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Введение
Борьба за достойную заработную плату является ключевой во всей ра​боте профсоюзов. При этом заработная плата - фундаментальная категория государственной политики доходов, уровня жизни населения. И одновремен​но уровень заработной платы крайне зависит от этой политики.
VI съезд ВКП подтвердил, что «приоритетными в деятельности член​ских организаций ВКП останутся вопросы значительного повышения разме​ров реальной заработной платы, своевременности ее выплаты, уменьшения дифференциации и недопущения дискриминации в оплате труда. Будет под​держана борьба трудящихся за доведение минимальной заработной платы до уровня не ниже прожиточного минимума с последующим увеличением ее до минимального потребительского бюджета. ВКП продолжит координацию этой работы на основе сбора, изучения и анализа данных о состоянии зара​ботной платы, законодательства в государствах Содружества, выработки со​ответствующих предложений, проведения солидарных кампаний и акций».
Целью данного доклада является анализ сложившейся ситуации в об​ласти оплаты труда в государствах - участниках Содружества Независимых Государств, включая уровень заработной платы, степень ее достаточности и справедливости с точки зрения распределения результатов труда, структуру зарплаты, ее формы и системы, государственное и децентрализованное регу​лирование оплаты труда (через систему соглашений и коллективных догово​ров).
Учитывая, что в последние годы в государствах Содружества наблюда​ется устойчивый экономический рост, сложилась благоприятная ситуация для улучшения состояния с заработной платой, указанный анализ и опреде​ление на его основе солидарной позиции и действий Профсоюзов стран СНГ в области оплаты труда наемных работников помогут членским организаци​ям ВКП глубже разобраться в этой проблеме, выявить положительные и от​рицательные тенденции, оценить справедливость требований профсоюзов в этой области.
Уровень заработной платы трудящихся в странах СНГ
По данным Статкомитета СНГ1 среднемесячная зарплата в 2007 году в государствах Содружества составляла от 48 долл.США в Таджикистане до 529 долл. в России. По сравнению с прошлым годом она выросла как в номи​нальном, так и в реальном выражении (таблица 1).
Статистический бюллетень №2, 2008г., стр.89
Таблица 1.
Среднемесячная номинальная заработная плата по странам СНГ в 2007 году
	
	Единиц нацио​нальной валюты
	В долла​рах США
	2007г. к 2006г.
	Реальная зара​ботная плата к 2006г.

	
	
