Заключение эффективного контракта с руководителями и работниками медицинских организаций

Согласно  Указу Президента РФ от 07.05.2012 №597 "О мероприятиях по реализации государственной социальной политики" к 2018 году планируется значительно увеличить заработную плату работников сферы здравоохранения. 
Для реализации данной цели, сохранения кадрового потенциала, повышения престижности и привлекательности профессий в бюджетном секторе экономики Распоряжением Правительства РФ от 26.11.2012 № 2190-р была утверждена Программа поэтапного совершенствования системы оплаты труда в государственных (муниципальных) учреждениях на 2012 - 2018 годы, в соответствии с которой системы оплаты труда работников учреждений должны обеспечивать:

-    дифференциацию оплаты труда лиц, выполняющих работы различной сложности;

- установление оплаты труда в зависимости от качества оказываемых государственных (муниципальных) услуг (выполняемых работ) и эффективности деятельности работников по заданным критериям и показателям.

Инструментом реализации этих положений должен стать эффективный контракт.

Для этого государственные и муниципальные учреждения уже сейчас начали поэтапный перевод своих сотрудников на трудовые договоры, оформленные с учетом новых принципов эффективности. 
Основная часть работы по заключению таких договоров должна пройти в 2013 - 2015 гг., а завершающий этап придется на 2016 - 2017 гг.

Что именно должны сделать учреждения, устанавливая более четкую зависимость размера заработка сотрудников от результатов их работы? Какие изменения нужно вносить в трудовые договоры?

Правовой основой для внедрения эффективного контракта являются документы, представленные на слайде №1.

В Программе поэтапного совершенствования системы оплаты труда в государственных (муниципальных) учреждениях на 2012 - 2018 годы, утвержденной Распоряжением Правительства РФ от 26.11.2012 N 2190-р, дано понятие   эффективного контракта (слайд №2).  

Хочу отметить, что понятия эффективный контракт в трудовом кодексе нет. Эффективный контракт – это тот же  трудовой договор, но конкретизированный! (слайд №3).

Таким образом, ключевой особенностью данного контракта является максимальная конкретизация всех его условий, в которые входят трудовая функция работника, показатели и критерии оценки эффективности его деятельности, размер вознаграждения, а также размер поощрения за достижение коллективных результатов труда. В свою очередь, подробное описание в трудовом договоре должностных обязанностей работника и критериев, обусловливающих получение той или иной выплаты в том или ином размере, определяет другую особенность эффективного контракта - ясный механизм формирования заработка.
 Условия получения вознаграждения должны быть понятны работодателю и работнику и не допускать двойного толкования.

Нормативно-правовая база, необходимая для внедрения принципа «оплата труда в обмен на результат», на федеральном уровне сформирована (слайд №4). 

Согласно  Приказу Минтруда России от 26.04.2013 № 167н «Об утверждении рекомендаций по оформлению трудовых отношений с работником государственного (муниципального) учреждения при введении эффективного контракта» (который мы Вам направляли ранее), внедрение эффективного контракта может происходить двумя способами: 
- путем заключения  трудового договора (с поступающими на работу новыми сотрудниками),
- путем заключения  дополнительного соглашения к нему (с уже работающими специалистами).

Примерная форма трудового договора, учитывающая принципы эффективного контракта, приведена в Приложении 3 к Программе поэтапного совершенствования системы оплаты труда, утвержденной Распоряжением Правительства РФ № 2190-р.
Данной формой трудового договора учреждение вправе воспользоваться принимая на работу нового сотрудника. Особенностью данной формы является то, что она позволяет конкретизировать поручаемую сотруднику работу, что, в свою очередь, дает учреждению возможность максимально точно оценить результаты трудовой деятельности конкретного специалиста за определенный период времени.
Так, Примерная форма предусматривает не только указание должности, профессии, специальности с уточнением квалификации, но и описание всех видов работ, которые сотрудник должен выполнять в рамках трудового договора и его должностные обязанности. 
 Необходимо указывать и место работы вплоть до конкретного структурного подразделения (отдела, участка, лаборатории и пр.).

