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Раздел 1. Введение

Можно выделить две основные точки зрения на заработную плату.

Первая – это оплаченная часть чистого продукта, созданного работниками. 

Вторая – это доход, приходящийся на такой фактор производства как рабочая сила. Соответствующий доход приходится также на капитал.

 Рассмотрим их более подробно. Согласно первой продукция по стоимости делится на две части: материальные затраты и вновь созданную стоимость. Вновь созданная стоимость или чистый продукт распределяется на стоимость рабочей силы или необходимый продукт и прибавочную стоимость или прибавочный продукт. В качестве основной формы цены рабочей силы выступает заработная плата.

Стоимость рабочей силы равна затратам на ее воспроизводство. Вся вновь созданная стоимость создается за счет труда работников. Разница между вновь созданной стоимостью и стоимостью рабочей силы является прибавочной стоимостью или неоплаченным трудом работников.

Поскольку согласно данной точке зрения стоимость рабочей силы равна затратам на ее воспроизводство, ее можно рассматривать как величину равную прожиточному минимуму. Прожиточный минимум компенсирует затраты рабочей силы и не может быть меньше их.

Если так, то стоимость рабочей силы не может быть меньше затрат работниками их рабочей силы. Следовательно, непонятно откуда возникает прибавочная стоимость, которая по логике рассматриваемой точки зрения является превышением затрат рабочей силы над ее стоимостью или затратами на ее воспроизводство. Но такого превышения не может быть, так как затраты рабочей силы должны быть равны затратам на ее воспроизводство. Это необходимо для нормальной жизнедеятельности работника. 

Конечно, могут быть отклонения, вызванные колебаниями цены вокруг стоимости. Но это будут нарушения общей количественной закономерности. 

Таким образом, эта точка зрения не отвечает на вопрос, как из вновь созданной стоимости формируются заработная плата и прибыль.

В соответствие со второй точкой зрения заработная плата – это доход, приходящийся на рабочую силу, а возмещение производственных фондов и прибыль – доход, приходящийся на капитал.  

Заработная плата является чистым доходом такого ресурса как рабочая сила, а прибыль представляет чистый доход капитала. 

Но продукт капитала или производственных фондов может быть лишь не больше затрачиваемой энергии этих фондов, то есть затрат капитала. Иначе был бы не верен закон всеобщего сохранения энергии. Откуда тогда прибыль?

Следовательно, эта точка зрения также не объясняет, каким образом создается прибыль и соответственно на основе чего из вновь созданной стоимости формируется заработная плата.

К достоинству первой точки зрения относится постановка вопроса об источниках заработной платы и прибыли в структуре продукции (классическая, марксистская школы).

 Экономистами, придерживающими второй точки зрения,  достаточно подробно разработаны количественные показатели, связанные с заработной платой и прибылью, применительно к рыночной экономике западных стран (Маршалл, Пигу) с учетом мер ее регулирования (Кейнс).

Рассмотрим условную схему создания, распределения и использования общественного продукта, в виде таблицы. Для этого объединим все отрасли или виды деятельности в две группы. В первой объединим отрасли (виды деятельности), производящие промежуточную  продукцию. Во вторую включим отрасли (виды деятельности), создающие продукцию конечного потребления.

Отдельно выделим такой фактор производства как землю и природные ресурсы, который  необходимо восстанавливать.

Для упрощения таблицы в ней не приводятся колонки запасов и распределение прибавочного продукта.

Таблица 1

Создание, распределение и использование общественного продукта

	
	I группа
	II группа
	Земля и природные ресурсы
	Стоимость рабочей силы (необходимый продукт)
	Прибавочный продукт (прибыль)

	I группа
	20
	
	25
	15
	15

	II группа
	30
	
	
	12
	12

	Земля и природные ресурсы
	25
	
	
	
	

	Конечное потребление
	
	54
	
	27
	27


Строки в таблице представляют структуру создаваемой продукции, колонки – направления  использования продукции.

Таким образом, по каждой строке можно выделить материальные затраты и вновь созданную стоимость. Во вновь созданной стоимости стоимость рабочей силы представляет эквивалент затратам рабочей силы. Поэтому наряду с материальными затратами эта часть стоимости продукции также представляет возмещение затрат, только затрат рабочей силы.

Приращением по сравнению с затратами является только прибавочный продукт. Что же является его источником? Какие факторы участвуют в его создании?

Из таблицы видно, что он является приращением по сравнению с промежуточной продукцией, затратами земли и природных ресурсов, а также рабочей силы.

Исходя из всеобщего закона сохранения энергии, он не может возникнуть из ничего. 

Известно, что в каждом производстве принимает участие энергия окружающей среды. Наиболее наглядно в нефтедобывающем производстве это можно проиллюстрировать извлечением нефти на поверхность под воздействием природного давления. В нефтехимическом производстве новые продукты образуются на основе добавления энергии элементов внешней среды.

В энергетике энергия воды, солнца, ветра преобразуется в электрическую энергию.

В результате суммарная энергия конечной продукции соответствующих производств увеличивается по сравнению с энергией использованных материальных затрат, земли, природных ресурсов и рабочей силы на определенную величину, которая и является приращением стоимости или эквивалентом прибавочного продукта.

Это приращение является результатом присоединения к затрачиваемым ресурсам энергии внешней среды, в котором участвуют все применяемые ресурсы. Поэтому каждый из этих ресурсов вправе претендовать на свою часть прибавочного продукта в соответствии со степенью своего участия в данном процессе.

С учетом этого заработная плата должна включать денежный эквивалент затратам рабочей силы и соответствующую долю прибавочного продукта (прибавочной стоимости).

Сторонники рассматриваемых точек зрения на заработную плату имеют также различия в подходе к определению ее величины.

Экономисты, поддерживающие первую точку зрения, считают, что величина заработной платы должна в среднем равняться стоимости рабочей силы, то есть быть эквивалентна средствам, необходимым для ее восстановления. В  конкретных условиях цена рабочей силы, основной формой которой является заработная плата, может отклоняться от стоимости рабочей силы.

При данном подходе величина заработной платы сводится к затратам рабочей силы и не учитывается доля прибавочного продукта, приходящаяся на работников.

Теряется также взаимосвязь заработной платы с ее ролью как платы работникам за выполненную ими работу, с их вкладом в чистую продукцию (чистый доход).

В концепциях, относящихся ко второй точке зрения, величина заработной платы – это цена чистого продукта, создаваемого приращением такого производственного фактора как рабочая сила. То есть в основу ставится чистая производительность работников без доли, приходящейся на участие других факторов. 

Цена чистого продукта, создаваемого работниками, называемого в этих концепциях предельным, рассматривается как справедливая заработная плата.

Однако, не понятно как практически вычленить этот продукт из чистого продукта, создаваемого всеми факторами производства. 

Кроме того, согласно этой точке зрения прибавочный продукт создается капиталом и, следовательно, нет основы для его учета при определении величины заработной платы.

Если исходить из того, что прибавочный продукт является результатом присоединения к затрачиваемым ресурсам энергии внешней среды, в котором участвуют все применяемые ресурсы, их долю в прибыли можно определять в зависимости от их доли в стоимости готовой продукции.

Это довольно простой способ определения справедливой величины заработной платы, включающей часть прибавочного продукта, приходящуюся на работников.

Для примера обратимся еще раз к  условной схеме создания, распределения и использования общественного продукта, приведенной ранее в виде таблицы.

Возьмем I группу отраслей. Стоимость готовой продукции по ней составляет 75 условных единиц. Удельный вес материальных затрат в структуре стоимости готовой продукции будет равняться 27 % (20/75 x 100), земли и природных ресурсов – 33 % (25/75 x 100), стоимости рабочей силы – 20 % (15/75 x 100).

Соответственно 27 % прибавочного продукта (прибыли) или 4 условные единицы будет приходиться на капитал, представленный материальными затратами, 33 % или 5 условных единиц - землю и природные ресурсы, 20 % или 3 условные единицы - работников. Суммарно это составит 80 %  или 12 условных единиц. Таким образом, фонд заработной платы составит 15 + 3 = 18 условных единиц. 

На что приходятся остальные 20 % прибавочного продукта? Для организации производства необходимо создавать со стороны государства соответствующие условия, например инфраструктуру, систему подготовки кадров, безопасность и т.п. 

Эта часть прибавочного продукта приходится на эту деятельность, то есть на государство. 

Стоимость готовой продукции во второй группе отраслей равна 54 условных единиц. 56 % ее составляют материальные затраты, 22 % - стоимость рабочей силы.

С учетом этого часть прибавочного продукта, приходящаяся на работников,  будет составлять 12 x 22/100 = 2,6 условные единицы. Общий фонд заработной платы равняется 12 + 2,6 = 14,6 условные единицы.

Остановимся теперь на вопросе определения минимальной и максимальной границы заработной платы. Величина заработной платы находится в пределах чистого дохода, приходящегося на работника, и создаваемого всеми факторами производства. Ее выход за пределы чистого дохода означал бы для собственника осуществление хозяйственной деятельности, приносящей убыток.

Вместе с тем она не может быть меньше денежного эквивалента средств, необходимых для восстановления затраченной рабочей силы или прожиточного минимума. В противном случае будет проходить процесс разрушения рабочей силы, и работник будет заниматься деятельностью, не способной обеспечить его жизнедеятельность.  

Если исходить из того, что заработная плата равна стоимости рабочей силы, будет невозможно определить ее границы.

Подход к заработной плате как к доходу, приходящемуся на рабочую силу, дает больше возможностей для определения ее максимальной границы. В то же время он не устанавливает взаимосвязь вновь создаваемой стоимости с минимальной границей заработной платы, то есть с необходимостью компенсировать затраты рабочей силы.

Хотя на практике в западных странах давно получила широкое распространение увязка минимальной оплаты труда с прожиточным минимумом. А прожиточный минимум учитывается при определении справедливой заработной платы. 

Более комплексному подходу к определению обоснованных границ заработной платы и установлению ее справедливой величины будет способствовать рассмотрение ее как  суммы денежного эквивалента затрат рабочей силы и соответствующей доли прибавочного продукта (прибавочной стоимости), приходящейся на работников.

Раздел 2. Механизм  регулирования заработной платы и 

формирование соответствующей  ему организационной структуры 

Механизм регулирования заработной платы состоит из законодательства и централизованно устанавливаемых нормативных материалов, договорного регулирования и локальных нормативных актов. Соотношение централизованного и договорного регулирования определяется соотношением централизованного и частного секторов экономики.

В настоящее время законодательство и централизованно устанавливаемые  нормативные материалы определяют, в основном, гарантии в организации оплаты труда и материального стимулирования. 

Такими гарантиями являются: 

минимальная оплата труда, 

тарификация и присвоение тарифных разрядов рабочим,

повышенный уровень оплаты труда работников, занятых на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда, а также в местностях с особыми климатическими условиями, 

доплаты работникам в других случаях выполнения работы в условиях, отклоняющихся от нормальных условий, например, за сверхурочную работу, работу  в выходные,  праздничные дни,  в ночное время), 

оплата времени простоя и т.п.

В 90-е годы в связи с переходом от единой государственной собственности к системе различных видов и форм собственности, во внебюджетной сфере, включая государственные унитарные предприятия, вместо централизованного установления норм и нормативов оплаты труда сложилась система договорного регулирования заработной платы и выплат социального характера на основе   тарифных соглашений и коллективных договоров.

Договорное регулирование различается в зависимости от уровня регулируемых социально-трудовых отношений: федеральный, отраслевой, региональный уровни, уровень компании, предприятия и непосредственный трудовой договор с работником. Каждому уровню соответствует своя форма закрепления достигнутых договоренностей: соответственно Генеральное соглашение, Отраслевое соглашение, Региональное соглашение,  коллективный договор и трудовой договор.

В Генеральном соглашении устанавливаются общие направления и цели работы в сфере социально-трудовых отношений и по связанным с ней вопросам на федеральном уровне. 

В отраслевых тарифных соглашениях   определяются основные договорные минимальные гарантии в области оплаты труда и социальной защищенности работников для соответствующих отраслей. 

В них включаются обязательства по следующим основным направлениям: рабочее время и время отдыха; оплата труда; занятость; льготы, гарантии и компенсации; обязательства профсоюзных органов; сотрудничество и ответственность сторон за выполнение принятых обязательств; а также специальные разделы, посвященные социальной защите работников в условиях приватизации и реформирования в соответствующих отраслях.