	
	%
	%

	Азербайджан, манатов
	214
	249
	142
	122

	Армения, драмов
	76900
	225
	120
	115

	Белоруссия, бел.рублей
	701100
	326
	119
	ПО

	Грузия1, лари
	369
	221
	138
	…

	Казахстан, тенге
	52300
	427
	128
	116

	Киргизия, сомов
	4090
	110
	125
	113

	Молдавия, лей
	2063
	170
	122
	108

	Россия, рублей
	13518
	529
	127
	116

	Таджикистан, сомони
	165
	48
	141
	116

	Украина, гривен
	1351
	268
	130
	115


В декабре 2007 года (месяце, как правило, наибольших выплат) сред​немесячная зарплата составила в Азербайджане - 272 доллара США, Арме​нии - 345, Белоруссии - 370, Казахстане - 557, Киргизии - 159, Молдавии -232, России - 752, Таджикистане - 66, Украине - 332 доллара.
Рост реальной заработной платы отмечается уже не первый год (при​ложение 1). Практически во всех странах Содружества середина девяностых годов стала переломным этапом в повышении реальной оплаты труда. И лишь в Таджикистане увеличение реальной зарплаты наблюдается с 1998 го​да, а в Украине - с 2000 года. В отдельные годы этот процесс, ставший тен​денцией, прерывался: в Киргизии (1999г., 2000г.), Молдавии (1999г.), России (1998г.,1999г.).
Следует отметить, что в связи с инфляцией, которая по странам СНГ только за последние семь лет колебалась от 26 до 346%, рост реальной зара​ботной платы значительно отставал от номинальной (приложение 2).
При этом расчет инфляции во многих странах подвергается критике, поскольку, по мнению ряда ученых и специалистов, применяемая методика приводит к занижению ее уровня и созданию более благополучной картины, в том числе и в сфере оплаты труда.
Нередко государственные органы статистики при расчете индекса по​требительских цен включают в перечень товаров и услуг предметы роскоши, золото и другие вещи, цены на которые высоки, практически не меняются (а иногда и снижаются) и которые в стоимостном выражении занимают значи​тельный удельный вес в общем объеме товаров. В результате даже резкое увеличение цен на основные продукты питания, одежду, услуги жилищно-
Данные за 9 месяцев 2007г., информация Объединения профсоюзов Грузии
5
коммунального хозяйства, транспорта не дает высокий уровень инфляции. Например, если инфляция в России в 2007 году составила 11,9% (что немало и далеко не всегда компенсировалось адекватным ростом зарплаты), то стои​мость минимального набора продуктов питания возросла на 22 процента. Та​кой же порядок цифр и по увеличению тарифов ЖКХ.
И не случайно, реальная зарплата, рассчитанная по индексу потреби​тельских цен, в большинстве государств уже превысила дореформенный уро​вень, тогда как рассчитанная, исходя из набора важнейших продуктов пита​ния1, она все еще значительно отстает от 1991 года.
Диаграмма 1
Динамика реальной зарплаты, рассчитанная по индексу
потребительских цен (ИПЦ), набору продуктов питания (НПП) и
производительности труда в странах СНГ
(2007г. в% к 1991г.)
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Кроме этого, как видно из диаграммы 1, в 2007 году рост реальной за​работной платы, рассчитанной по набору продуктов питания, в Белоруссии, Киргизии, Молдавии, России, Украине меньше официального примерно в 2-5 раз, а в Азербайджане, Армении, Казахстане, Таджикистане разрыв составля​ет от 15 до 40 процентов. Все это свидетельствует о том, что реальная зар​плата выросла в государствах в гораздо более скромных размерах, чем пока​зывает официальная статистика, и размер ее остается еще низким для обес​печения основных жизненных потребностей трудящихся.
Уровень среднемесячной зарплаты свидетельствует, что она может быть потрачена только на питание (при этом далеко не разносольное), хозяй​ственные товары (мыло, стиральный порошок, электролампы, зубная паста и 