Другая особенность утвержденной формы трудового договора - установление понятных условий оплаты труда: должны быть указаны размер должностного оклада (ставки заработной платы), а также виды компенсационных и стимулирующих выплат, условия их осуществления и размер. 
То есть в трудовом договоре должны прописываться конкретные суммы вознаграждения и способы расчета тех переменных сумм, которые зависят от достигаемых результатов.

Второй способ перехода на эффективный контракт - заключение дополнительных соглашений к уже  действующим трудовым договорам, составлять которые следует в двух экземплярах - один экземпляр для работника учреждения, второй - хранится в кадровой службе работодателя.
Изменения, которые необходимо отразить в дополнительных соглашениях, в первую очередь,  затронут стимулирующие и компенсационные выплаты.

Условия получения этих выплат следует конкретизировать, указав в дополнительном соглашении с работником наименование выплаты, ее размер, факторы, обусловливающие получение (а для стимулирующих выплат - еще и периодичность, показатели и критерии оценки эффективности деятельности). 
Все условия получения дополнительных выплат, а также предоставления мер социальной поддержки нужно излагать в форме, понятной и работнику, и работодателю и исключающей неоднозначное толкование этих условий. 
При этом не следует ограничиваться только ссылками на положения локальных актов учреждения, в которых регулируется осуществление стимулирующих и компенсационных выплат. 

Выплаты, производимые работникам, могут быть установлены в абсолютном или относительном выражении. Если какие-либо выплаты устанавливаются в абсолютном размере (в рублях), следует указывать этот размер в трудовом договоре или дополнительном соглашении к трудовому договору. 
Размер выплат, устанавливаемый в процентах, баллах и других единицах измерения, следует указывать в этих единицах с указанием условий, при достижении которых они осуществляются.

Также в трудовом договоре или в дополнении к трудовому договору рекомендуется:

- конкретизировать режим рабочего времени;

-указывать размер доплаты за совмещение профессий (должностей), определяемый по соглашению сторон трудовых отношений исходя из сложности выполняемой работы, ее объема, занятости работника по основной и совмещаемой работе и других факторов, если работнику учреждения с его письменного согласия поручается дополнительная работа по другой профессии (должности).

Внедрение принципов эффективного контракта меняет порядок оплаты труда, а значит, изменяются условия, определенные сторонами трудового договора. Поэтому учреждениям, заключающим дополнительные соглашения с сотрудниками, нужно руководствоваться положениями ст. 74 ТК РФ, определяющими особенности изменения названных условий по причинам организационного или технологического характера (слайд 5).
 В частности, администрация учреждения обязана в письменной форме уведомить своих работников о предстоящих изменениях и их причинах, причем сделать это нужно не позднее чем за два месяца. Само соглашение также должно быть заключено в письменной форме (ст. 72 ТК РФ)- слайд 6.
А теперь я хочу рассказать какая работа проведена министерством здравоохранения области для осуществления  перехода руководителей государственных учреждений на эффективный контракт.
Минздравом области разработана типовая форма трудового договора (дополнительного соглашения к трудовому договору) с руководителями государственных учреждений, подведомственных министерству здравоохранения Ростовской области, которая была направлена в государственные и муниципальные учреждения области. 
 В настоящее время завершена работа по заключению дополнительных соглашений к трудовым договорам («эффективных контрактов»)  с руководителями государственных учреждений.

В допсоглашении конкретизированы размер должностного оклада руководителя, выплаты компенсационного и стимулирующего характера и условия осуществления этих выплат. 
Хочу обратить Ваше внимание, что выплаты стимулирующего характера подразделяются на 2 вида выплат: выплаты, независящие от критериев оценки деятельности руководителя (например: за квалификацию, надбавка за выслугу лет, за наличие ученой степени и др.), и стимулирующие выплаты, которые выплачиваются в зависимости от выполнения показателей оценки эффективности деятельности (персональный повышающий коэффициент, премиальные выплаты, доплата за совокупный объем выполненных услуг по ОМС) – слайд 7. 

Министерством  подписаны дополнительные соглашения к соглашениям о сотрудничестве со всеми   главами муниципальных образований и в настоящее время  подходит к завершению согласование министерством проектов «эффективных» трудовых договоров с руководителями муниципальных учреждений здравоохранения.