Наиболее важным вопросом при ведении коллективных переговоров по заключению отраслевых тарифных соглашений является гарантированный уровень минимальной оплаты труда для соответствующих групп работников

В отраслевых тарифных соглашениях  в топливно-энергетическом комплексе устанавливались минимальные месячные тарифные ставки рабочих I разряда основной деятельности, которые являлись основой дифференциации минимальных размеров тарифных ставок (окладов) других групп работников.

На региональном уровне заключаются региональные соглашения между администрациями, объединениями работодателей и организаций профсоюзов соответствующих регионов. Они включают основные минимальные гарантии по оплате труда и в социальной сфере для работников всех отраслей этих регионов, например, о минимальной месячной тарифной ставке, исходя из сложившегося здесь прожиточного минимума. 

На уровне коллективного договора (предприятия) устанавливаются конкретные обязательства: 

по формам, системам и  величине оплаты труда;

денежным вознаграждениям; 

пособиям, компенсациям, доплатам; 

механизму регулирования оплаты труда, исходя из роста цен, уровня инфляции, выполнения показателей, определенных коллективным договором; 

занятости, переобучению, условиям высвобождения работников; 

продолжительности рабочего времени и времени отдыха, отпусков; 

условиям и охране труда работников; 

добровольному и обязательному медицинскому и социальному страхованию; 

соблюдению интересов работников в случае реорганизации, смене собственников; 

экологической безопасности и охране здоровья работников на производстве;

социальному партнерству; 

обеспечению нормальных условий функционирования представителей работников; 

отказ от забастовок по условиям, включенным в данный коллективный договор, при своевременном и полном их выполнении.

В коллективных договорах  предусматривается механизм контроля их выполнения,   внесения  изменений и дополнений, ответственность сторон. 

Особое место среди коллективно-договорного регулирования, в том числе вопросов заработной платы, занимает уровень вертикально интегрированных компаний.

Это связано с тем, что предприятия, входящие в вертикально интегрированные компании, несмотря на самостоятельный юридический статус, принадлежат одному собственнику.

Соответственно он через своих представителей в органах управления принадлежащих ему предприятий определяет их хозяйственную политику и, в частности, по вопросам труда и заработной платы.

Поэтому сторонам работодателей и работников целесообразно договариваться об основных гарантиях и обязательствах сторон в социально-трудовой сфере  на уровне вертикально интегрированных компаний. Достигнутые договоренности будут обязательны для всех предприятий компании, поскольку их принял собственник этих предприятий или его полномочный представитель.

Соответственно этому договорному уровню сформировались представители стороны работников – межрегиональные организации отраслевого профсоюза.

В нефтегазовом комплексе, например, сформировались крупные межрегиональные организации профсоюза работников нефтяной, газовой отраслей промышленности и строительства Российской Федерации, таких вертикально интегрированных компаний как НК «ЛУКОЙЛ», ОАО «Газпром», НК «ЮКОС», АК «Сибур», ОАО «Татнефть».

Достигнутые договоренности между администрацией компаний, входящих в нее организаций и межрегиональными организациями профсоюза по социально-трудовым вопросам оформляются соглашениями или генеральными коллективными договорами.

По существу они носят промежуточный характер между отраслевыми соглашениями и коллективными договорами. 

В то же время развитие вертикально интегрированных компаний в Российской Федерации, выход их за национальные рамки и превращение в транснациональные привел к необходимости появления нового коллективно-договорного уровня: наднационального. 

На этом уровне стали заключаться  так называемые глобальные соглашения между международными отраслевыми объединениями профсоюзов, национальными отраслевыми профсоюзами и крупными транснациональными компаниями.

В глобальных соглашениях стороны закрепляют основные принципы взаимоотношений компаний с работниками для всех стран, в которых компании осуществляют свою деятельность.

В этой связи значимым событием в развитии коллективно-договорного регулирования для Российской Федерации стало заключение в мае 2004 г. первого глобального соглашения: между ОАО «НК «ЛУКОЙЛ», Международной федерацией профсоюзов работников химической промышленности, энергетиков, горняков и разнорабочих и профсоюзом работников нефтяной, газовой отраслей промышленности  и строительства Российской Федерации.

ОАО «НК «ЛУКОЙЛ» принял на себя обязательство подходить социально ответственно к реструктурированию своих подразделений, а также установить справедливую заработную плату, как минимум, на уровне отраслевых норм для соответствующей страны. 

На уровне предприятий наряду с коллективно-договорным регулированием вопросов оплаты труда, значительная их часть решается в локальных нормативных актах организаций, принимаемых администрацией этих предприятий.

Сюда можно отнести локальные нормативные акты о размерах тарифных ставок, окладов, положения об оплате труда, премировании, выплате вознаграждений, нормы труда.

Действующее законодательство предусматривает, что системы оплаты труда, размеры тарифных ставок, окладов, различного вида выплат могут устанавливаться как в коллективных договорах, соглашениях, так и в локальных нормативных актах. 

Тарифная система оплаты труда, включающая тарифные ставки (оклады), тарифную сетку, тарифные коэффициенты, во внебюджетных организациях может определяться коллективными договорами, соглашениями с учетом единых тарифно-квалификационных справочников и  государственных гарантий по оплате труда.

Из элементов тарифной системы только для тарифных ставок (окладов) предусматриваются два механизма установления: через коллективные договора, то есть на основе коллективно-договорного регулирования, и путем принятия соответствующих локальных нормативных актов.

На основе коллективных договоренностей и нормативных материалов работодатель договаривается с конкретными работниками об условиях оплаты их труда. Эти договоренности фиксируются в трудовых договорах.    

Механизм регулирования заработной платы определяет распределение функций в области ее организации между различными уровнями и сторонами хозяйственного механизма. Распределению функций должна соответствовать организационная структура в области организации заработной платы.

Можно выделить следующие уровни: общероссийский, отраслевой, вертикально интегрированных компаний, региональный, предприятий. В качестве сторон хозяйственного механизма берутся стороны социального партнерства применительно к названным уровням. 

Соответственно речь идет о распределении функций между государственными органами, работодателями и их представителями и работниками и их представителями. Условно это можно представить на  схеме 1. 

 Схема 1

Распределение функций по организации заработной платы

	            Стороны

Уровни
	Государственные

Органы
	Работодатели и их представители
	Работники и их представители

	Общероссийский
	
	
	
	
	
	

	Отраслевой
	
	
	
	
	
	

	Региональный
	
	
	
	
	
	

	Предприятий
	
	
	
	
	

	Работников
	
	
	
	
	


С увеличением роли договорных отношений в механизме регулирования заработной платы, значительная часть функций переходит от государственных органов к работодателям и их представителям и работникам и их представителям. С изменением распределения функций должна меняться и  организационная структура системы, реализующей функции по заработной плате.

 Если мы передаем значительную часть функций по регулированию заработной платы от государственных органов работодателям и их представителям и представителям работников, то под эти функции у них должны создаваться соответствующие органы. Например, на общероссийском уровне в 90-е годы произошло организационное оформление сторон работодателей и работников в виде общероссийских объединений работодателей и общероссийских объединений профсоюзов. 

Что же касается отраслевого уровня, то сторона работодателей организационно не была оформлена, и в связи с этим в значительных количествах отраслевых тарифных соглашений от имени стороны работодателей выступали отраслевые министерства.

По мере передачи функций от государственных органов другим сторонам социального партнерства, происходило упразднение подразделений государственных органов, занимающихся  вопросами организации заработной платы. Однако, соответствующие подразделения не создавались другими сторонами. В результате, в значительной мере была свернута работа по разработке типовых норм времени, возникали существенные различия в уровнях заработной платы вне зависимости от выполняемых работ. 

В определенной степени со второй половины 90-х годов это стало компенсироваться соответствующими организационными подразделениями вертикально интегрированных акционерных обществ, компаний. 

Организационное оформление представителей стороны работодателей на отраслевом уровне было ускорено изменениями, внесенными в законодательство о социальном партнерстве в сфере труда Трудовым кодексом Российской Федерации, введенным в действие с 1 февраля 2002 г. В развитие этих изменений был принят Федеральный закон “Об объединениях работодателей”    (от 27 ноября 2002 г. № 156-ФЗ).

Вместе с тем, Трудовой кодекс Российской Федерации, также как и действовавшее ранее законодательство по вопросам договорного регулирования заработной платы, не создал эффективных законодательных условий для вовлечения всей стороны работодателей в договорные отношения с работниками на отраслевом уровне. Поэтому значительная часть работодателей оказалась вне рамок регулирования  заработной платы на отраслевом уровне, что препятствует созданию равных условий для конкуренции предприятий.

Это  снижает как эффективность рыночной экономики, так и социальную защищенность работников.

Следовательно, проведение работы по расширению сферы охвата работодателей и работников отраслевыми тарифными соглашениями в интересах всех сторон социального партнерства.  

Оформление объединений работодателей в качестве представителей стороны работодателей ещё не решает вопроса создания подразделений, которые выполняли бы функции, осуществлявшиеся при централизованном регулировании заработной платы отраслевыми министерствами и координируемыми ими организациями. Например, подразделений, занимающихся вопросами тарификации, организации и нормирования труда, компенсационных выплат, оплаты и материального стимулирования на отраслевом уровне.

С повышением роли договорного регулирования заработной платы, должен соответственно повышаться охват этих вопросов отраслевыми тарифными соглашениями. Поэтому сторонам социального партнерства на отраслевом уровне важно иметь соответствующую организационную структуру, разрабатывающую решения, способствующие как эффективной работе организаций, так и социальной защите их работников.

Раздел 3. Факторы, влияющие на величину заработной платы

3.1.  Зависимость заработной платы от производительности труда                                     

Производительность труда можно определить как количество конечной продукции, работы на одного работника при данных факторах производства: средствах производства, рабочей силе и природном факторе.

На транснациональном уровне производительность труда будет определяться  этими факторами в рамках групп государств. Учитывая возможность выбора факторов, транснациональные компании имеют преимущества для обеспечения более высокой производительности труда в рамках этих компаний. Вместе с тем влияние транснациональных компаний на производительность труда в целом  соответствующей группы государств будет зависеть от того, в чьих интересах используются факторы производства.

В рамках страны  производительность труда характеризуется количеством продукции конечного потребления, накопления и экспорта на одного работника.

Для отрасли, вида деятельности – это их конечная продукция на одного работника отрасли, занятого в соответствующем виде деятельности, при имеющихся факторах производства.

Для предприятий, вертикально интегрированных компаний производительность труда будет характеризоваться как количество их конечной продукции на одного работника при данных факторах производства в рамках этих предприятий, компаний.

Соответствующим образом характеризуется производительность труда для структурного подразделения  и первичного производственного коллектива, бригады. 

Производительность труда определяется совокупным действием факторов производства. При этом имеется определенная зависимость между факторами производства. Например, более сложная техника требует больших затрат рабочей силы (энергии). С развитием техники и рабочей силы появляется возможность более производительного использования природного фактора. Например, повысить степень извлечения нефти из месторождений, ее переработки, использовать новые виды энергии.

Поэтому с повышением производительности труда увеличивается количество конечной продукции на соответствующих уровнях, на  которые вправе претендовать каждый фактор производства.

Конечно если при действующих условиях, меняется производительность одного какого-либо фактора производства без изменения остальных, он вправе претендовать на большую долю увеличения конечной продукции  в соответствующем эквиваленте. Например, на самом нижнем уровне при увеличении выработки работников за счет их большего умения, результат от этого должен в первую очередь направляться на повышение заработной платы.

Если работодатель вводит новую более производительную технику, не требующую больших затрат рабочей силы, то он вправе претендовать на большую долю выгоды по сравнению с работниками.

При введении нового более производительного природного фактора, например, более продуктивного месторождения нефти, газа, основная часть результатов от этого принадлежит на долю природного фактора. И должна доставаться стране и тем, кто освоил природный фактор.

Зависимость заработной платы от производительности труда вытекает из того, что источником вещественного эквивалента заработной платы являются произведенные товары, услуги, а работник выступает фактором их производства. 

