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1. Общие положения

Настоящая Концепция перехода  ОАО «РЖД» на систему оплаты труда по грейдам для руководителей, специалистов и служащих (далее – Концепция) определяет основные направления актуализации корпоративной системы оплаты труда работников филиалов ОАО «РЖД».
В настоящей Концепции используются следующие термины и определения:

КСОТ – корпоративная система оплаты труда работников филиалов и структурных подразделений ОАО «РЖД»;
ДПР – долгосрочная программа развития ОАО «РЖД» до 2025 года;

РСС – руководители, специалисты и служащие;
ЦДИ – Центральная дирекция инфраструктуры;

ЦТ – Дирекция тяги;

ERP – программное обеспечение для управления бизнес-процессами;
HR – управление персоналом.

2. Предпосылки реформирования корпоративной системы оплаты труда работников ОАО «РЖД»
Для оценки внешних условий, определяющих, среди прочих факторов, конкурентоспособность КСОТ, были проанализированы изменения на рынке труда в России и динамика положения ОАО «РЖД» на рынке труда. 

Результаты анализа доступности трудовых ресурсов, уровня квалификации персонала, среднего уровня заработной платы (как в целом по экономике, так и по различным индустриям) и положения ОАО «РЖД» на рынке являются основой для определения необходимых изменений в корпоративной системе оплаты труда работников ОАО «РЖД» и их масштаба.
2.1. Изменения на рынке труда России

Ситуацию на рынке труда определяют, в числе прочих факторов, демографическая ситуация, уровень безработицы и доступность квалифицированных кадров. Учет внешних факторов необходим для формирования конкурентоспособного предложения ОАО «РЖД» на рынке труда как в настоящее время, так и в долгосрочной перспективе. 

Динамика рождаемости и смертности населения прошлых периодов прямо влияет на численность населения трудоспособного возраста в настоящий момент. Показатель рождаемости сегодня определяет численность населения трудоспособного возраста через несколько десятков лет, что является центром интересов работодателей в конкуренции за рабочую силу. 

Общая тенденция превышения смертности над рождаемостью наблюдается, за редким исключением, на протяжении последних 25 лет, начиная с демографического кризиса 1995–2010 годов. Максимальный уровень естественной убыли населения за этот период, достигнутый в 2000 году, составил 958,5 тысяч человек. Несмотря на краткий период возобновления естественного прироста населения в 2015 году, с 2016 года смертность снова превышает рождаемость. Согласно прогнозным данным Росстата, данная негативная тенденция сохранится к 2035 году. 

Демографический кризис 1995–2010 годов негативно повлиял на текущую численность населения трудоспособного возраста в России, последствия кризиса приведут к еще бо́льшему сокращению численности в ближайшие годы. С учетом прогноза Росстата, численность населения трудоспособного возраста за 30 лет сократится на 13% (с 90,2 млн. человек в 2006 году до 78,7 млн. человек в 2035 году). Общий долгосрочный тренд остается негативным, несмотря на положительную динамику прироста населения в отдельные годы. 

В России наблюдается снижение количества безработных: за период  с 2009 по 2020 год численность безработных снизилась на 32% (с 6,3 млн.                     до 4,3 млн. человек). То есть в долгосрочной перспективе наблюдается превышение спроса на рабочую силу со стороны работодателей над предложением на рынке труда.
За период с 2014 по 2020 год количество высших и средних специальных учебных заведений в России снизилось на 22%, общее количество выпускников  снизилось на 24%. 

Ключевые демографические тенденции в России, снижение количества безработных, а также общее снижение количества выпускников высших и средних специальных учебных заведений свидетельствуют о потенциальном усилении конкуренции работодателей за рабочую силу на рынке труда, и в частности – за квалифицированный персонал, что может привести к нехватке квалифицированных кадров и увеличению вложений компаний в подготовку персонала. 