1 1 кг мяса, масла животного и растительного, сахара, хлеба пшеничного, картофеля, капусты свежей, 1 литр молока, десяток яиц по ценам, зарегистрированным в торговых предприятиях столиц стран Содружества на конец года
т.д.), оплату жилья и коммунальных услуг, транспорт, покупку дешевой оде​жды и обуви. По данным статистического обследования в настоящее время в Азербайджане и Киргизии на продукты питания семьи тратят 54% от потре​бительских расходов, в Армении, Таджикистане, Украине - 57, в Белоруссии, Молдавии - 42, в Казахстане - 39, в России - 34 процента1. Уже сама струк​тура расходов свидетельствует о низком уровне оплаты труда. Кроме того, даже в России, где заработная плата перешагнула пятисотдолларовый барьер, по данным социологического опроса, 12% населения испытывает нехватку денег на покупку еды.
Справочно: В развитых странах доля расходов на питание составляет 10-15%, при этом во Франции - 12%, в Австрии, Германии, Дании, Люксем​бурге, Нидерландах - 9, в Великобритании, Канаде, Швеции - 8, в Ирландии и США - 6 процентов1.
Практически у многих трудящихся не остается средств на содержание детей, образование, платные услуги здравоохранения, организацию отдыха, поддержание общекультурного уровня через общение и средства коммуни​кации и другие цели. При этом не следует забывать, что теперь в большинст​ве государств на плечи трудящихся ложится и покупка жилья.
О низком уровне оплаты труда свидетельствует и такой показатель, как удельный вес заработной платы в ВВП. Сегодня он составляет в странах СНГ от 14 до 50 процентов. Государствами этот показатель фиксируется с учетом налогов, отчислений в «страховые фонды» и условно рассчитываемой скры​той (теневой) заработной платы. Без досчета на «теневку» доля зарплаты в ВВП ни в одной из стран СНГ не достигла 40 процентов, тогда как во многих западных странах она превышает 50-60 процентов.
Размер среднемесячной зарплаты в государствах Содружества значи​тельно отстает от оплаты труда в странах с рыночной экономикой. Даже в тех странах СНГ, где средняя зарплата в 2007 году была наиболее высокой (Белоруссия, Казахстан, Россия), ее размер практически соответствует уров​ню минимальной заработной платы в таких странах, как Польша, Венгрия, Чехия и в 2-4 раза ниже, чем в США, Франции, Великобритании, Бельгии3.
Об уровне оплаты труда в странах СНГ в сравнении с зарубежными странами наглядно говорят данные по обрабатывающим отраслям промыш​ленности (диаграмма 2).
Как видно, заработная плата работников обрабатывающей отрасли в странах Содружества составляет 15- 52% от зарплаты наиболее низко опла​чиваемых работников ЮАР. Если же сравнить с наиболее высоко оплачивае​мыми работниками Канады, то в России работники этой отрасли получают в 6 раз меньше, чем их канадские коллеги, в Казахстане - в 7, в Украине - 11, в Армении - 14, в Молдавии - 17, в Киргизии - в 23 раза меньше.
1
Статкомитет СНГ. Статбюллетень №19, 2007г., с. 16
2
Росстат. Статсборник «Россия и страны мира» , 2006г., с.114
3.Проценко А. «Отстали, похоже, навсегда?» - газета «Труд», 27.06.2007г.
Диаграмма 2
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Бельгия (2004г.), Германия, ЮАР (2006г.).
Цена рабочей силы в государствах СНГ еще очень далека от мирового уровня, а вот цены на основные виды продовольствия и промышленные то​вары уже приблизились к мировым, а в ряде случаев и опережают.
Если взять цены только на четыре вида продуктов питания, то, напри​мер, в Лондоне (где цены на продовольственные товары на 13% выше сред​неевропейского уровня) подсолнечное масло, яйца дешевле, чем в столицах большинства стран СНГ, в столицах трех государств и хлеб дороже, чем в Лондоне, а в Москве и молоко (таблица 2).
Таблица 2 
(в российских рублях)
	
	Лон дон
	Баку
	Ере​ван
	Мин ск
	Ас​тана
	Биш кек
	Ки​шинев
	Мо​сква
	Ду-
шанбе
	Киев