На диаграмме 1 наглядно показана зависимость изменения реальной средней заработной платы  и производительности труда. Для характеристики производительности труда  взят такой показатель как выработка электроэнергии на одного работника промышленности, с помощью которого можно условно охарактеризовать производительность труда в целом по промышленности страны, учитывая взаимосвязь данного показателя с выпуском продукции в остальных отраслях промышленности.

Соответственно средняя заработная плата взята в среднем по промышленности.

Диаграмма 1

Динамика производительности труда и средней заработной платы 

на уровне страны


[image: image1.wmf]0

50

100

150

200

1995

1996

1997

1998

1999

2000

2001

2002

Производство

электроэнергии на 1

работника в

промышленности в %

к 1995 г.

Среднемесячная

заработная плата в

ценах 1995 г. в % к

1995 г.


Если не учитывать резкого скачка реальной средней заработной платы вниз в период кризиса 1998 г.,  то четко прослеживается взаимосвязь реальной средней заработной платы и производительности труда. Причем, перед резким падением уровня средней заработной платы наблюдается значительный разрыв в приросте производительности труда и средней заработной платы. Рост последней опережает производительность труда на 35 %. Учитывая взаимосвязь рассматриваемых показателей, можно сделать вывод о том, что на резкий скачок реальной средней заработной платы  вниз в определенной степени повлиял этот разрыв.

Аналогичная взаимосвязь наблюдается и на уровне отраслей. Возьмем, например, нефтяную промышленность. Здесь также четко прослеживается взаимосвязь между реальной средней заработной платой и производительностью труда (см. диаграмму 2).

Диаграмма 2

Динамика производительности труда и средней заработной платы 

на уровне отрасли
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Анализ динамики производительности труда и реальной средней заработной платы основных нефтяных компаний, предприятий свидетельствует о наличии взаимосвязи данных показателей на уровне компаний, предприятий.

Таким образом, в экономике  имеет место объективная закономерность, ставящая среднюю заработную плату в зависимость от производительности труда.

3.2.  Границы заработной платы и ее справедливая величина

Для нормальной жизни работника и членов его семьи он должен иметь в своем распоряжении (получать) необходимое  количество предметов потребления и услуг.  Средством для этого у наемного работника является выполнение определенной работы. За результаты своего труда он получает заработную плату. С помощью нее он может получить эти предметы потребления и услуги. 

Часть предметов потребления и услуг  работник может получать из общественных фондов потребления.  Например, они играли существенную роль в советский период, особенно в обеспечении жильем, медицинскими и коммунальными услугами, образовании, отдыхе, воспитании детей. С переходом от централизованной экономики к частной эти услуги стали переходить на платную основу. И для обеспечения нормальной жизнедеятельности людей их должны были соответствующим образом компенсировать денежные доходы.

Заработная плата выступает в виде платы работнику за результаты работы. 

Производительность труда  как количество конечной продукции, работы на одного работника при данных факторах производства: средствах производства, рабочей силе и природном факторе, определяет максимальную границу заработной платы соответствующих работников.

Стоимость результатов работы складывается из затрат производственных фондов, рабочей силы и прибавочного продукта. Прибавочный продукт образуется в результате взаимодействия производственных фондов и рабочей силы с природным фактором. Следовательно, заработная плата как плата работнику за результаты работы, исходя из его вклада в эти результаты,  включает денежный эквивалент затрат рабочей силы и часть прибавочного продукта, соответствующую вкладу работников в его создание.

При работе полный рабочий день с возможной при данных условиях и допустимом уровне нагрузки производительностью рабочий затрачивает рабочую силу (энергию), эквивалентную его прожиточному минимуму, обеспечивающему полноценное восстановление работника. 

Рабочий процесс может протекать нормально лишь при условии возмещения затрат производственных фондов и рабочей силы. Неполное их возмещение приводит к разрушению соответственно производственных фондов или рабочей силы.  

Поэтому часть заработной платы, возмещающая затраты рабочей силы, должна быть гарантированной величиной и  является минимальной границей заработной платы. 

Для определения минимальной границы заработной платы применяется такой показатель как прожиточный минимум. С 2001-2002 г.г. для ее обоснования в переговорах с работодателями и их представителями стали использоваться минимальные нормативы оплаты труда квалифицированного рабочего базовой профессии соответствующей отрасли. Такие нормативы (или стандарты) применялись в горно-металлургическом комплексе, нефтегазовой промышленности и электроэнергетике. По сравнению с прожиточным минимумом минимальные нормативы оплаты труда или стандарты предусматривали более высокие нормы потребления и содержание одного  ребенка. 

В  2001 г. сотрудниками Института труда Минтруда России и Института питания РАМН  был разработан минимальный норматив оплаты труда бурильщика 5 разряда, занятого в основном производстве в добыче нефти и газа в Ханты-Мансийском автономном округе, для использования на переговорах по заключению отраслевого тарифного соглашения и коллективных договоров. В минимальный норматив оплаты труда вошли минимальный потребительский бюджет рабочего, накопления работника на покупку жилья, содержание 1 ребенка. Для расчетов использовались данные 2000 г. Величина норматива составила 12925 руб., а для рабочего основной профессии I разряда - 8339 руб. 

Если учесть, что районный коэффициент и северная надбавка для Ханты-Мансийского автономного округа составляли 150 %, то минимальный норматив оплаты труда   в среднем по Российской Федерации без учета районных коэффициентов и надбавок должен был составить 3336 руб. (8339/2,5). С учетом средних выплат по районным коэффициентам и надбавкам в нефтяном комплексе (25 % в составе заработной платы) - 4448 руб.(3336/75 x 100).

Средняя заработная плата в нефтяном комплексе находилась на уровне заработной платы квалифицированного рабочего основной профессии, например, бурильщика 5 разряда, поэтому  минимальная средняя заработная плата в отрасли в среднем по Российской Федерации должна была быть 6672 руб. (4448 x 12925/8339). Средняя же заработная плата в 2000 г. в нефтяной промышленности была 9535 руб. Соответственно удельный вес гарантированной заработной платы  мог равняться 70 % (6672/9535 x 100).

Заработная плата является частью чистого дохода, который распределяется на заработную плату и прибыль, и, исходя из своей роли, является денежным эквивалентом затрат рабочей силы и части прибавочного продукта, соответствующей вкладу работников в его создание. 

Фактический уровень заработной платы, если исходить из того, что она должна быть не менее своей минимальной границы, зависит от производительности труда и доли чистого дохода, направляемого на заработную плату.

Например, если рост производительности труда составил 10 %, при сохранении доли заработной платы в чистом доходе, заработная плата увеличится также на 10 %.  Если при неизменной производительности труда увеличить долю оплаты труда в чистом продукте в 1,5 раза, то заработная плата  увеличится  соответственно в 1,5 раза.

Если увеличивается производительность труда и доля оплаты труда в чистом доходе, например, на 10 % и в 1,5 раза соответственно, то заработная плата увеличивается пропорционально суммарному влиянию этих факторов на 65 % (1,1 x 1,5 x 100 - 100).

И для работников, и для собственников, и для государства очень важно обоснованно распределять чистый доход, что будет создавать основу для формирования справедливого уровня заработной платы, который будет ограничиваться обоснованной долей прибыли.

В централизованной экономике эти пропорции устанавливаются в плановом порядке. С переходом к частной экономике они формируются как результат взаимодействия участников экономической деятельности.

Ниже на диаграмме 3 показано изменение степени заинтересованности в соответствующих результатах у работников и собственников в  процессе этого взаимодействия.

На оси x последовательно отражаются  величины заработной платы в пределах чистого дохода (ЧД):  равная прожиточному минимуму, обеспечивающему лишь выживание работника (ПМ), соответствующая минимальному нормативу оплаты труда, необходимому для обеспечения нормальной жизнедеятельности (МНОТ), включающая часть прибавочного продукта, на которую вправе претендовать работники. Обозначим последнюю, как справедливую величину заработной платы (СВЗП).

Линии диаграммы показывают изменение  степени заинтересованности:  работников - в работе у соответствующих собственников, собственников - в организации предприятий. 

Диаграмма 3

Изменение степени заинтересованности 

в соответствующем распределении чистого дохода


[image: image2.wmf]ПМ

МНОТ

СВЗП

ЧД

Степень

заинтересованности

работников

Степень

заинтересованности

собственников


Эти линии имеют разную направленность. Так, линия графика, характеризующая изменение заинтересованности в работе у работников, с увеличением заработной платы поднимается вверх. При заработной плате меньшей прожиточного минимума, заинтересованность работников в работе равна 0. Далее с увеличением величины заработной платы и соответственно ее доли в чистом доходе, растет заинтересованность работников, а отражающая ее линия на графике поднимается вверх.

Линия графика, характеризующая изменение заинтересованности собственников в организации предприятий, наоборот, при увеличении доли заработной платы в чистом доходе спускается вниз, достигая нулевой отметки при заработной плате равной чистому доходу.

Несмотря на разную направленность, линии графика пересекаются в точке, характеризующей достижение компромисса. Естественно, она будет наиболее устойчивой при соблюдении баланса интересов между работниками и работодателями. Соответствующая ей  величина заработной платы  обозначена как справедливая величина заработной платы, включающая часть прибавочного продукта на которую вправе претендовать работники.

В приведенном примере рассматривается достижение баланса интересов между работниками и собственниками. Кроме этого, часть прибавочного продукта  направляется государству.

Поскольку справедливая заработная плата предполагает достижения равновесного, то есть устойчивого состояния, она создает более благоприятные условия для развития соответствующих систем.

3.3. Нормирование труда как средство для обоснованного возмещения соответствующего количества затраченной рабочей силы

Поскольку заработная плата является платой работнику за результаты работы, ему устанавливается определенное количество работы, за выполнение которой он получает  оговоренную величину зарплаты. 

Как правило, это оплата за выполнение собственных показателей работы. Если количество работы соответствует возможной производительности работника при существующих условиях производства, она должна равняться денежному эквиваленту прожиточного минимума, так как работнику необходимо компенсировать затраченную им энергию в течение определенного периода времени, в основном, в форме расходования его рабочей силы.

Следовательно, очень важно обоснованно устанавливать нормы выработки, времени для сдельщиков и нормированные задания, нормативы численности, обслуживания для рабочих-повременщиков, руководителей, специалистов и остальных служащих.

При заработке за собственные показатели работы эквивалентном прожиточному минимуму, обоснованные нормы труда должны исходить из возможной производительности работников при существующих условиях производства.

Изменение уровня возмещения затраченной рабочей силы за счет заработной платы за собственные показатели работы обратно пропорционально изменению соотношения  установленной нормативной величины количества выполняемой работы и  возможной при данных условиях  и допустимом уровне нагрузки производительности. То есть при одинаковом количестве выполненных работ, заработная плата за собственные показатели работы будет обратно пропорциональна нормативному количеству выполняемой работы. 

Например,  нормативное количество выполняемой работы составляло 10 ремонтов  или 100 % возможной производительности,  оплата за работу –12000 руб. или 1200 руб. за 1 ремонт. Будем условно считать, что оплата по собственным показателям работы составляла 100 %  средств, необходимых для возмещения затраченной рабочей силы. 

Если  нормативное количество ремонтов увеличится в 1,2 раза и составит 12 единиц, превысив возможную производительность также в 1,2 раза, оплата за 1 ремонт  будет равняться 12000/12 = 1000 руб.,  уменьшившись в 1,2 раза.  Соответственно возмещение затраченной рабочей силы уменьшится в 1,2 раза.     

Наоборот – при уменьшении нормативного количества ремонтов в 1,2 раза до 8,3,  оплата за 1 ремонт составит 12000/8,3 = 1446 руб.,  увеличившись в 1,2 раза (1446/1200).

Ниже  столбцы диаграммы (см. диаграмму 4) характеризуют изменение нормативной величины количества работы: x1 –  норма меньше  возможной производительности, x – норма равна  возможной производительности,  x2 – норма больше  возможной производительности. Линия графика характеризует изменение процента возмещения затраченной рабочей силы за счет заработной платы за собственные показатели работы.

При норме равной возможной производительности, линия графика в точке, в которой процент возмещения рабочей силы равен 100 %, пересекается с соответствующим столбцом диаграммы. 

Диаграмма 4

Уровень возмещения затраченной рабочей силы в зависимости 

от соотношения нормы и возможной производительности
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Очевидно, что в данной точке интересы работников и собственников уравновешиваются. Собственно возникает ситуация, при которой имеются наиболее благоприятные условия для выполнения соответствующих работ.