2.2. Позиция ОАО «РЖД» на рынке труда

В условиях усиливающейся конкуренции компаний за квалифицированные кадры особенно важным становится конкурентоспособность ценностного предложения работодателя. Ключевым конкурентным преимуществом компании является вознаграждение за труд. 

Конкурентный уровень вознаграждения для большинства потенциальных и работающих сотрудников является одним из наиболее критичных факторов, определяющих привлекательность компании в качестве работодателя. 

В настоящее время уровень заработной платы в ОАО «РЖД» превышает средний уровень заработной платы в экономике России, по состоянию                       на 2020 год соотношение уровня заработной платы в ОАО «РЖД» и в среднем по экономике составило 1,20. Однако уменьшение этого соотношения на протяжении последних лет (в 2011 году – 1,42) все более снижает конкурентоспособность ОАО «РЖД» на рынке труда.
При этом производительность труда, характеризующая результативность работы персонала, в ОАО «РЖД» значительно опережает рост производительности труда в целом по экономике. За последнее пять лет              (с 2017 по 2021 год) производительность труда в ОАО «РЖД» выросла на 27%, а в целом по экономике – только на 9%. 
При сохранении этой динамики соотношение уровня заработной платы в             ОАО «РЖД» и среднего уровня заработной платы в экономике России снизится и составит менее 1,15 к 2025 году.

Важность обеспечения конкурентного уровня заработной платы обусловлена в ОАО «РЖД» спецификой деятельности компании, а именно: 

– сложные условия труда (вредность и опасность); 

– сложный режим труда (работа в ночное время, в выходные и праздничные дни, разъездной характер работы и т.д.);

– высокая интенсивность труда; 

– высокий уровень ответственности, связанный с безопасностью движения; 
– значительное влияние на экономику отдельных субъектов Российской Федерации и страны в целом; 

– высокий уровень социальной ответственности. 

Научно обоснованное оптимальное соотношение заработной платы в ОАО «РЖД» и в среднем по экономике России, определенное на основании  анализа соотношения уровня заработных плат в компаниях различных индустрий и средней заработной платы в стране, составляет 1,35.

Обеспечение конкурентного уровня заработной платы работников               ОАО «РЖД» необходимо для достижения ряда стратегических целей компании в области кадровой политики: 

– обеспечение стабильности кадрового состава; 

– привлечение и удержание трудовых ресурсов; 

– мотивация персонала;

– снижение расходов на обучение и переподготовку кадров;

– обеспечение квалифицированным персоналом производственных процессов в компании с учетом вектора ее развития. 

Актуализация уровня заработной платы, предлагаемого компанией работникам, с учетом целевого размера соотношения приведет к восстановлению конкурентной позиции ОАО «РЖД» на рынке труда по уровню вознаграждения, что окажет непосредственное положительное влияние на достижение таких стратегических целей компании, как привлечение кадров и поддержание кадровой стабильности в ОАО «РЖД».
2.3. Анализ социально-экономического положения регионов присутствия ОАО «РЖД» 
ОАО «РЖД» присутствует в большинстве субъектов Российской Федерации. Укомплектование штата работников компании в регионе тесно связано с уровнем социально-экономического развития региона, который может оказывать непосредственное влияние на ее кадровую политику  в части поддержания укомплектованности подразделений кадрами на необходимом уровне. 
Присутствие компании в регионах с различным уровнем социально-экономического развития свидетельствует о том, что эффективное региональное регулирование уровня денежного вознаграждения работников является крайне важным инструментом для поддержания укомплектованности подразделений кадрами и поощрения перемещения квалифицированных кадров в различных регионах. 

