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В настоящее время в компании ПАО «НК Русснефть», а именно в департаменте по оптимизации производственных затрат уже существует система материального поощрения за внесение сотрудниками рационализаторских предложений по совершенствованию и развитию бизнеса, конечным эффектом которых является сокращение издержек. Данный механизм устроен следующим образом:

1. С помощью личного кабинета HRM-платформы K-Team сотрудник подаёт заявку с рационализаторскими предложениями в соответствующий раздел, касающихся оптимизации затрат;

2. Заявка рассматривается специалистами и, впоследствии, по ней принимается решение – брать ли её в работу либо отклонить;

3. За непосредственную подачу заявки сотрудник награждается единовременной премией в размере 2000 руб.;

4. Если предложение сотрудника по оптимизации затрат было взято в работу и принесло ожидаемый экономический эффект, который впоследствии был оценен и зафиксирован в виде конкретной суммы экономии издержек, то по итогам отчётного периода он получается премию в виде 2 % от данной экономии денежных средств.

Как видно, существующая система премирования за рационализаторство опирается исключительно на материальный стимул и исключает компоненты нематериального стимулирования. Следовательно, мы предлагаем усилить инновационную и рационализаторскую активность среди сотрудников компании, и рассматриваемого подразделения, в частности, посредством включения мер нематериального стимулирования. [1].

Усиление предлагается осуществить по следующим направлениям:

1) Призвание и статус. Цель – ощущение сотрудниками своей ценности, а также уважения от коллег. Могут быть рекомендованы следующие меры: создание рейтинга рационализаторов департамента по критериям количества внедрённых идей, а также экономии затрат; публичное признание – объявление похвалы, благодарности сотрудникам на совещаниях, а также в новостных рассылках на HRM-платформе; дарение знаков отличия в виде нагрудных знаков или символических подарков; предоставление статуса эксперта наиболее отличившихся сотрудников, либо назначение ему статуса наставника (если сотрудник опытный, но ещё не был наставником).

2) Мотивация профессионального развития. Главная цель – чтоб сотрудник видел перспективы своего роста. Можно отнести: направление на курсы бережливого производства, управлению проектами и пр.; направление отличившихся рационализаторов на участие в отраслевых мероприятиях – конференциях, выставок, круглых столов, что позволит им в дальнейшем расширять кругозор и генерировать новые идеи, а также формировать чувство причастности к экспертному сообществу; осуществлять стажировку сотрудника (на определённый период) на производственную площадку с целью личного наблюдения над осуществлением идеи; организация «мзговых штурмов» внутри подразделения;

3) Улучшение социально бытовых условий. Цель – показать, что компания заботится о сотрудников и создаёт им максимально комфортные условия для работы. Сюда можно отнести: гибкая система режима отдыха – дополнительные отгулы либо дни отпуска, либо введение гибкого графика в дни низкой нагрузки; предоставление абонементов в оздоровительные заведения – спортзалы, бассейны и пр., частичная или полная оплата санаторно-курортных путёвок; организация мероприятий для детей (к примеру, новогодние ёлки); организация комнаты психологической разгрузки.

Данные предложение призваны дополнить материальные стимулы за рационализаторство, что актуально для сотрудников с разными типами мотивации: для «инструментального» типа мотивации сотрудников важны, в первую очередь, деньги, но для сотрудников «патриотического» типа немаловажно общественное признание, а для сотрудников «профессионального» типа – обучение и развитие.

Таким образом, предложенные направления дадут возможность выстроить цельную систему мотивации сотрудников департамента по оптимизации производственных затрат, при котором материальные вознаграждения будут существенно дополнены нематериальными стимулами: признанием, профессиональным развитием и повышением комфорта жизненных условий, что, в целом, повысит лояльность сотрудников к рабочим местам и снизит текучесть кадров.
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