	Хлеб (1 кг)
	28
	16
	32
	22
	39
	22
	14
	30
	17
	19

	Молоко (1 литр)
	30
	21
	27
	14
	17
	25
	18
	31
	23
	23

	Подсолнечное масло (1 литр)
	60
	61
	73
	59
	79
	65
	51
	64
	60
	46

	Яйца (10 шт.)
	40
	40
	46
	25
	41
	53
	44
	40
	35
	38


Одной из основных причин такого положения является неконтроли​руемая инфляция в странах СНГ. Так, в большинстве государств последние годы продовольствие дорожало быстрее, чем в мире (приложение 3). В пер​вой группе (Белоруссия, Таджикистан) цены на продукты питания росли медленнее, чем в мире, что во многом объясняется государственным регули​рованием цен. Во второй (Казахстан, Украина) превышение темпов роста внутренних цен над мировыми было относительно невелико и образовалось лишь за последние три года. В третьей группе (Молдавия, Россия) за послед​ние восемь лет темпы роста цен на продукты в 2 раза превысили мировые.
Низкий уровень заработной платы во многом связан с низким уровнем государственной гарантии по минимальному размеру оплаты труда (МРОТ или МЗП). На 1 января 2008 года МЗП составила в Азербайджане -71 долл.США, Армении - 82, Белоруссии - 97, Казахстане - 87, Киргизии - 10, Молдавии - 35, России - 94, Таджикистане - 6, Украине - 102 доллара.
Только в Белоруссии и Казахстане МЗП соответствует прожиточному минимуму (ПМ). В остальных странах это соотношение находится в преде​лах от 10 до 85 процентов (приложение 4).
На минимальную заработную плату можно приобрести в Таджикистане только 50 грамм мяса в день, в Киргизии - 70 грамм, в Азербайджане и Ар​мении - 400 грамм, в Казахстане и России - 500 грамм, в Украине - 700 грамм, в Белоруссии - 800 грамм мяса. И это при условии, что больше ника​ких затрат не делается. Такой государственный минимум не способен обес​печить не только воспроизводство, но даже простое физиологическое выжи​вание человека. А в странах СНГ есть такие работники, зарплата которых в нарушение трудового законодательства, установлена на уровне ниже мини​мального. В Армении численность таких трудящихся составляет 2,3% от числа работающих, в Белоруссии - 3,5, в России - 1,0, в Таджикистане - 4,5, в Украине - 7,6 процентов.
Справочно: Минимальная заработная плата в Люксембурге, Ирлан​дии -2020 -2260 долл. США; Бельгии, Великобритании, Нидерландах, США, Франции: 1717 - 1870; Австрии - 1440; Испании, Греции, Мальте: 840 -960; Словении - 750; Португалии - 690; Чехии - 415; Польше - 336; Румы​нии - 164; Болгарии - 130 долларов.
Учитывая изложенное, профсоюзы всех государств Содружества должны усилить борьбу за значительное увеличение заработной платы, включая минимальную и вывод ее на уровень не ниже прожиточного мини​мума. Современные экономические возможности стран СНГ позволяют ре​шить поставленную задачу, не нарушая баланса основных экономических показателей и не допуская всплеска инфляции, и это дает право профсоюзам более жестко отстаивать свою позицию по данному вопросу.
В этой работе профсоюзам следует иметь в виду, что низкий уровень оплаты труда в государствах Содружества обычно увязывают с низкой про​изводительностью. И сегодня многих настораживает тот факт, что в послед​ние годы в странах СНГ рост заработной платы в той или иной степени опе​режал рост производительности труда. Важно оценить с какого уровня про-


исходит этот самый рост. При этом не учитывается, что до сих пор в боль​шинстве стран Содружества не ликвидирована сложившаяся за годы реформ диспропорция между этими показателями, когда рост заработной платы зна​чительно отставал от роста производительности труда (диаграмма 1).
В государствах СНГ власть и бизнес пытаются возложить ответствен​ность за низкую производительность труда на трудящихся, аргументируя тем самым невозможность повышения заработной платы. Хотя давно известно, что производительность главным образом зависит от состояния средств про​изводства и оборудования. Многие предприниматели не заинтересованы в росте производительности труда и предпочитают поддерживать конкуренто​способность своих производств только за счет дешевизны рабочей силы, а не модернизации производства. Так, по данным опроса Института экономики переходного периода количество российских компаний, заинтересованных в росте производительности труда в 2007 году снизилось по сравнению с 1998 годом более чем в 2 раза1.
В условиях значительной инфляции, когда существенно дорожают продукты и товары первой необходимости, думается, ставить вопрос о соот​ветствии роста заработной платы росту производительности труда не кор​ректно. Тем более, что многие трудящиеся не имеют средств даже в преде​лах прожиточного минимума.
Например, в 2007 году практически во всех странах Содружества про​изошло резкое повышение цен на социально значимые продукты питания, которое составляло: по хлебу - от 11 до 49%, по мясу - от 3 до 25%, по рыбе - от 6 до 98%, по маслу животному - от 10 до 56%, по маслу растительному -от 42 до 100%, по молочным продуктам - от 4 до 30%, по яйцам - от 7 до 54 процентов. И какой бы ни была производительность труда покрыть повы​шенные затраты трудящихся на питание должна увеличенная зарплата, иначе перед работающими просто встает задача физического выживания.
При ином подходе уровень потребления продуктов питания малоиму​щие слои населения вынуждены будут в значительной- степени поддержи​вать за счет альтернативных источников: подсобное хозяйство (сельское и ремесленное), торговля, оказание услуг, а также за счет экономии на качест​ве питания, на культурно-образовательных потребностях, покупке промтова​ров, потреблении услуг здравоохранения и т.д. Это приведет к значительно​му увеличению продолжительности рабочего дня, будет сказываться на здо​ровье человека. И вряд ли от такого работника можно ожидать высокой про​изводительности труда и инновационных решений.
Никто не оспаривает политэкономическое положение о том, что зар​плата может увеличиваться в меру роста производительности труда. Однако это утверждение справедливо в условиях контролируемой инфляции, ее объ​ективного счета, а также справедливого распределения создаваемого про​дукта. Во многих же странах СНГ при сравнении единицы заработной платы на единицу произведенного продукта получается, что производительность