В настоящее время в ОАО «РЖД» для целей регионального регулирования уровня денежного вознаграждения работников применяется выплата зональных надбавок, которые могут устанавливаться в структурных подразделениях филиалов ОАО «РЖД», проблемных по укомплектованию высококвалифицированными кадрами. 
В то же время активное развитие в последние годы восточного полигона (БАМ, Транссиб), а также развитие компании для осуществления перевозок в труднодоступных регионах (Северный широтный ход, развитие радиальных линий к северным месторождениям Сибири и др.), где наблюдается дефицит трудоспособного населения, отсутствие социальной инфраструктуры, – требуют от компании новых подходов к организации и оплате труда, таких, как  применение вахтового метода работы с долгосрочным периодом вахты.
Таким образом, результаты анализа внешних факторов, влияющих на позицию ОАО «РЖД» на рынке труда, а именно: 

– усиление конкуренции работодателей за квалифицированный персонал; 

– снижение конкурентоспособности уровня вознаграждения в                  ОАО «РЖД»; 
– отставание с 2014 года темпов индексации заработной платы от индекса потребительских цен;
– отрицательная динамика реальной заработной платы в ОАО «РЖД» в отдельные периоды; 

– превышение роста производительности труда в ОАО «РЖД» над рынком, –
свидетельствуют, что ситуация на рынке труда обостряется и такая тенденция сохранится в будущем. 
Конкуренция работодателей за рабочую силу, особенно квалифицированные кадры, усиливается. В текущих условиях задача            ОАО «РЖД» по привлечению кадров и поддержанию кадровой стабильности становится критичной. Одним из эффективных механизмов решения этой задачи, а также достижений других стратегических целей ОАО «РЖД» является обеспечение конкурентоспособного уровня вознаграждения, а также определение и решение других проблем КСОТ. 
3. Результаты анализа действующей корпоративной системы оплаты труда 
КСОТ была введена в действие в 2007 году. Заложенные в ней принципы соответствовали лучшей практике, однако: 

– для решения точечных задач и принятия ответных мер на изменения рынка труда применялись различные надстройки локального характера;

– увеличение количества стимулирующих элементов привело к снижению удельного веса гарантированной части в заработной плате и эффективности системы вознаграждения;

– целесообразно актуализировать систему оплаты труда в компании с учетом изменившихся подходов на рынке труда. 
В результате точечной донастройки за период 14 лет КСОТ усложнилась и потеряла гибкость, снизилась прозрачность и системность. 

Согласно рыночной практике, системы оплаты труда пересматриваются компаниями каждые 7–10 лет, при этом периодичность актуализации систем оплат труда сокращается и достигает 5 лет в отдельных отраслях. Факторами, обуславливающими более частую актуализацию систем оплаты труда, являются: динамика рынка труда, динамика бизнеса компаний, изменения технологического и организационного характера.  
3.1. Анализ действующей системы оплаты труда руководителей, специалистов и служащих 
Структура вознаграждения РСС в ОАО «РЖД» за период с 2009 по               2020 год значительно изменилась, так доля постоянного вознаграждения в общей структуре вознаграждения в целом у РСС снизилась с 64% до 58%, соответственно, увеличилась доля переменного вознаграждения. Уменьшение постоянной части в общей структуре вознаграждения снижает его конкурентоспособность на рынке труда, при этом структура вознаграждения становится менее привлекательной для работников.

Анализ фактических окладов работников относительно диапазонов окладов показал, что оклады от 39% до 93% работников подразделений компании в зависимости от уровня управления и категории персонала установлены выше 3-ого квартиля соответствующих диапазонов окладов, что может свидетельствовать об отсутствии механизма установления оклада в рамках диапазона, неактуальности диапазонов окладов либо некорректности их установления. При этом, согласно рыночной практике, оклады 75%–80% работников находятся, как правило, в диапазоне 1 – 3 квартиля диапазона окладов. 

В результате анализа КСОТ в части постоянного вознаграждения РСС выявлены следующие сложности и риски: 

– отсутствие четкой зависимости между уровнем должности и шириной диапазона окладов. 
Для должностей более низкого уровня управления может быть установлен более широкий диапазон окладов, чем для должностей более высокого уровня управления. Например, на центральном уровне ширина диапазона окладов, установленного для должности начальника отдела (самостоятельного), составляет 56%, в то время как ширина диапазона окладов для должности начальника филиала составляет 22%. На региональном уровне управления ширина диапазона окладов, установленного для должности технолога I категории, составляет 24%, для должности ведущего технолога – 12%; 

– отсутствие зависимости размеров диапазонов окладов руководителей от направления деятельности (функции). 