Если для разных категорий работников процент возмещения различный, то возникает необоснованная дифференциация заработной платы между ними.

Сложившаяся система разработки норм и нормативов по труду основывается на определении затрат рабочего времени на выполнение работы заданного качества. 

Рабочее время включают в себя: подготовительно-заключительное, оперативное или основное время, время на обслуживание рабоче​го места,  отдых и личные надобности.

Оперативное или основное время включает время непосредственного выполнения работы (операции или ее элемента). При этом работники могут активно участвовать в выполнении работы или наблюдать и контролировать ее выполнение соответствующей техникой.

При разработке норм времени время на обслуживание рабочего места, отдых и личные надобности включается процентными надбавками к оперативному времени на выполнение работы. Подготовительно-заключительное время включается или в абсолютном выражении или также процентными надбавками. 

Названия приведенных элементов норм времени могут раз​личаться, но содержание, в основном, совпадает и в России, и в США, и в За​падной Европе.

В нефтяной и газовой промышленности норма времени определяется, как правило, следующим образом (1):

Н вр = Т оп  x К,                                                              (1)

где Н вр – норма времени на элемент операции (операцию),  Т оп  - оперативное время; К – коэффициент, учитывающий время на выполнение подготовительно-заключительных работ, обслуживание рабочего места, отдых и личные надобности (2):

                 Т пз  + Т обс  + Т отд  + Т л
К = 1 + ----------------------------------- ,                              (2)

                                 100 

где Т пз – норматив времени подготовительно-заключительной работы,  Т обс – норматив времени обслуживания рабочего места, Т л – норматив времени на личные надобности, в % от оперативного времени.

Если норматив времени подготовительно-заключительной работы берется в абсолютном выражении, то норма времени рассчитывается по следующей формуле (3):

Н вр = Т пз  +  Т оп  x К,                                                          (3)

где Т пз – норматив времени подготовительно-заключительной работы в абсолютном выражении, К – коэффициент, учитывающий время на обслуживание рабочего места, отдых и личные надобности.

Если подготовительно-заключительное время определяется на партию изделий, например в машиностроении, то Т пз делится на количество изделий в партии.

Нормы времени обычно устанавливают на операцию (укрупненный элемент операции – прием). На более мелкие элементы операции, например, трудовые действия, определяются нормативы времени, с помощью которых и дифференцированного описания содержания и условий трудового процесса разрабатываются нормы времени.

Нормы и нормативы времени определяются на основе изучения фактических затрат времени работниками путем хронометражных наблюдений и нормативов машинного времени. В западных странах полученные таким образом затраты времени корректировались на заданный темп работы. К полученному таким образом нормативному (нормализованному) времени  добавлялись нормативы на подготовительно-заключительное время, время обслуживания рабочего места, отдых и личные надобности.

При нормировании труда работников применяют следующие виды норм труда: норма времени, норма выработки, норма обслуживания, норма (норматив) численности.

Норма времени – это затраты рабочего времени, установленные для выполнения единицы работы работником или группой работников  соответствующей квалификации в определенных организационно-технических условиях.

Норма выработки – это установленный объем работы (количество единиц продукции), который работник или группа работников  соответствующей квалификации обязаны выполнить  в единицу рабочего времени в определенных организационно-технических условиях.

Норма обслуживания – это число производственных объектов (единиц оборудования, рабочих мест и т.д.), которые работник или группа работников  соответствующей квалификации обязаны обслуживать.

В качестве разновидности нормы обслуживания может рассматриваться норма управляемости, определяющая численность работников, которыми должен руководить один руководитель.

Норма (норматив) численности – это установленная численность работников определенного профессионально-квалификационного состава, необходимая для выполнения конкретных производственных, управленческих функций или объемов работ. По нормам (нормативам) численности определяют  затраты труда по профессиям, специальностям,  видам работ, отдельным функциям в целом по предприятию или его структурному подразделению.

В зависимости от степени дифференциации нормы времени могут устанавливаться на операцию (элемент операции – комплекс приемов) и взаимосвязанную группу операций, законченный комплекс работ (укрупненные, комплексные нормы времени).

Укрупненные, комплексные нормы времени применяются при коллективной организации труда и соответственно учитывают ее эффект, например, за счет параллельного выполнения операций, элементов операций. На практике этот эффект учитывался, в основном, на стадии разработки соответствующих норм, нормативов на элементы операций, операции, составляющих работу на которую рассчитывается укрупненная, комплексная норма.

Нормы по труду, определяемые как опытным путем так и аналитически-расчетным методом, основываются на данных наблюдений за затратами рабочего времени. От организации этих наблюдений и их последующей обработки во многом зависит обоснованность нормативных материалов по труду.

Вместе с тем, основываясь только на полученных таким путем затратах рабочего времени,  нельзя определить насколько точно они соответствуют возможной производительности труда. Не снимает проблемы и корректировка на заданный темп работы, поскольку производится субъективно.

А если норма по труду будет отклоняться от возможной производительности труда, то возникает вопрос с полным возмещением затрат рабочей силы. В наибольшей степени затратам рабочей силы будут соответствовать затраты энергии работников. Следовательно, для приближения норм труда  к возможной производительности при данных условиях производства можно устанавливать нормы труда на нормальный уровень затрат энергии работника.

Уровень затрат энергии работника соответствует уровню утомления работника, поскольку утомление работника можно рассматривать как расходование потенциала его работоспособности, расходование жизненных средств работника. А для количественной оценки уровня утомления работников была разработана методика еще в советский период.

В Методических рекомендациях по разработке нормативных материалов для нормирования труда рабочих НИИ труда приводится методика  оценки трудового процесса  и условий его выполнения по уровню утомления по психофизиологическим и санитарно-гигиеническим факторам.

С учетом ее институтом «ВНИИОЭНГ» в 90-х годах была разработана  методика разработки норм труда на нормальный уровень затрат энергии работниками, а также разработан ряд сборников типовых норм времени для предприятий нефтяной и газовой отраслей промышленности. 

Уровень затрат энергии определялся в относительных единицах (баллах) по элементам ус​ловий труда. Значения элементов условий труда группировались таким образом, чтобы относительные единицы по различным услови​ям были сопоставимы. Для целей группировки использовались Меж​отраслевые методические рекомендации НИИ труда по количественной оценке тяжести труда.

Для определения уровня затрат энергии на выполнение работы исполь​зовалась линейная зависимость, в частности  эмпи​рическая формула, приведенная в Методических рекомендациях НИИ труда по разработке нормативных материалов для нормирования труда рабо​чих при количественной оценке трудового процесса  и условий его выполнения по уровню утомления по психофизиологическим и санитарно-гигиеническим факторам. 

y = -8,67 + 2,43 x, 

где y - уровень затрат энергии в относительных единицах на выполнение работы, x - оценка затрат энергии в баллах по психофизиологическим и санитарно-гигиеническим факторам, при которых выполняется  работа. 

Изменения,  внесенные в нее, связаны с увеличением числа учитываемых факторов. Учитывались 10 факторов: величина физической динамической нагрузки, величи​на физической статической нагрузки, рабочая поза и перемещение в пространстве, длительность сосредоточенного наблюдения, число рабочих приемов в час, температура воздуха на рабочем мосте, промышленный шум, вибрация, токсические вещества, промышленная пыль.

Уровень затрат энергии (y) до 20 относительных единиц является небольшим, до 40 относительных единиц - умеренным, более 40 от​носительных единиц - повышенным, 55 - предельно допустимый.

 Нормы труда определялись на средний уровень затрат энергии,  равный 40 относительным единицам. При отклонении от этого уровня на 1 относительную единицу, затраты рабочего времени, полученные  по результатам наблюдений, увеличиваются или уменьшаются на 2,5 %.

Например, затраты рабочего времени на выполнение работы составили по результатам наблюдений  25 мин при фактическом уровне затрат энергии в относительных единицах равном 1) 36 баллам, 2) 40 баллам и 3) 45 баллам.

В первом случае фактические затраты энергии меньше средней величины на 4 балла. Соответственно норма времени будет  уменьшена на 2,5 x 4 = 10 % и составит 25 x (100 – 10)/100 = 22,5 мин.

При фактических затратах энергии равных среднему уровню в 40 баллов, норма времени будет равна затратам рабочего времени, полученным по результатам наблюдений, - 25 мин. При этом норма труда соответствует возможной производительности работников при данных условиях производства.

В третьем случае фактический уровень затрат энергии превышает средний уровень на 5 баллов. Следовательно, норма времени должна быть увеличена по сравнению с данными наблюдений за затратами рабочего времени на 2,5 x 5 = 12,5 %. Ее величина составит 25 x (100 + 12,5)/100 = 28,1 мин.

Если значение учтенного при разработке норм времени  фактора (x) изменяется на 1 балл, норма времени соответственно увеличивается или уменьшается на 5 %.

Например, Зимой при температуре ниже -18°C значение фактора температуры на рабочем месте увеличится на 3 балла. Поэтому норму времени надо увеличить на 5 x 3 = 15 %. 

Таким образом, если норма времени была равна 25 мин. То в нашем случае она составит 25 x (100 + 15)/100 = 28,8 мин.

Разработка и установление норм труда на нормальный уровень затрат энергии работников обеспечивает их соответствие возможной производительности труда при имеющихся условиях производства. Это является одним из основных условий возмещения заработком, зависящим от собственных показателей работы,  затраченной рабочей силы.

Ранее для разработки норм времени традиционным способом было необходимо проводить большое количество наблюдений, охватывая от 5 до 50 процентов предприятий, где выполняются соответствующие работы, в зависимости от их количества. Если это было возможным при централизованной экономике, то в условиях частной экономики это практически не возможно.

Разработка норм труда в зависимости от затрат энергии работников, то есть затрат рабочей силы, в качестве эквивалента которых можно рассматривать выполняемую работу, не только повышает обоснованность норм, но и существенно снижает трудоемкость их разработки.

Это расширяет возможности расширения применения обоснованных нормативных материалов по труду, устраивающих как работодателей, так и работников.

3.4. Дифференциация заработной платы в зависимости от качества затрачиваемой рабочей силы и условий выполнения работ 

Для выполнения простых работ можно использовать неквалифицированную рабочую силу. С увеличением сложности выполняемых работ возрастают требования к качеству рабочей силы и соответственно необходимые на ее возмещение, включая восстановление, затраты. Таким образом, заработная плата за собственные показатели работы должна быть пропорциональна уровню качества затрачиваемой рабочей силы, которую можно сопоставлять со сложностью выполняемых работ. 

Сложность выполнения работ учитывается с помощью их тарификации и применения тарифных систем оплаты труда. Тарификация работ и присвоение  тарифных разрядов работникам производится с помощью тарифно-квалификационных справочников, разрабатываемых в централизованном порядке. На основе их работы и работники дифференцируются по группам с приблизительно одинаковой сложностью выполнения работ.

Затем для каждой группы в зависимости от применяемых тарифных систем оплаты труда устанавливаются величины оплаты труда за определенный период времени (час, смену, месяц) при выполнении норм, заданий. Эти величины устанавливаются в виде тарифных ставок и окладов. Для  наиболее простых работ устанавливаются минимальные тарифные ставки. По мере роста их сложности и соответственно затрачиваемой рабочей силы, тарифные ставки (оклады) увеличиваются.

Количество таких групп, величина тарифных ставок и окладов, соотношение тарифных ставок по группам (тарифные коэффициенты) в советский период устанавливались централизованно. С переходом к частной экономике эту функцию стали выполнять сами предприятия, организации. С возрастанием роли собственников в рамках вертикально интегрированных компаний, эта функция перешла на их уровень. 

В организациях (на предприятиях) нефтегазового комплекса, в основном,  существовало два подхода в установлении тарифных систем оплаты труда. 

Первый характеризуется установлением для рабочих и для служащих раздельных условий оплаты труда.

При втором подходе разрабатываются единые для всех категорий работников организации тарифные условия оплаты труда на основе единой тарифной сетки.

При первом подходе тарифные ставки рабочим устанавливаются на основе тарифных сеток, включающих 6-8 разрядов по оплате труда. Руководители, специалисты и другие служащие оплачиваются на основе схем должностных окладов.