ст. «Плохое время для потогонных систем» - газета «Коммерсант», 02.11.2007г.
труда на одного работающего в 3 и более раз выше, чем у западноевропей​ского или американского.
Об этом свидетельствуют и данные исследования компании Pricewaterhouse-Coopers (PwC)1, проведенного в России в 2007году. Согласно им на каждый доллар, инвестированный в персонал в виде вознаграждения, предприятиями было получено 2,3 долл.США, что в 2 раза превышает анало​гичный показатель, полученный в ходе исследования в Западной Европе (1,16 долл.США).
К тому же если посмотреть динамику реальной зарплаты и производи​тельности труда к 1991 году (диаграмма 1), то по расчетам специалистов ВКП, в большинстве стран СНГ (исключение составляют Белоруссия и Ук​раина) рост производительности опережает рост заработной платы. И это не​смотря на то, что в последние годы в отдельных странах зарплата росла опе​режающими темпами.
Таким образом, за годы реформ зарплата во многих государствах Со​дружества снизилась гораздо значительнее, чем производительность труда и другие макроэкономические показатели. И на сегодня надо сначала обеспе​чить покрытие затрат на содержание и воспроизводство такого фактора про​изводства как рабочая сила, добиться справедливого распределения созда​ваемого продукта, а затем уже выдерживать и пропорции с производительно​стью труда.
Профсоюзы практически повсеместно поддерживают инновационный путь развития, необходимость стимулирования производительности труда за счет внедрения новой техники, технологии, модернизации производства. Во многих соглашениях и коллективных договорах об этом прямо сказано. Од​нако задача достижения сбалансированного соотношения производительно​сти труда и зарплаты не должна решаться за счет снижения реальной зара​ботной платы трудящихся и утраты ею воспроизводственной функции. И ес​ли государства Содружества нацелены на инновационное развитие, требую​щее повышения производительности труда, то нужен более высокий уровень заработной платы. Важно не бороться с ростом заработных плат, а сконцен​трироваться на мерах по повышению производительности труда.
Что касается опасения роста инфляции из-за увеличения заработной платы, то это влияние гораздо более слабое, чем рассчитывают финансовые органы государств. Даже, по мнению представителей предпринимателей, мо​нетарный фактор влияния в настоящее время не превышает 20-30%, и в ос​новном инфляция зависит от цен на базовые сырьевые товары. В ее общем уровне основу составляет инфляция издержек, что происходит из-за недораз​витости рынков и конкуренции. Монополизация рынков приводит к росту цен на бензин, металл и другие базовые продукты. Поэтому основной способ снижать инфляцию - развивать свободный полноценный рынок с необходи​мым уровнем конкуренции. Следует также отметить, что в последнее время