Например, для должности начальника отдела (самостоятельного) на центральном уровне управления установлен единый диапазон окладов для различных функциональных направлений – в отделе транспортной безопасности и в административно-хозяйственном отделе; 

– несогласованность диапазонов окладов на разных уровнях должностей в рамках одного уровня управления. 

Например, для должностей начальника отдела (в службе, управлении), главного механика, главного энергетика ЦДИ установлен диапазон с нижней границей выше, а верхней границей ниже, чем диапазон для должности начальника сектора (самостоятельного);

– отсутствие четкого механизма установления работнику оклада в рамках диапазона, в том числе механизма привязки уровня вознаграждения к подтвержденному опыту работы. Например, вновь принятому работнику и работнику с двадцатилетним стажем может быть установлен одинаковый оклад;  

– несбалансированность уровня вознаграждения и наполнения должностных обязанностей. Например, для должности ведущего инженера административно-хозяйственного отдела и технической службы ЦТ, имеющих различные должностные обязанности, установлен единый диапазон окладов. 

3.2. Анализ действующей системы оплаты труда рабочих
Изменилась структура вознаграждения за труд и по профессиям рабочих в ОАО «РЖД», за период с 2009 по 2020 год доля постоянной части вознаграждения рабочих снизилась с 50% до 39%. При этом доля переменной части вознаграждения увеличилась. 
Кроме того, низкая межразрядная разница приводит к отсутствию мотивации рабочих к повышению своего профессионального уровня.

В случае принятия положительного решения по пересмотру системы оплаты труда РСС на основе грейдов планируется также актуализировать систему оплаты труда рабочих.

3.3. Риски действующей системы оплаты 
Выявлены следующие проблемы КСОТ:
– структура вознаграждения работников компании не соответствует рыночной практике; 

– низкая доля постоянной части заработной платы работников; 

– уровень вознаграждения работников ниже целевого ориентира компании.
Следствием данных проблем является снижение конкурентоспособности уровня заработной платы (вознаграждения работников). 

В части вознаграждения РСС выявлены следующие риски: 

– несогласованность диапазонов окладов на разных уровнях приводит к отсутствию инструмента для мотивации персонала; 

– в диапазонах окладов не учитывается функциональная специфика, в результате уровень вознаграждения по ряду должностей не соответствует рыночному уровню;
– отсутствие четкого механизма установления окладов приводит к снижению мотивации персонала, особенно молодых работников. 

В части вознаграждения рабочих выявлены следующие риски: 

– отсутствие гибкости в установлении размера вознаграждения                           (одна тарифная точка на разряд) приводит к невозможности дифференциации постоянной части вознаграждения в зависимости от квалификации; 
– несогласованность в разнице тарифных ставок на одном разряде между уровнями оплаты труда снижает мотивацию персонала;
– низкий уровень вознаграждения на начальных разрядах (1– 2), что не позволяет укомплектовать штат рабочих;
– некоторые стимулирующие выплаты дублируются или имеют низкий мотивационный эффект. 
Снижение конкурентоспособности заработной платы может привести к оттоку персонала, в связи с этим необходима актуализация подходов к системе вознаграждения работников. 

4. Концепция оплаты труда на основе системы грейдов 
Системой грейдов является группировка должностей по принципу относительной значимости для компании на базе единого набора критериев. Система грейдов позволяет упорядочить оплату труда в компании. 

Для формирования эффективной системы грейдов, наиболее полно отвечающей целям и задачам компании, необходимо учитывать как специфику деятельности ОАО «РЖД», так и рыночные практики разработки и внедрения системы грейдов. 
Высокая доля компаний на российском рынке, оплата труда в которых основана на системе грейдов, свидетельствует об эффективности ее использования при построении системы мотивации (вознаграждения) работников. 