Данная система установления тарифных ставок, должностных окладов основывается на постановлении ЦК КПСС, Совета Министров СССР и ВЦСПС от 17 сентября 1986 г. № 1115 «О совершенствовании организации заработной платы и введении новых тарифных  ставок и должностных окладов работников производственных отраслей народного хозяйства».

Дифференциация тарифных ставок рабочих по разрядам тарифной сетки, в зависимости от форм оплаты труда, условий выполнения работ, как правило, близка к соответствующим тарифным сеткам, которые предусматривались постановлением 1115.

Раздельный подход к тарифным системам оплаты труда применялся в дочерних организациях нефтяных компаний «Роснефть», «ЛУКойл», ОАО «Ноябрьскнефтегаз». 

Единые тарифные сетки представляют поразрядную систему оплаты труда всех категорий работников: рабочих, руководителей, специалистов и других служащих в зависимости от сложности выполняемых работ. Максимальное количество разрядов единых тарифных сеток – 19-21. Диапазон соотношений максимальных и минимальных тарифных ставок находится, в основном, в пределах 4,6 – 7,4.

Единые тарифные сетки применялись в организациях таких вертикально интегрированных компаний как ОАО «Газпром», ОАО «Тюменская НК», ОАО «НК «ЮКОС».

Их характеристики приводятся ниже (см. табл. 2).

Таблица 2

Характеристика ЕТС, применявшихся в нефтегазовом комплексе

	Организация
	Количество разрядов ЕТС
	Разрыв между максимальной и минимальной тарифными ставками, раз

	Газпром
	19
	7,35

	ТНК
	13
	4,6

	ЮКОС
	17
	5,65

	Варьеганнефтегаз
	16
	5,2

	Татнефть
	21
	12,05


Для учета индивидуальных особенностей работников тарифные ставки в ряде организаций дифференцировались в пределах  разницы между смежными разрядами.

Например, в корпоративной тарифной системе Тюменской нефтяной компании по каждому разряду, начиная с 3-го, устанавливались три величины тарифной ставки: базовая, средняя, максимальная. Базовая тарифная ставка рабочим устанавливалась при выполнении требований единого тарифно-квалификационного справочника по профессии в соответствии с присвоенным разрядом. Показатели установления средней тарифной ставки были следующие: выполнение требований единого тарифно-квалификационного справочника по профессии в соответствии с присвоенным разрядом и постоянное совмещение одной профессии, которой он обучен. Максимальная тарифная ставка устанавливалась при выполнении требований единого тарифно-квалификационного справочника по профессии в соответствии с присвоенным разрядом и постоянном совмещении двух и более профессий, которым он обучен или выдвижении в корпоративный перечень высококвалифицированных рабочих. Этот подход сохранен и в ТНК-ВР.
Дифференциация должностного оклада внутри разрядов руководителям, специалистам и другим служащим осуществлялась  в зависимости от уровня их профессиональной квалификации специальными комиссиями предприятий по видам деятельности.

В корпоративной тарифной системе ОАО «Газпром», начиная с 3-го разряда, устанавливались диапазоны значений тарифной ставки соответствующего разряда, учитывающие индивидуальные показатели работников. Для рабочих применялись следующие показатели: общий стаж работы по профессии, владение смежными профессиями, ответственность за выполняемую работу. Для определения должностного оклада руководителей, специалистов и служащих в пределах диапазона значений использовались показатели, характеризующие уровень профессионального образования работников и их деловые качества: компетентность, способность четко организовать и планировать свой труд, ответственность, самостоятельность и инициативность, способность осваивать и использовать новые методы в работе, работоспособность, способность поддерживать контакты с другими работниками.

Затраты рабочей силы (энергии работника) и соответственно необходимая величина их возмещения существенно зависят от условий выполнения работ. Так затраты рабочей силы (энергии работника) на одну и ту же работу при отклонении условий выполнения работы от нормальных будут увеличиваться. Этот фактор целесообразно учитывать при установлении норм труда. Но отклонение от нормальных условий, выполнение тяжелых, вредных и опасных работ, работа в особых природно-климатических условиях, приводит к отрицательным последствиям для носителей рабочей силы и требует существенных дополнительных затрат на ее восстановление.

При выполнении тяжелых, вредных и опасных работ для возмещения повышенных затрат рабочей силы применяются  повышенные тарифные ставки или доплаты работникам за условия труда. Уровень доплат за условия труда определяется с помощью оценки состояния условий труда на рабочем месте. 

Для компенсации повышенных затрат в районах с неблагоприятными природно-климатическими условиями  к заработной плате применяются районные коэффициенты, устанавливающие обязательный минимальный уровень возмещения дополнительных затрат в связи с неблагоприятными природно-климатическими условиями за счет собственников соответствующих предприятий, организаций.

Величина районных коэффициентов, сложившихся в советский период, находилась в диапазоне 1,15-2. Их уровень в определенной степени отражает соотношения прожиточных минимумов соответствующих районов.

Повышенные затраты рабочей силы вызывает отсутствие или недостаточное развитие социальной инфраструктуры, что вызывает необходимость увеличения величины средств, направляемой  на возмещение затрат рабочей силы (энергии) в стоимости продукции. В определенной степени повышенные затраты рабочей силы по этой причине компенсировались процентными надбавками к заработку в зависимости от стажа работы в соответствующих районах. Диапазон максимальных значений процентных надбавок за работу в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях составляет 50 – 100 процентов. 

3.5. Зависимость заработной платы от оценки  конечной продукции 

Существует объективная закономерность зависимости средней заработной платы от производительности труда, характеризующей количество конечных продукции, услуг, выполненной работы на одного работника при данных факторах производства.

Эта зависимость существует на всех уровнях экономики: 

рабочее место
цех 

предприятие 

вертикально интегрированная компания 

отрасль, вид деятельности 

страна 

транснациональная компания

Конечная продукция каждого уровня входит на следующий уровень, чтобы принять участие в производстве конечных продукции, услуг этого уровня, и так далее до формирования фонда конечного потребления, накопления и экспорта на уровне страны. В этот фонд попадают продукция, услуги, прошедшие по цепочке до продукции фонда конечного потребления.

Из фонда конечного потребления формируется натурально-вещественный эквивалент заработной плате работников в соответствии с вкладом работников, как одного из факторов производства, наряду со средствами производства и природным фактором,  в создание этого фонда.

Поэтому заработная плата идет к работникам как бы в обратном порядке: 

транснациональная компания

страна  

отрасль, вид деятельности

вертикально интегрированная компания

предприятие

цех

бригада

рабочее место

Заработная плата поступает в составе доходов после прохождения конечных продукции, услуг по цепочке до конечного потребления, накопления и экспорта. При прохождении очередного этапа производится их оценка, от которой зависит доход и соответственно заработная плата за конечные продукцию, услуги.

Механизм этой оценки будет зависеть от того, какие задачи ставит перед собой собственник, осуществляющий хозяйственную деятельность.

Если цель деятельности, производства, работы – удовлетворение потребностей в продукции, услугах, оценка  производится в сфере их потребления, использования.

Например, оценку  рабочих по ремонту нефтепромыслового оборудования целесообразно осуществлять в цехах по добыче нефти, на нефтепромыслах, которые они обслуживают.

Если  результаты деятельности используются для получения дохода, который может направляться как на потребление, так и на развитие этой же деятельности, то оценка осуществляется в процессе реализации, продажи соответствующих продукции, услуг. 

В рамках одного собственника рабочие места, структурные подразделения, предприятия создаются для удовлетворения потребностей смежных рабочих мест, структурных подразделений, предприятий в рамках того же собственника. 

При выходе  продукции, услуг за пределы данных рамок, результаты деятельности используются для получения дохода. Примером таких взаимоотношений на уровне предприятий могут быть взаимоотношения между сервисными  и нефтедобывающими предприятиями при принадлежности их различным собственникам.

Противоречие хозяйственного механизма данному принципу оценки ведет к его разрушению. Например, в централизованной экономике целью хозяйственной деятельности было удовлетворение потребностей в продукции, услугах. Следовательно, оценка деятельности предприятий должна была производиться в сфере потребления, использования. Несоответствие хозяйственного механизма данной закономерности приводило к противоречиям в советской экономике, разрушавшим ее основы.

В частной экономике результаты деятельности используются для получения доходов. Соответственно оценка деятельности их предприятий осуществляется в сфере реализации. Вместе с тем происходит процесс укрупнения компаний в рамках одного собственника. Внутри таких компаний с усилением роли собственника неизбежно идет процесс централизации. Конечная продукция предприятий в крупных компаниях в определенной части реализуется в рамках этих компаний, то есть в пределах одного собственника. Отсюда следует необходимость оценки конечной продукции предприятий крупных компаний, используемой в рамках данных компаний, в сфере использования соответствующих продукции, услуг.

По стоимости заработная плата делится на денежный эквивалент затраченной рабочей силы и часть прибавочного продукта, соответствующую вкладу работников как одного из факторов производства. Первая часть заработной платы относится к затратам на производство конечных продукции, услуг. Вторая, часть прибавочного продукта, связана с их оценкой  в соответствующей сфере. 

Следовательно, доля заработной платы, определяемой доходами от конечных продукции, услуг, зависит от доли прибавочного продукта в составе заработной платы. В нефтяной промышленности доля прибавочного продукта в средней заработной плате работников, если опираться в расчетах на минимальный норматив оплаты труда, обеспечивающий нормальную жизнедеятельность работника, составляет ориентировочно до 30 %.

Надо учитывать, что в расчетах использовалась фактическая средняя заработная плата. Поэтому возможны существенные отклонения части прибавочного продукта, приходящегося на долю работников как производственного фактора, от включенной в состав заработной платы величины.

Поскольку заработная плата работников поступает в составе доходов за конечную продукцию, ее часть, связанная с ними, должна зависеть от вклада работников в полученные доходы за конечную продукцию.

В соответствии с этим работникам должны устанавливаться такие показатели стимулирования за счет прибавочного продукта,  которые бы устанавливали его зависимость от конечной продукции, получившей оценку в соответствующей сфере, и   отражали бы их вклад в эту продукцию с учетом ее оценки.

Например, для буровой бригады, таким показателем может быть скважина, принятая заказчиком, с учетом  соответствия ее заданным параметрам.

Работники занимают разное место в  цикле по производству и реализации конечной продукции, получающей оценку в сфере ее использования или продажи. Чем они ближе к конечному этапу в данном цикле, тем больше их собственные показатели будут совпадать с конечными результатами   цикла. Соответственно возрастает доля их заработной платы, зависящая от этих результатов, а создаваемая ими стоимость будет, в основном, входить в прибавочный продукт.

Вместе с тем совпадение продукции работников завершающего этапа с конечной продукцией цикла будет означать, что их заработная плата должна полностью определяться собственными показателями работы, которые одновременно устанавливают зависимость от конечной продукции, получившей оценку в соответствующей сфере, и   отражают их вклад в эту продукцию с учетом ее оценки. Например, у буровой бригады.

Таким образом, можно сделать вывод о том, что доля заработной платы, определяемая получившей в соответствующей сфере оценку конечной продукцией, зависит от места и роли работников в цикле ее производства и реализации.

От места и роли работников в цикле  производства и реализации продукции зависит форма связи заработной платы с конечными результатами цикла, то есть показатели оплаты и стимулирования труда. 

Раздел 4. Особенности организации заработной платы в зависимости от условий действия влияющих на ее величину факторов

4.1. Зависимость организации заработной платы от роли собственников  и работников в производстве

Предприятия создаются собственниками для реализации своих целей. Поэтому они должны определять показатели работы и предлагать условия оплаты работников. В процессе расширения производства происходит организационное обособление отдельных подразделений. Если последние начинают самостоятельно определять свои показатели работы и условия оплаты труда, их функционирование выходит из под контроля собственников. 

В советский период возникающее противоречие пытались преодолевать на основе развития хозяйственного расчета и товарно-денежных отношений. 

Чем больше происходило обособление, тем большая доля заработной платы становилась зависимой от конечных результатов деятельности соответствующих подразделений, предприятий, а доля, определяемая собственными показателями работы, – уменьшалась.

Так удельный вес оплаты по тарифным ставкам (должностным окладам) в средней заработной плате работников нефтяной промышленности изменялся следующим образом (см. диаграмму 5).