С целью установления зависимости выплат стимулирующего характера руководителей государственных учреждений здравоохранения от целевых показателей эффективности деятельности учреждения минздравом 13.09.2013 утвержден приказ   № 1285 «Об утверждении целевых показателей эффективности деятельности руководителей и положение о выплатах стимулирующего характера», который был направлен для сведения в муниципальные образования.  Данный приказ разработан по видам учреждений, с учетом методических рекомендаций приказа Минздрава РФ от 28.06.2013 № 421.

Аналогичный нормативный акт, устанавливающий целевые показатели эффективности деятельности руководителей,  должен быть разработан каждым муниципалитетом.

Кроме того, ранее приказом министерства здравоохранения области от 27.06.2013 № 835 в разрезе  государственных учреждений здравоохранения утверждены целевые значения соотношения среднемесячной заработной платы работников  учреждений к средней заработной плате по Ростовской области на 2013 год по  категориям работников, предусмотренных Указом. 
При определении целевых значений по каждому учреждению, прежде всего, учитывался достигнутый уровень заработной платы по категориям работников, на который влияют  ряд факторов: объем оказываемых платных услуг,  стимулирующие выплаты, укомплектованность персоналом и др.
Такой подход дифференцировал целевые значения по различным учреждениям с учетом сложившихся условий. 
Целевые значения соотношения среднемесячной заработной платы работников муниципальных учреждений здравоохранения к средней заработной плате по Ростовской области конкретизированы в «дорожных картах» муниципальных образований и должны найти отражение в «эффективном контракте» руководителя.

Министерством здравоохранения Ростовской области ежеквартально проводится мониторинг выполнения целевых значений соотношения среднемесячной заработной платы в разрезе категорий, поименованных в Указах Президента РФ, к средней заработной плате по Ростовской области.
 В случае невыполнения целевых значений в преддверии нового года прошу Вас принять срочные меры по достижению целевых значений, установленных «дорожными картами».

План действий для учреждений

При переходе на эффективный контракт потребуется совершить несколько шагов.

Опираясь на имеющуюся федеральную и региональную нормативную базу, каждому учреждению нужно разработать собственные критерии и показатели эффективности деятельности сотрудников, а затем внести соответствующие изменения в положение об оплате труда (в части установления конкретных размеров окладов, компенсационных выплат, а также критериев, условий и размеров стимулирующих выплат).
 Очевидно, что данный этап окажется наиболее трудоемким, поскольку установить названные критерии потребуется в отношении каждой категории работников. 

В связи с этим переходить на эффективный контракт придется в несколько этапов, охватывая на каждом из них лишь небольшое число категорий персонала.

Должностным лицам учреждения, ответственным за оформление трудовых отношений, понадобится разработать форму дополнительного соглашения к трудовому договору.
 Дополнительные соглашения следует заключать с сотрудниками по мере разработки показателей и критериев оценки эффективности труда (п. 5 Рекомендаций № 167н), то есть эта работа также должна вестись поэтапно.

Далее необходимо ознакомить персонал с предстоящими изменениями и соблюсти при этом требования трудового законодательства.

Учреждение должно заключить дополнительные соглашения с теми работниками, в отношении которых уже имеются показатели эффективности деятельности.

Наконец, учреждению нужно применить новую структуру оплаты труда и на практике перейти к принципам эффективного контракта. С этого момента величина зарплаты конкретного сотрудника должна зависеть от его квалификации, а также сложности, количества и качества выполняемой работы.

При переходе на эффективный контракт руководителям учреждений нужно помнить, что все обязательства, которые берет на себя учреждение при установлении стимулирующих выплат работникам, должны быть в пределах средств, предусмотренных по  фонду оплаты труда в очередном финансовом году, чтоб не допускать  просроченной задолженности по выплате заработной платы. 
Подводя итог, хочу сказать, что введение «эффективного контракта» позволит повысить адекватность оценки и оплаты труда медработников, улучшит качество оказываемых услуг. Кроме того, эта мера позволяет оптимизировать штатное расписание медицинских организаций с учетом реальных потребностей,  устанавливать зависимость уровня оплаты труда медицинского работника от количества и качества оказанных им услуг. 