Систему грейдов применяют 82% ведущих работодателей России, представляющих различные сектора экономики (в референтную группу компаний вошли 22 компании, соответствующие следующим критериям: широкое региональное покрытие, дифференцированный бизнес, численность персонала более 15 000 человек, организация холдингового типа). 
4.1. Эффект от внедрения системы грейдов 
Система грейдов задает единые принципы и подходы в области управления персоналом, учитывая при этом особенности каждого уровня/семейства должностей: 

– обучение и развитие персонала; 

– оценка персонала и карьерное планирование; 

– полномочия и ответственность; 

– оплата труда и льготы; 

– управление эффективностью; 

– модели компетенций; 

– подбор персонала. 

Согласно результатам анализа рыночных практик, внедрение системы грейдов и построение на ее основе системы оплаты труда оказывают положительное влияние на различные HR-процессы компаний: 

– применение единой шкалы вознаграждения и единого подхода к регулированию уровня вознаграждения повышает управляемость системы оплаты труда и делает возможным «встраивание» специфических должностей в единую систему оплаты труда на базе имеющихся рыночных ориентиров; 

– реализация принципов справедливости и относительной                   значимости должностей для компании, а также повышение прозрачности механизмов управления вознаграждением повышают прозрачность и конкурентоспособность системы оплаты труда (удержание работников, карьерный рост); повышается мотивационный эффект; 

– сбалансированность уровней оплаты труда упрощает подход к дифференцированию уровня вознаграждения работников;
– унификация набора элементов вознаграждения, привязанного к группам должностей, устраняет дублирование элементов системы оплаты труда;
– появляются возможности оперативной настройки параметров системы оплаты труда при трансформации компании, что позволяет системно реагировать на возникающие изменения; 

– унификация параметров системы и внедрение системных подходов к ее регулированию упрощает автоматизацию в ERP-системах;
– снижение административной нагрузки на управление системой оплаты труда повышает качество процесса бюджетирования и планирования расходов на персонал. 

5. Предлагаемые направления актуализации системы оплаты труда 
5.1. Общие направления изменений КСОТ 
По результатам анализа внешних факторов, определяющих положение компании на рынке труда, а также действующей системы оплаты труда                      ОАО «РЖД», определены следующие направления изменений КСОТ: 
– формирование методики оценки должностей РСС для отнесения к грейдам, 
– формирование грейдов должностей для РСС, определение ширины диапазонов окладов, установление окладных точек в рамках диапазона;

– частичное объединение уровней оплаты труда для рабочих профессий;

– изменение тарифной сетки по оплате труда рабочих, повышение тарифных коэффициентов низких разрядов (1–2), увеличение шага между тарифными ставками;

– установление межразрядных тарифных коэффициентов, определение критериев для их применения;
– определение составляющих стимулирующей части заработной платы, виды, размеры, критерии установления доплат и надбавок.
5.2. Распределение должностей по грейдам  
Формирование грейдов должностей будет осуществляться поэтапно.
Первый этап – это формирование перечня унифицированных наименований должностей РСС с учетом уровня в организационной структуре, степени влияния на создание стоимости, уровня управления. При такой схеме не требуется включать абсолютно каждую должность в положение об оплате труда и устанавливать для нее диапазон окладов. Следует лишь оценить должность по разработанной методике и отнести ее к определенной унифицированной должности.
Второй этап – это оценка унифицированных должностей по факторно-балльной методике. 