Государственные предприятия, действующих на праве хозяйственного ведения,  в результате перехода к ним функций самостоятельного установления показателей работы и условий оплаты труда в 90-е годы фактически вышли из собственности государства. Аналогичным  примером являются приватизируемые предприятия, акционерные общества с контрольным пакетом акций у государства.

Диаграмма 5

Изменение удельного веса оплаты по тарифным ставкам 

в средней заработной плате работников нефтяной промышленности
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Этот процесс сопровождался значительным увеличением дифференциации заработной платы. К концу 90-х годов заработная плата руководителей организаций в нефтяном и газовом комплексе превышала среднюю заработную плату в этих организациях в 5-6 раз. В значительной части организаций это превышение доходило до 9 раз. 

Производственные фонды закрепляются за работниками, использующими их. Если собственник держит под контролем использование этих фондов, деятельность работников будет соответствовать целям, определяемым собственником. Собственник определяет показатели работы и условия оплаты труда. Это создает условия для увеличения доли оплаты труда, определяемой собственными показателями работы.

Обособление подразделений ведет к самостоятельному установлению ими показателей работы и условий оплаты работников. Руководители таких подразделений, не являясь их собственниками, фактически пользуются правами собственников. В частности это проявляется в завышении заработной платы руководителей. Фактически в завышенную заработную плату руководящего состава обособленных подразделений стали входить доходы собственника.

Кроме того, отсутствие контроля собственника за обособленными подразделениями создает условия для вывода активов из соответствующих предприятий.

С развитием вертикально интегрированных компаний существенно повышалась роль собственников в регулировании деятельности и оплаты труда работников обособленных подразделений. Например, предприятиям нефтяной компании «ЛУКойл», ранее являвшимся производственными объединениями, устанавливалась смета доходов и расходов. Материнские компании стали устанавливать нормативы доходов работникам дочерних акционерных обществ и жестко контролировать использование соответствующих средств. То есть централизация организации заработной платы в пределах вертикально интегрированных компаний усилилась даже по сравнению с 80-ми годами. Соответственно усилилась и роль собственника.

Повышение централизации в рамках вертикально интегрированных компаний возвращает собственнику его полномочия. 

В случае если организационно обособленные подразделения начинают выходить из под контроля собственника, восстановлению контроля будет способствовать применение нормативного метода планирования деятельности подразделения. Положительный опыт работы в этом направлении имеется в вертикально интегрированных нефтяных компаниях. 

Учитывая, что этот процесс создает условия для увеличения доли заработной платы, определяемой собственными показателями работы, он с точки зрения интересов работников носит положительный характер. Одновременно централизация в рамках соответствующих собственников создает условия для более обоснованной дифференциации заработной платы  руководящего состава обособленных подразделений и остальных работников, поскольку исключает из заработной платы руководителей доходы собственника.

Рассмотрим влияние роли работника на организацию заработной платы.

В процессе производства участвует три фактора: работники, средства производства и природная среда. 

Если работники являются одновременно и собственниками производственных фондов, их заработная плата приобретает свойства дохода от производства продукции (услуг). Чем менее они экономически обособлены внутри такой системы, тем большая доля заработной платы определяется у них собственными показателями работы. С развитием экономической обособленности, увеличивается доля остальных выплат, зависящая от результатов деятельности соответствующих подразделений. Это можно проследить на примере советского периода.

Доходы работников, являющихся одновременно собственниками, расширяются за счет доли прибавочного продукта собственника.

С отделением работника от собственности на средства производства заработная плата становится меньше на долю продукта, причитающуюся собственнику.

Проиллюстрируем это сравнением долей оплаты труда и прибыли в чистом доходе нефтяной промышленности в 1970 и 2000 годах (см. диаграммы 6 и 7).

Диаграмма 6

Структура чистого дохода в нефтяной промышленности в1970 г.
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Диаграмма 7

Структура чистого дохода в нефтяной промышленности в 2000 г.
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4.2. Зависимость организации заработной платы от имеющегося                     типа работников

Тип работника характеризуется основными особенностями работника, проявляющимися в процессе выполнения работ. Поскольку эти особенности связаны с работником, то тип работника можно охарактеризовать как его склонность к определённому способу организации труда. В соответствии с этим необходимо организовывать оплату труда и материальное стимулирование работников.

Тип работника может проявляться индивидуально, в каждом конкретном работнике, например, такой-то работник склонен к равномерному труду или нет. Если рассматривать определенную группу людей, то можно будет говорить о каких-то преобладающих особенностях среди входящих в нее работников.

Как показывает история, такие преобладающие особенности можно выделить у  крупных общностей людей. 

Историки отмечали соответствие народов определенным типам работников. Например, у Тацита в его произведении “О происхождении германцев и местоположении Германии” выделен такой тип:

“...способные только к кратковременному усилию; вместе с тем им не хватает терпения, чтобы упорно и напряженно трудиться, и они совсем не выносят жажды и зноя, тогда как непогода и почва приучили их легко претерпевать холод и голод” (( 4).

В. О. Ключевский в “Курсе русской истории” так характеризует великорусский тип:

“Ни один народ в Европе не способен к такому напряжению труда на короткое время, какое может развить великоросс; но и нигде в Европе, кажется, не найдем такой непривычки к ровному, умеренному и размеренному, постоянному труду, как в той же Великороссии” (лекция XVII).

В данном случае можно говорить о типе работника, который характеризуется неравномерной концентрацией усилий в течение рабочего времени. Противоположный ему тип соответствует равномерной напряженности в работе.

Организуя труд работника и его оплату, важно знать к какому типу он относится. Например, работнику, склонному к неравномерной концентрации усилий, в большей степени соответствует оплата за конечные результаты работы. Если же имеется тип работника, склонного к равно напряженной работе в течение рабочего времени, целесообразно устанавливать повременную оплату труда с выдачей нормированных заданий.

Преобладающий тип работника для определенной общности людей определяется как их особенностями (психическими, физическими), так и условиями среды развития соответствующей общности людей.

Например, деятельный подвижный тип не будет подходить для монотонного труда. Работа, требующая значительных физических усилий, нуждается в физически крепких работниках.

Условия среды, как уже отмечалось, вырабатывали у населения центральной и северной России привычку к неравномерной концентрации усилий. Эти же условия способствовали выработке наклонности к коллективному труду.

На востоке историческая среда вырабатывала тип дисциплинированного и исполнительного работника.

На западе вырабатывалась привычка к равномерному труду.

Постоянные миграции на юге России формировали соответствующие типы работников для этих регионов с учетом особенностей их населения. Сюда можно, например, отнести тип работника с высокой предпринимательской активностью. 

С развитием процесса перемещения работников между регионами, странами на одном и том же предприятии может быть несколько групп работников различных типов. С выходом компаний за национальные границы в ней также появляются группы работников, относящиеся к другим типам работников.

Поэтому в одной и той же компании возможны для одинаковых видов деятельности различные формы организации и оплаты труда. 

Например, с повышением доли работников западного типа увеличивается удельный вес рабочих-повременщиков, работающих по нормированным заданиям (см. диаграмму 8).

 Диаграмма 8

Доля работников западного типа и  удельный вес 

рабочих-повременщиков, работающих по нормированным заданиям и 

[image: image9.wmf]0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

Доля работников

западного типа

Удельный вес рабочих-

повременщиков,

работающих по

нормированным

заданиям


 При движении в сторону преобладания великорусского типа, увеличивается количество рабочих-сдельщиков.

Диаграмма 8

Доля работников великорусского типа 

и удельный вес рабочих-сдельщиков 
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К югу удельный вес рабочих-повременщиков существенно возрастал. Это было характерно для нефтегазовой промышленности всех регионов бывшего СССР.

Диаграмма 8

Доля работников южного типа 
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Миграции населения приводят к изменению условий окружающей среды для соответствующих групп людей.  Это ведет к изменению характеристик преобладающего для них типа работника. У них появляются новые качества, вызванные взаимодействием с новой окружающей средой. Вместе с тем, как показывает исторический опыт, например немецких переселенцев в Россию, основные особенности преобладающего типа работника для переселенцев сохраняются в течение длительного времени.  

Учитывая особенности имеющихся типов работников, можно подбирать наиболее эффективные для них способы организации и оплаты труда. В этом заинтересованы как работодатели, так и работники. Для работодателей это дополнительные возможности повышения эффективности производства. Для работников повышается привлекательность выполняемой ими работы.

Ниже на карте показаны регионы, где преобладает тот или иной тип работника.
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4.3. Интернационализация национальных экономик и заработная плата

Интернационализация национальных экономик отражает объективный процесс взаимодействия стран, народов и их хозяйственных систем. Результаты во многом определяются целями более сильных  субъектов этого взаимодействия.

Если целью является развитие всех участников взаимодействия, то сложение усилий и специализация их на определенных направлениях уже в силу этого даст положительные результаты как более сильным, так и более слабым странам. В качестве примера можно привести результаты деятельности Совета Экономической Взаимопомощи, который объединял в советский период социалистические страны.

Если целью является максимизация прибыли, то в условиях свободной конкуренции более сильные участники взаимодействия будут подавлять более слабых, используя высвободившиеся ресурсы для реализации собственных целей и развития своих хозяйственных систем. 

Конечно, менее конкурентоспособные страны понимают всю невыгодность такой формы взаимодействия. Однако ей, как правило, предшествует политическое подавление более слабых стран или стран находящихся в кризисном состоянии. В наиболее чистом виде политическое подавление представлено во взаимоотношениях метрополии и колонии. Эта форма взаимодействия имеет место и в такой международной организации как ВТО, только в более завуалированном виде.

Процесс интернационализации экономик часто называют глобализацией в сфере экономики, понимая в целом под глобализацией интернационализацию экономической, политической и культурной жизни. Естественно, когда целью взаимодействия является максимизация прибыли, глобализация будет означать подавление экономической, политической и культурной жизни слабых участников взаимодействия более сильными.

Поэтому страны с ослабленной экономикой должны стремиться к таким формам взаимодействия, которые бы исключали возможность подавления их национальных экономик и были бы направлены на развитие всех участников взаимодействия.

Интернационализация национальных  экономик, изменяя хозяйственные механизмы соответствующих стран в целом, оказывает также влияние  на  реализацию закономерностей в области заработной платы и механизм ее регулирования.

Одной из основных количественных закономерностей в области заработной платы является ее зависимость от производительности труда. Рассмотрим, как влияет переход предприятий под контроль внешних собственников в результате интернационализации национальных экономик ослабленных кризисами и более слабых стран на реализацию данной закономерности.

Так как цель внешних собственников – получение максимальной прибыли, они стремятся минимизировать свои расходы. В ослабленных кризисами и более слабых странах это можно сделать, прежде всего, за счет заработной платы. Здесь заработная плата за одни и те же результаты гораздо ниже по сравнению с благополучными экономически развитыми странами.

Это вносит особенности в реализацию  зависимости заработной платы от производительности труда.

Внешние собственники в соответствии со своими целями стремятся повысить производительность труда при максимально возможной минимизации заработной платы. Учитывая, что в ослабленных кризисами и более слабых странах заработная плата ниже, чем в благополучных экономически развитых странах, даже ее сохранение на прежнем уровне или некоторое увеличение при повышении норм выработки будет означать отклонение от  реализации закономерности в пределах одной страны или группы равноправных стран с одинаковым уровнем экономического развития.

Выравниванию заработной платы за одинаковые результаты работы в странах, охваченных деятельностью соответствующих транснациональных компаний, будут способствовать согласованные действия национальных профсоюзов и международных объединений профсоюзов.

Основой для таких действий является общая экономическая заинтересованность работников как ослабленных кризисами и более слабых стран, так и благополучных экономически развитых стран. Первые жизненно заинтересованы в повышении минимальной заработной платы хотя бы до прожиточного минимума, вторые понимают, что определенное выравнивание уровня заработной платы уменьшит отток капитала из благополучных экономически развитых стран и увеличится предложение рабочих мест для них.

В то же время надо учитывать, что у работников благополучных экономически развитых стран существуют общие национальные интересы по максимизации доходов от взаимодействия с ослабленными кризисами и более слабыми странами.

Примером согласованных действий национальных профсоюзов и международных объединений профсоюзов по выравниванию заработной платы за одинаковые результаты может быть Соглашение между Международной федерацией профсоюзов работников химической промышленности, энергетиков, горняков и разнорабочих, Профсоюзом работников нефтяной, газовой отраслей промышленности и строительства Российской Федерации и нефтяной компанией «ЛУКОЙЛ», заключенное 12 мая 2004 г. 