1 Афанасьева Т. «Россия обогнала Европу по качеству эффективности управления персоналом» - «Россий​ская бизнес-газета», 26.02.2008г., с.7
заметное влияние на инфляцию стали оказывать цены на мировом рынке. Достаточно вспомнить подорожание основных продуктов питания в конце 2007г. практически во всех странах СНГ.
Приводимые до сих пор данные об уровне заработной платы являются средними показателями, которые ничего не говорят о том, что происходит с оплатой труда различных групп работников. Сегодня в ряде стран СНГ, не​смотря на позитивную динамику роста средних показателей заработной пла​ты, социальная поляризация по видам экономической деятельности остается значительной.
В 2007 году самая низкая заработная плата наблюдалась в аграрном секторе. В образовании и здравоохранении уровень зарплаты постепенно увеличивается, но по-прежнему уступает уровню оплаты труда, сложивше​муся в целом по экономике. Самая высокая заработная плата на протяжении последних лет сохраняется в сырьевых отраслях и отрасли «Финансовая дея​тельность» (приложение 5). Имеется значительная дифференциация и внутри отраслей: в приложении 6 в качестве примера представлены данные по Рос​сии.
Одним из индикаторов дифференциации заработной платы является децильный коэффициент, который рассчитывается как отношение самой низ​кой заработной платы среди 10% наиболее оплачиваемых работников к са​мой высокой заработной плате среди 10% наименее оплачиваемых работни​ков. За счет нивелирования показателей средней зарплаты у наиболее бога​тых и бедных - ведь в расчет берется наименьший показатель у первых и наибольший у вторых - расслоение вроде бы и не очень большое. Сегодня этот коэффициент по данным Статкомитета СНГ, собранным на последнюю дату проведения обследования конкретной группы предприятий, составляет в Азербайджане - 5,6 раза; в Белоруссии - 4,8; в Молдавии - 6,1; в России -8,4; в Таджикистане — 17,8 раза.
Хотя все мы осознаем, что глубина неравенства во многих государст​вах Содружества гораздо больше. И если взять другой показатель расслоения - коэффициент фондов, то в Азербайджане, например, он составил в 2006 го​ду 17 раз, в Армении, Казахстане, Киргизии, Молдавии - 13 раз, в Украине -24 раза, в Таджикистане - 28 раз, в России в 2007 году - 22,1 раза (в г.Москве превысил 50-кратный уровень).
Такой значительный разрыв в уровнях оплаты труда считается главным признаком отсутствия стабильности и социальной справедливости в общест​ве. Хотя в некоторых самых богатых и социально благополучных странах мира разница между доходами бедных и богатых тоже немаленькая, но там уровень зарплат низкооплачиваемых работников в отличие от стран СНГ обеспечивает им нормальную жизнь и воспроизводство трудовых ресурсов. И при этом все же в большинстве стран с развитой рыночной экономикой го​сударственная политика в области доходов сдерживает чрезмерную диффе​ренциацию и уровень расслоения там в 2-4 раза меньше, чем в странах СНГ. Например, зарплата шведского министра всего в шесть раз больше, чем у не-