Оценочные факторы, которые предполагается применить, объединены в группы:

– группа факторов «Роль в бизнесе» оценивает вклад унифицированных должностей в основной результат деятельности ОАО «РЖД» – осуществление перевозки грузов и пассажиров и включает в себя факторы «масштаб принимаемых решений», «роль в создании стоимости», «контур полномочий»;

– группа факторов «Характеристики должности» оценивает ключевые характеристики унифицированных должностей. Включает следующие факторы: «сложность выполняемой работы», «уровень ответственности», «роль в процессе принятия решения», «цена ошибки/влияние на безопасность движения»;

– группа факторов «Требования к должности» определяет необходимые образование, опыт работы, объем знаний, требуемые для выполнения должностных обязанностей на унифицированных должностях. Включает следующие факторы: «требования к образованию и опыту», «объем знаний».

Каждому фактору устанавливается шкала с возможными уровнями его проявления. Чем более высокий уровень проявления фактора характерен для унифицированной должности, тем более значима оцениваемая унифицированная должность для ОАО «РЖД» с точки зрения соответствующего фактора. 

Общая балльная оценка унифицированной должности определяется как сумма баллов по всем факторам.

Все должности, отнесенные к унифицированной должности, получают общую балльную оценку, соответствующую оценке унифицированной должности.
Третий этап – это присвоение грейдов унифицированным должностям.

Объединение унифицированных должностей в грейды осуществляется на основании их общих балльных оценок. Унифицированные должности, получившие близкие по значению общие балльные оценки, объединяются в один грейд. Всем должностям, отнесенным к унифицированной должности, присваивается грейд, соответствующий грейду унифицированной должности.

В каждом грейде устанавливаются окладные точки – это конкретные оклады (например, 5 точек: минимальный, базовый, основной, повышенный и максимальный оклады), которые могут быть установлены работнику с учетом оценки его компетенций.

5.3. Установление грейдов новым должностям, изменение грейда должности  
При появлении новой должности в организационной структуре            ОАО «РЖД» производится ее оценка с целью установления грейда согласно принятой методике.

В случае изменения производственной ситуации, при существенном изменении содержания работы на должности, ее грейд может быть изменен. Изменение грейда должности допускается в следующих случаях:
– при изменении должностных обязанностей;

– при изменении объемов работ и/или их сложности;

– при изменении организационной структуры ОАО «РЖД».
5.4. Оклады в рамках грейдов  
В рамках диапазона окладов каждого грейда определяются уровни окладов, так называемые окладные точки, которые могут быть установлены работнику, занимающему должность, отнесенную к соответствующему грейду, с учетом соответствия профилю профессиональных компетенций:

– минимальный оклад – как правило, устанавливается работникам, находящимся на испытательном сроке и/или без опыта работы на аналогичной должности, или работникам, демонстрирующим качество работы ниже ожидаемого, обладающим недостаточным уровнем квалификации для выполнения должностных обязанностей с высоким уровнем качества, часто допускающим ошибки и нуждающимся в постоянной помощи и контроле со стороны более опытных коллег;

– базовый оклад – устанавливается работникам, успешно прошедшим испытательный срок, имеющим опыт работы на должности до 1 года и в большинстве случаев демонстрирующим качественные результаты труда;

– основной оклад – устанавливается работникам, имеющим опыт работы на должности 1 – 3 года, стабильно демонстрирующим качественные результаты труда и высокий профессиональный уровень для подготовки управленческих решений возникающих проблем и задач;

– повышенный оклад – устанавливается работникам, имеющим опыт работы на должности более 3 лет, стабильно демонстрирующим качественные результаты труда и высокий профессиональный уровень, имеющим исключительные достижения, а также потенциал к дальнейшему профессиональному росту; участвующим в реализации проектов развития;

– максимальный оклад – устанавливается работникам, имеющим опыт работы на должности свыше 5 лет, обладающим исключительным профессиональным уровнем, уникальными опытом и знаниями, а также квалификацией, выходящей за пределы их трудовых функций; участвующим в реализации проектов развития; постоянно демонстрирующим исключительные результаты труда, превосходящие уровень требований к соответствующей должности, являющимся кандидатами на первоочередное повышение по должности, регулярно выполняющим роль наставника. 
Установление работнику иного оклада в рамках соответствующего диапазона должностных окладов, отличного от установленных уровней окладов, не допускается.
5.5. Учет группы подразделения при установлении окладов работникам  

При установлении окладов работникам, занимающим отдельные должности руководителей и специалистов, функционал которых зависит от специфики деятельности железной дороги, структурного подразделения филиала, учитываются группы железных дорог, структурных подразделений филиалов. Группы железных дорог, структурных подразделений и иных подразделений железных дорог и филиалов для установления руководителям и специалистам окладов определяются в соответствии с нормативными документами ОАО «РЖД».