ЛУКОЙЛ обязался устанавливать  справедливую заработную плату, как минимум, на уровне отраслевых норм для соответствующей страны.

Если стремление транснациональных компаний не имеет соответствующего противодействия со стороны национальных профсоюзов и международных профсоюзных объединений, заработная плата может опускаться ниже ее минимальных границ, обусловленных закономерностями в области заработной платы. То есть заработная плата будет не полностью возмещать затраты рабочей силы и тем более она не будет справедливой, включающей денежный эквивалент затрат рабочей силы и часть прибавочного продукта, соответствующего вкладу работников в его создание, а удельный вес заработной платы в чистом доходе уменьшится.

Степень возмещения затраченной рабочей силы зависит от обоснованности применяемых нормативных материалов по труду. В целях более полного возмещения затрачиваемой рабочей силы необходимо договариваться с внешними собственниками об обоснованности применяемых норм труда на предприятиях, переходящих под их контроль. Ведь, как уже отмечалось, в соответствии со своей целью внешние собственники будут стремиться минимизировать расходы на заработную плату работников предприятий, переходящих под их контроль, используя повышенные нормы выработки, оставляя их заработную плату на прежнем уровне. 

Для того, чтобы с помощью заработной платы можно было полностью возмещать затраченную рабочую силу на выполнение соответствующей работы, необходимо чтобы:

заработок за выполнение собственных показателей работы соответствовал денежному эквиваленту прожиточного минимума, необходимого для нормальной жизнедеятельности;

нормы труда устанавливались на основе возможной производительности труда при существующих условиях производства.

В ослабленных кризисами странах, как правило, имеет место высокая дифференциация заработной платы. Например, в Российской Федерации в апреле 2004 г. соотношение средней заработной платы  10 % работников с наибольшей и 10 % работников с наименьшей заработной платой составляло более  26 раз (согласно отчету Росстата). В благополучных экономически развитых странах этот разрыв составляет не более 5 раз. Вместе с тем, внешние собственники из благополучных экономически развитых стран, беря под контроль предприятия в ослабленных кризисами странах,   создают здесь  условия для увеличения дифференциации заработной платы.

Это связано с тем, что они нанимают значительное количество управленцев и специалистов из стран с высоким уровнем заработной платы и сохраняют им этот уровень или даже повышают его. В результате дифференциация увеличивается. Соответственно увеличивается и разрыв в степени возмещения затрат рабочей силы.

Существенная часть затрат рабочей силы связана с отклонением от нормальных условий выполнения работ. Это должно отражаться  в структуре и величине заработной платы.

Работникам, занятым на тяжелых работах, работах с вредными, опасными и иными особыми условиями труда, повышается величина тарифных ставок и должностных окладов. Повышается размер заработной платы работникам, занятым на работах в местностях с особыми климатическими условиями. Для этого используется система районных коэффициентов и процентных надбавок к заработной плате соответствующих работников. Выплаты по районным коэффициентам и процентным надбавкам работникам нефтегазового комплекса России составляли 30 % их средней заработной платы.

Стремление внешних транснациональных компаний минимизировать затраты на заработную плату работникам переходящих под их контроль предприятий может привести к уменьшению выплат, компенсирующих повышенные затраты рабочей силы в связи с отклонением от нормальных условий выполнения работ, в том числе при работе в местностях с особыми климатическими условиями. Учитывая их удельный вес в структуре средней заработной платы работников в России, это может существенно снизить уровень средней заработной платы, особенно в северных регионах.

С расширением контроля транснациональных корпораций за национальными экономиками ослабленных кризисами и более слабых стран, возрастает доля чистого дохода, вывозимая из этих стран, например, с использованием внутрикорпоративных цен. В результате работники недополучают ту часть заработной платы, которая соответствует их вкладу в создание прибавочного продукта и которая должна зависеть от оценки конечной продукции  соответствующих организаций. При этом  зависимость от конечной продукции частично переносится на заработную плату, предназначенную для возмещения затрат рабочей силы, которая должна зависеть от собственных показателей работы. 

Интернационализация национальных экономик ведет и к изменениям в механизме регулирования заработной платы. В экономических системах появляется новый уровень транснациональных компаний. Если на этом уровне не налажено сотрудничество между транснациональными компаниями и соответствующими профсоюзами, стремление первых к максимизации прибыли за счет минимизации расходов на заработную плату не встречает должного противодействия.

Это требует организации нового уровня коллективно-договорных отношений. Назовем его условно транснациональным. Учитывая его наднациональный характер, наиболее эффективно со стороны профсоюзов его будут представлять международные объединения профсоюзов вместе с соответствующими национальными профсоюзами.

Достигнутые договоренности на этом уровне оформляются в виде соглашений, которые называются глобальными. В качестве примера можно привести уже упоминавшееся Соглашение между Международной федерацией профсоюзов работников химической промышленности, энергетиков, горняков и разнорабочих, Профсоюзом работников нефтяной, газовой отраслей промышленности и строительства Российской Федерации и нефтяной компанией «ЛУКОЙЛ». 

С учетом транснационального уровня схема коллективно-договорных отношений в Российской Федерации выглядит следующим образом (см. схему 2):

Схема 2

Схема коллективно-договорных отношений в Российской Федерации
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4.4. Реальная заработная плата

Заработная плата, являясь платой работнику за результаты работы, должна обеспечивать возможность приобретения работником необходимых ему товаров, услуг, эквивалентных по количеству его вкладу в эти результаты.

Наиболее удобной формой заработной платы является выплата ее в виде денег, являющихся всеобщим эквивалентом. Вместе с тем, в настоящее время применяются не настоящие деньги, например, золото, а  их бумажные заменители, которые сами по себе не являются товаром и не имеют стоимости. Значение же их определяется внешними факторами, преимущественно возможностями соответствующего государства и его политикой.

Вот как это удачно описывал Марко Поло, столкнувшись с  суррогатом денег в конце XIII века в Китае. 

«В Канбалу – монетный двор великого хана, да такой, что про великого хана сказать можно – алхимию он знает вполне, и вот почему. Приказывает он изготовлять вот какие деньги: заставит он набрать коры от тутовых деревьев, листья которых едят шелковичные черви, да нежное дерево, что между корой и сердцевиной, и из этого нежного дерева приказывает изготовить папку, словно как бумагу; а когда папка готова, приказывает он из нее нарезать вот как: сначала маленькие [кусочки], стоящие половину малого ливра, или малый ливр, иные ценой в пол серебряный грош, а другие – в серебряный грош; есть и в два гроша, и в пять, и в десять, и в безант, и в три, и так далее до десяти безантов; и ко всем папкам приложена печать великого хана. Изготовляется по его приказу такое множество этих денег, что все богатство в свете можно ими купить. Приготовят бумажки так, как я вам описал, и по приказу великого хана  распространяют их по всем областям, царствам, землям, всюду, где он властвует, и никто не смеет, под страхом смерти, их не принимать. Все его подданные повсюду, скажу вам, охотно берут в уплату эти бумажки, потому что, куда они ни пойдут, за все они платят бумажками – за товары, за жемчуг, за драгоценные камни, за золото и за серебро: на бумажки все могут купить и за все ими уплачивать; бумажка стоит десять безантов, а не весит ни одного.

Приходят много раз в году купцы с жемчугом, с драгоценными камнями, с золотом, с серебром и с другими вещами, с золотыми и шелковыми тканями; и все это купцы приносят в дар великому хану. Сзывает великий хан двадцать мудрых, для того дела выбранных и сведущих, и приказывает им досмотреть приносы купцов и заплатить за них, что они стоят. Досмотрят мудрецы все вещи и уплачивают за них бумажками, а купцы берут бумажки охотно и ими же потом расплачиваются за все покупки в землях великого хана. Много раз в году, сказать по правде, приносят купцы вещей тысяч на четыреста безантов,  и великий хан за все расплачивается бумажками.

Скажу вам еще, много раз в году отдается приказ по городу, чтобы все, у кого есть драгоценные камни, жемчуг, золото, серебро, сносили все это на монетный двор великого хана; так и делают, сносят многое множество всего этого; и уплачивается всем бумажками.»

Таким образом, чтобы в реальной жизни бумажные деньги соответствовали их номинальному значению, необходимо:

наличие у государства авторитета и возможностей принуждения;

соответствие стоимости имеющихся товаров номинальному значению бумажных денег, находящихся в обращении;

обеспеченность бумажных денег настоящими деньгами.

Однако, опыт показывает:  эти условия часто отсутствуют, особенно, в странах с переходными политическими и экономическими системами. В экономических теориях существует также распространенная точка зрения, что контролируемый выпуск необеспеченных бумажных денег способствует росту национального богатства.

Поэтому заработная плата, выплачиваемая бумажными деньгами, при сохранении ее номинальной величины будет фактически уменьшаться. Соответственно она уже не будет эквивалентна вкладу работников в результаты выполняемой ими работы.

Для компенсации потерь применяются различные системы индексации заработной платы в зависимости от индекса потребительских цен. В Российской Федерации в отраслях, не относящихся к бюджетной сфере, сложились следующие системы индексации заработной платы, которые определялись отраслевыми тарифными соглашениями, соглашениями и коллективными договорами.

Первая. Стороны соглашений, коллективных договоров договариваются о минимальной тарифной ставке для соответствующих видов деятельности и предприятий. Эта минимальная тарифная ставка действует в течение определенного периода времени, а по его истечении – увеличивается на индекс потребительских цен: общий или без учета товаров необязательного пользования, за этот период времени.

Вторая. Стороны договариваются о том, какой процент должна составлять  минимальная месячная тарифная ставка от прожиточного минимума трудоспособного населения в Российской Федерации или соответствующем регионе. По мере увеличения прожиточного минимума минимальная месячная тарифная ставка корректируется.

Эти системы индексации компенсируют определенную часть потерь от роста цен на потребительские товары в условиях, когда не наблюдается резких скачков цен, таких как в начале 90-х годов, в 1998 году в Российской Федерации. Вместе с тем, поскольку индексация проводится после истечения довольно длительного периода времени, в течение которого цены росли, а номинальное значение тарифных ставок сохранялось, работники все равно не дополучают по этой причине значительную часть оплаты за выполненные работы и свой вклад в результаты деятельности предприятий.

Кроме того, работник теряет, откладывая часть заработной платы в бумажных деньгах на будущие покупки, например, товаров длительного пользования, жилья, автомобиля и т. п. Вкладывание накоплений в банки не компенсирует потери от инфляции, а там, где имеется повышенный процент по вкладам, существует опасность потерять все накопления.

Определенной компенсации этих потерь можно достичь, договариваясь в отраслевых соглашениях, коллективных договорах о более высоком уровне индексации минимальных тарифных ставок по сравнению с ростом потребительских цен. Например, в нефтегазовом комплексе увеличение минимальных месячных тарифных ставок в отраслевых тарифных соглашениях, начиная с 2002 г., было выше индекса потребительских цен. Ниже в таблице 3 приводится соотношение этих показателей за 1997-2003 годы.

Таблица 3

Соотношение прироста минимальных тарифных ставок и индекса

 потребительских цен

	Показатели
	1997
	1998
	1999
	2000
	2001
	2002
	2003

	Минимальные месячные тарифные ставки рабочих I разряда на добыче нефти и газа и строительстве объектов нефтегазового комплекса в соответствии с Отраслевым тарифным соглашением в среднем за год, руб.
	339,9
	391,7
	666,1
	810,3
	993,8
	1490,7
	1710,1

	  к 1997 г. в %
	100
	115,2
	196,0
	238,4
	292,4
	438,6
	503,1

	  к предыдущему году в %
	100
	115,2
	170,1
	121,6
	122,6
	150,0
	114,7

	
	
	
	
	
	Продолжение табл. 3 

	Показатели
	1997
	1998
	1999
	2000
	2001
	2002
	2003

	Индекс потребительских цен (без учета товаров и услуг необязательного пользования), %
	100
	182,0
	136,0
	119,8
	119,6
	115,7
	112,2

	  к 1997 г. в %
	100
	182,0
	247,5
	296,5
	354,6
	410,3
	460,4


В качестве источника повышенной индексации минимальных тарифных ставок по сравнению с индексом потребительских цен выступает возможность использования работодателем экономии средств от повышения цен на продукцию соответствующих предприятий при сохранении номинальной величины тарифных ставок работникам этих предприятий.