валифицированного рабочего1. В странах же СНГ значительная часть вновь созданного продукта, заработанного усилиями всех трудящихся, присваива​ется ограниченным командным составом национального бизнеса.Так,частные компании нефтяного сектора экономики (без учета ОАО«Сибнефть») на​правляют на выплату дивидендов от собственности и капитала до 80% чис​той прибыли. На Косогорском металлургическом заводе при среднемесячной зарплате по предприятию 3-4 тыс.рублей его генеральный директор в год получал более 700 тыс. рублей, доходы его заместителей были чуть меньше.
Помимо того, что прибыль на капитал в значительной мере увеличива​ет состояние меньшинства, зарплата топ-менеджеров возрастает значительно более высокими темпами, чем у основной части трудящихся. По данным од​ной из крупнейших в мире консалтинговой компании Hay Group ежемесяч​ный доход менеджеров среднего звена в России в 2006 году вырос на 60% и составил 13 тыс.долларов, в то время как среднемесячная номинальная зар​плата в целом по стране выросла за тот же период только на 25% и равнялась 395 долларам США. Доход менеджеров даже в самых развитых странах За​пада значительно скромнее. Например, в США - 9 тыс. долл., в Великобри​тании - 7 тыс.долл. в месяц.
Следует также отметить, что получение информации о зарплате высше​го состава руководителей предприятий и распределении прибыли затрудне​но. Через законы о коммерческой тайне бизнес пытается сделать эту инфор​мацию недоступной, что, безусловно, затрудняет борьбу профсоюзов за справедливое распределение созданного продукта.
Обследование Института социально-экономических проблем народо​населения РАН, проведенное в 2007 году в России показывает, что примерно 60% совокупного прироста оплаты труда приходится на долю 20% работни​ков с самыми высокими заработками и менее 3% - на долю 20% работников с самыми низкими заработками. И получается, что здесь в 2000-е годы сред​негодовой темп роста реальных доходов 10% самых обеспеченных на 24% превысил темпы роста ВВП2.
Все это свидетельствует о том, что экономический рост в большинстве стран СНГ сопровождается углублением социального неравенства, что наря​ду с низким уровнем оплаты труда создает условия для сохранения бедности и нищеты в обществе. По имеющимся последним данным в странах СНГ численность населения с доходами ниже прожиточного минимума составляет от 11 до 57%. А по уровню бедности, рассчитанному по числу населения, имеющего доход менее 2 долларов в день (по международным стандартам -порог нищеты), наши страны в большей степени соответствуют странам Ла​тинской Америки (приложение 73).
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При этом сохраняется довольно высокий уровень бедности среди ра​ботающего населения. В настоящее время в Казахстане число таких работ​ников составляет 2% от численности работающих, в Белоруссии - 4, в Ук​раине - 15, в России - 16, в Грузии - 22, в Киргизии - 62 процента.
Определенная часть работников получает зарплату менее 50 долларов США в месяц, то есть меньше, чем 2 доллара в день (таблица 3). В Азербай​джане заработную плату до 50 долларов получают 21% работников, Арме​нии - 8, в Киргизии -50, Таджикистане - 62 процента.
Таблица 3 
(в % к итогу)
	
	Белоруссия
	Казахстан
	Молдавия
	Россия
	Украина

	Всего работников
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0

	в т.ч. с зарплатой:
	
	
	
	
	

	до 50 долл. США
	0,8
	}3,9
	8,9
	1,8
	} 18,3

	50,1-100
	5,5
	
	27,1
	6,4
	

	100,1-200
	27,3
	24,5
	35,0
	17,8
	38,6

	200,1-300
	25,8
	23,8
	17,1
	17,3
	20,3

	300,1-400
	18,0
	17,5
	5,8
	14,1
	9,8

	400,1 долл. США и выше
	22,6
	30,3
	6,1
	42,6
	13,0


Значительная разница и низкий уровень заработной платы обуслов​лены целым рядом факторов. Это и затянувшаяся структурная перестройка экономики, повышение ее конкурентоспособности. Это и недостаточно эффективные меры по сдерживанию инфляции. Это и существование рынков труда, на которых заработки связаны с монопольным положением ряда от​раслей и предприятий. Это и недостаточное финансирование так называемой «бюджетной сферы», включая здравоохранение, образование, культуру и др., что привело к низкому уровню заработной платы в этих отраслях и стало од​ной из причин появления такого явления как «работающие бедные». Это и наличие теневых выплат, которые распределяются неравномерно. Это и низ​кие гарантии со стороны государства в области оплаты труда. Это и резкое ослабление усилий государства по перераспределению доходов.
Справочно: Введение плоской шкалы налогообложения граждан в Гру​зии, Украине, России, Казахстане, Киргизии (ставка подоходного налога со​ставляет соответственно 25, 15, 13, 10, 10 процентов) привело к сокраще​нию возможности перераспределения доходов в пользу малоимущих граж​дан. В отличие от большинства стран мира указанные государства уравня​ли в налоговой нагрузке миллиардера и рядового труженика. А в США, на​пример, минимальная ставка составляет 15%, максимальная 40%; в Японии соответственно 10 и 50; во Франции 5 и 53; в Великобритании 10 и 40, в Германии - 15 и 45; в Испании - 12 и 32 процента.
При этом в отдельных государствах не только всех уравняли по сте​пени налогообложения, но и берут налоги с доходов, которые не только ни​же прожиточного минимума, но и ниже минимальной заработной платы. Так, при минимальной месячной зарплате в России 2300 рублей, прожиточ-

