировать данные, касающиеся материального стимулирования. Насколько мне это удалось – судить вам. 