В связи с этим верхняя граница индексации минимальных тарифных ставок соответствует рентабельности предприятий, рассчитанной исходя из чистой прибыли, а нижняя – индексу потребительских цен.

В 2002 г.  индекс потребительских цен (без учета товаров и услуг необязательного пользования) по отношению к 2001 г. составлял 115,7 %.  Процент рентабельности в нефтяном комплексе – 120 %. Соответственно нижняя граница возможной индексации минимальной тарифной ставки равнялась 15,7 %, а верхняя – 120 %.

Минимальная месячная тарифная ставка рабочих I разряда на добыче нефти и газа и строительстве объектов нефтегазового комплекса была увеличена  в соответствии с Отраслевым тарифным соглашением на 50 %.

Вместе с тем повышенная индексация минимальных тарифных ставок по сравнению с индексом потребительских цен будет компенсировать потери от обесценения заработной платы, используемой на текущие покупки.

Сохранность части заработной платы, накапливаемой работниками для будущих покупок, особенно в странах с меняющимися политической и экономической системами, можно обеспечить лишь в виде настоящих денег, например, золотых.

Наряду с обесценением бумажных денег, реальную заработную плату уменьшает задолженность по заработной плате. Причем, одной из  причин образования задолженности было обесценение денежных средств, находящихся на счетах предприятий, которым государство не могло выдать соответствующую компенсацию в виде суррогатных денег, поскольку в 90-х годах предприятия принадлежали различным собственникам. Задолженности по заработной плате из-за обесценения денег и соответственно оборотных средств не было бы, если бы на счетах предприятий были не суррогаты денег, а настоящие золотые деньги.

В результате просроченной задолженности по заработной плате не только уменьшается оговоренная величина оплаты за выполненные работы, но и обесценивается ее, не выплаченная вовремя часть.

До принятия Трудового Кодекса Российской Федерации законодательством не предусматривалось возмещение потерь работникам в связи с задержанной им заработной платой.

На отраслевом уровне  стороны договаривались об индексации просроченной задолженности по заработной плате  на величину роста потребительских цен. Хотя применение этих договоренностей на уровне предприятий не получило широкого распространения.

Трудовым кодексом Российской Федерации была установлена компенсация за задержку заработной платы, которая должна быть не менее одной трехсотой ставки рефинансирования Центрального банка за каждый день задержки. Конкретный размер денежной компенсации должен определяться коллективным или трудовым договором.

Не выплаченная в срок заработная плата, является для предприятия дополнительным ресурсом на период задержки ее выплаты, приносящим такой же процент рентабельности, как и остальные ресурсы.

Следовательно, справедливый уровень компенсации задержки заработной платы должен соответствовать рентабельности предприятия.

Раздел 5. Выбор систем заработной платы

Заработная плата является платой работнику за результаты его работы. Поэтому способ ее взаимосвязи с результатами работы, который можно рассматривать как систему заработной платы, будет зависеть от  формы, в которой выступают результаты работы.

Результаты работы могут выступать в виде конечной продукции, имеющей вещественную форму. В этом случае заработную плату связывают с количеством произведенных единиц такой продукции. 

Результаты работы многих работников не имеют такой четко измеряемой вещественной формы, например, рабочих по обслуживанию и ремонту оборудования, руководителей, специалистов и служащих. Их заработная плата за собственные показатели работы связывается с выполнением поставленных перед ними задач, требований их должностных инструкций.

При одной и той же форме результатов работы могут быть также различные способы взаимосвязи заработной платы с этими результатами. Их особенности будут определяться основными факторами производства.

Основными факторами производства являются средства производства, работники и природный фактор.

Так при изменении уровня технической оснащенности, изменяются и требования к работнику. Поэтому, даже при сохранении формы результатов работы, требуется вносить изменения в способ взаимосвязи заработной платы с результатами работы.

Например, переход от машинно-ручных операций, где рабочий имеет возможность влиять на ритм труда, к внедрению автоматизированных линий по восстановлению бурильных труб приводит к тому, что заработная плата начинает здесь в большей мере зависеть не от количества единиц продукции в вещественной форме, а от выполнения требований, поставленных перед работниками.

Изменения в организации труда, то есть другого основного фактора производства, также существенно влияют на способ взаимосвязи заработной платы соответствующих работников с результатами их работы, несмотря на сохранение их прежней формы.

Кроме того, работник - не  просто фактор производства, но и одушевленный фактор, имеющий склонность к тому или иному способу организации труда, которая определяет тип работника.

В зависимости от основного типа работников получает большее или меньшее распространение тот или иной способ организации труда. Соответственно организации труда подбирается система заработной платы.

 Влияет на способ взаимосвязи заработной платы с результатами работы и природный фактор. Так сложные условия бурения ставят заработную плату в большую зависимость от выполнения требований к процессу выполнения данной работы, хотя форма результатов работы та же, что и в обычных условиях - скважина.

Кроме того, при одних и тех же формах результатов работы и факторах производства, способы взаимосвязи заработной платы с результатами работы или основные системы  заработной платы могут иметь особенности в зависимости от внешних факторов, например, поставленных целей.

Например, в условиях дефицита продукции ставилась задача по перевыполнению норм, заданий, планов, сокращению сроков производства, выполнения работ. При синхронности взаимодействующих производств, стоит задача по выполнению работы в заданном количестве и в установленные сроки.

Соответственно различаются и системы заработной платы.

Существуют две основные системы заработной платы, выбор которых определяется формой результатов работы:

сдельная, при которой размер получаемой заработной платы определяется в зависимости от фактической выработки продукции надлежащего качества;

повременная, при которой размер получаемой заработной платы определяется в зависимости от продолжительности проработанного времени и квалификации работников.

Эти системы заработной платы, способы взаимосвязи с результатами работы, могут иметь разные формы в зависимости от особенностей факторов производства и внешних целей.

Так, сдельная система оплаты труда может дополняться премированием, стимулирующим выполнение норм, заданий, планов или досрочное их выполнение. В этом случае имеет место сдельно-премиальная система оплаты труда. При данной системе оплата результатов работы производится фактически по повышенным сдельным расценкам за единицу работы при выполнении поставленных перед работниками целей.

В зависимости от организации труда применяется индивидуальная или коллективная сдельная оплата труда.

При индивидуальной сдельной оплате труда сдельный заработок определяется в зависимости от количества единиц работы в вещественной форме, выполненной самим работником, и сдельной расценкой за выполнение единицы работы.

Сдельная расценка определяется путем деления часовой тарифной ставки, соответствующей разряду выполняемой работы, на часовую норму выработки. Сдельная расценка может быть также определена путем умножения часовой тарифной ставки, соответствующей разряду выполняемой работы, на установленную норму времени на единицу работы, выраженную в часах.  

При коллективной сдельной оплате труда сначала определяется коллективный сдельный заработок в зависимости от количества единиц продукции соответствующего коллектива работников, например, бригады, и коллективной сдельной расценки, учитывающей затраты рабочей силы всех членов данного коллектива, бригады. Затем этот заработок распределяется между членами коллектива работников, бригады, исходя из их разряда и соответственно тарифной ставки и фактически проработанного времени на сдельных работах. 

При распределении коллективного сдельного заработка может применяться коэффициент трудового участия, на основе которого оценивается вклад работника в коллективные результаты работы.

Для вспомогательных рабочих применяется косвенная сдельная система оплаты труда, при которой размер заработка ставится в зависимость от результатов труда рабочих основного производства, которых они обслуживают. Косвенная сдельная расценка для рабочих вспомогательного производства устанавливается на единицу работы, выполняемой обслуживаемыми ими рабочими.

Косвенная сдельная система оплаты труда может также применяться для руководителей первичных производственных коллективов, например, мастеров буровых бригад. В этом случае их сдельный заработок зависит от количества работы, выполненной за соответствующий период, руководимыми ими первичными производственными коллективами.

Повременная система оплаты труда при дополнении ее премированием, например, за выполнение заданий, планов, требований к процессу выполнения работы, выступает как повременно-премиальная система оплаты труда. В таком виде повременная система оплаты труда получила значительное распространение.

На работах, где от работников требуется выполнение строго определенного количества работы в установленные сроки, получила распространение повременная оплата труда с применением нормированных заданий.  За выполнение нормированных заданий производится премирование, или при работе по нормированным заданиям применяются повышенные тарифные ставки.

Таким образом, выбор системы оплаты труда,  прежде всего, зависит от формы результатов работы. А особенности систем оплаты труда зависят от особенностей воздействия на результаты работы факторов производства и вешних условий.

Например, с повышением технической оснащенности производства продукция начинает выходить не из рук работников, а ее выдает соответствующее оборудование. В результате меняется роль факторов производства. С изменением их роли, должны меняться и задачи, которые ставятся перед работниками, и соответственно показатели оплаты труда и материального стимулирования.

Переход от индивидуальной к коллективным формам организации труда вносит изменение во взаимосвязь работников с результатами работы: эти результаты  становятся итогом коллективных усилий. Следовательно, расценка уже должна быть не индивидуальной, а коллективной.

Изменение одного из факторов производства приводит к изменению роли других факторов в процессе выполнения работы и получения ее конечных результатов. Поэтому это должно сопровождаться изменением способа  взаимосвязи заработной платы с результатами работы.

Изменение внешних факторов требует также изменения функционирования факторов производства, которое будет отражаться на их роли в получении результатов работы.

К таким внешним факторам, кроме поставленных целей, влияние которых рассматривалось ранее, можно отнести выполнение работы в условиях, отклоняющихся от нормальных. Это требует для получения одних и тех же результатов повышенных расходов рабочей силы по сравнению с нормальными условиями.

Выбор системы заработной платы, исходя из рассматриваемых факторов, можно условно представить на схеме 3.

Схема 3
Выбор системы заработной платы

	
	Формы результатов работы
	Факторы производства
	Внешние условия и цели

	Основные системы заработной платы
	
	
	

	Разновидности основных систем заработной платы
	
	
	


Выбирая систему заработной платы, мы соответственно определяем ее структуру.

Например, если выбирается сдельная система оплаты труда, то оплата по тарифным ставкам будет представлена оплатой по сдельным расценкам. Применение различных систем премирования будет отражаться в премиальной части заработной платы. Выплаты по районным коэффициентам и процентным надбавкам будут влиять на долю компенсационных выплат в структуре заработной платы.

В составе заработной платы обычно выделяют тарифную часть или делят ее на основную и дополнительную, подразумевая под основной частью, прежде всего, ее тарифную часть.

Тарифную часть рассматривают как гарантированную заработную плату при выполнении собственных показателей работы.

С точки зрения деления заработной платы на оплату за собственные показатели работы и стимулирование, зависящее от результатов деятельности предприятий, целесообразно было бы объединить тарифную часть со стимулированием за собственные результаты работы.

Применяемые системы стимулирования могут устанавливать зависимость заработной платы от собственных показателей работы или – от результатов деятельности соответствующих предприятий. Премирование за выполнение норм, заданий или за сокращение установленных сроков выполнения работ является системой стимулирования, устанавливающей зависимость заработной платы от собственных показателей работы.

Премирование в зависимости от доходов предприятий является системой стимулирования, устанавливающей зависимость заработной платы от результатов деятельности этих предприятий.

К заработной плате, определяемой собственными показателями работы, помимо оплаты по тарифным ставкам (окладам) и премий за выполнение норм и заданий  можно отнести:  доплаты и надбавки за совмещение профессий; увеличение объема выполняемых работ; высокое профессиональное мастерство; высокие достижения в труде; выполнение особо важной работы на срок ее проведения; а также выплаты компенсационного характера за работу с тяжелыми, вредными и опасными условиями труда, в местностях с особыми климатическими условиями, работу за пределами нормальной продолжительности рабочего времени.

Оплата труда по тарифным ставкам (окладам) и системы стимулирования и компенсационных выплат за выполнение собственных показателей работы должны возмещать затраты рабочей силы. 

Стимулирование за результаты деятельности предприятий связано с доходами и прибылью и соответственно с получением прибавочного продукта. Поэтому оно должно отражать вклад работников в получение прибавочного продукта (прибавочной стоимости).
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