К таким должностям относятся, например, руководители региональных структурных подразделений функциональных филиалов, начальники служб, управлений, отделов, секторов, центров, начальники линейных подразделений, работники, выполняющие функции ревизоров или диспетчеров. 

Полный перечень должностей руководителей и специалистов, оклады которым устанавливаются с учетом группы соответствующего подразделения, будет определен нормативным документом ОАО «РЖД».
Работникам, занимающим указанные должности, устанавливаются оклады в рамках соответствующих диапазонов, в зависимости от группы железной дороги, структурного подразделения или иного подразделения железной дороги или функционального филиала следующим образом:
– вне группы/вне класса и группа I: от минимального до максимального оклада;

– группы II и III: от минимального до повышенного оклада;
– группы IV и V: от минимального до основного оклада.

При отсутствии установленного нормативными документами              ОАО «РЖД» порядка определения группы железных дорог, структурных подразделений и иных подразделений железных дорог и функциональных филиалов для установления окладов работникам применяется весь диапазон должностных окладов, определенный для соответствующего грейда.

5.6. Установление особенностей оплаты труда для отдельных работников
Для отдельных должностей РСС, перечень которых определяется генеральным директором – председателем правления ОАО «РЖД», могут применяться особые условия оплаты труда, с выплатой денежного вознаграждения.

5.7. Выплаты компенсационного характера

Работникам ОАО «РЖД» за работу в условиях, отличных от нормальных (на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда, сверхурочные часы, работа в выходные или нерабочие праздничные дни, в ночное время, на открытом воздухе в период особо сложных метеорологических условий, в районах Крайнего Севера, приравненных к ним местностях, а также в местностях, где в соответствии с законодательством Российской Федерации установлены районные коэффициенты к заработной плате, работа вахтовым методом и др.), оплата труда осуществляется в повышенном размере в порядке и размерах, установленных трудовым законодательством и нормативными документами ОАО «РЖД».

5.8. Выплаты стимулирующего характера

В целях стимулирования работников к повышению производительности труда, его качества, эффективности организации производственного процесса, выполнению дополнительных функций по организации и координации деятельности других работников в случаях, когда выполнение функции руководства другими работниками не входит в трудовые обязанности работника, могут устанавливаться выплаты стимулирующего характера, в том числе премии.
Перечень и порядок установления выплат, а также их рекомендательные размеры определяются руководителем филиала ОАО «РЖД» в соответствии с нормативными документами ОАО «РЖД».

6. Оценка эффективности внедрения системы оплаты труда работников ОАО «РЖД» на основе системы грейдов
Ожидаемые результаты от внедрения системы оплаты труда работников ОАО «РЖД» на основе системы грейдов: 
повышение привлекательности компании на рынке труда;

закрепление квалифицированных кадров;
повышение конкурентоспособности уровня заработной платы работников;

снижение текучести кадров;
обеспечение социальной стабильности в трудовых коллективах;
вовлеченность работников в достижение высоких общекорпоративных результатов работы.
7. Риски внедрения системы грейдов
Возможно снижение тарифной части заработной платы у отдельных работников в зависимости от распределения должностей по грейдам с учетом их значимости для компании в случае, если эти отдельные должности были переоценены. 
Возможно негативное восприятие новой системы оплаты труда со стороны работников компании.

Для минимизации рисков при внедрении новой системы оплаты труда потребуются дополнительные средства не менее 10% от фонда заработной платы.

_____________