ном минимуме трудоспособного человека 4197 рублей, налог не берется только с 400рублей.
Одним из факторов низкого уровня зарплаты и значительного расслое​ния является недостаточная активность и настойчивость профсоюзов в их борьбе за достойную заработную плату.
Получается, что большинству трудящихся рост экономики не прино​сит каких-либо значительных дивидендов. Они достаются богатым. И стано​вится все более актуальным вопрос о справедливом распределении получен​ного дохода внутри предприятий, организаций, а также его перераспределе​нии в государственном масштабе через систему прогрессивного налогообло​жения доходов граждан.
На сложившуюся ситуацию накладываются также задержки выплаты зарплаты. Активная работа профсоюзов и их инспекций труда способствова​ла снижению в 2007 году задолженности по заработной плате в Армении, Бе​лоруссии, России, Таджикистане, Украине. Например, в России госинспек​ции труда провели более 60 тысяч проверок, по результатам которых более чем 70 тысячам человек выплатили 5,4 млрд. рублей, оштрафованы более 25 тыс. руководителей, к дисциплинарной ответственности были привлечены почти 2 тысячи виновных должностных лиц, к уголовной ответственности -12 человек .
Однако это явление не изжито. Начисленные работникам, но не выпла​ченные денежные суммы составили, по оценке, в среднем по Содружеству около 8% годового фонда заработной платы. Данные по ряду государств представлены в таблице 4.
Таблица 4
	
	на 01.01.2007г.
	на 01.01.2008г.
	01.01.2008г. в % к 01.01.2007г.

	АРМЕНИЯ
	
	
	

	- млн.драмов
	4276
	3254
	76

	- млн.долл.США
	12
	11   ..
	

	БЕЛОРУССИЯ
	
	
	

	- млн.бел.рублей
	100
	0,0
	

	- млн.долл.США
	од
	0,0
	

	КИРГИЗИЯ
	
	
	

	- млн.сомов
	332
	338
	102

	- млн.долл.США
	9
	9,5
	

	РОССИЯ
	
	
	

	- млн.рублей
	4159
	2668
	64

	- млн.долл.США
	158
	109
	

	ТАДЖИКИСТАН
	
	
	

	- млн.сомони
	23,9
	22,3
	93

	- млн.долл.США
	7,0
	6,4
	

	УКРАИНА
	
	
	

	- млн.гривен
	806
	669
	83

	- млн.долл.США
	160
	132
	


Данные Рострудинспеции, «Российская газета», 31.01.2008г.
При этом более половины общей суммы задолженности в большинстве стран Содружества приходится на промышленность и аграрный сектор.
Гарантии и компенсации по заработной плате в законодательстве государств-участников СНГ
Состояние с заработной платой напрямую связано с подходами к ее определению и способами ее установления. Переход стран СНГ к рыночным методам хозяйствования привел к значительному снижению государственной регламентации оплаты труда.
Теперь, как показывает анализ соответствующего законодательства (приложение 8), государства Содружества устанавливают определенные га​рантии и компенсации, а основное регулирование оплаты труда осуществля​ется путем договорных отношений.
В качестве основной государственной гарантии повсеместно установ​лена месячная минимальная заработная плата или минимальный размер оп​латы труда, являющийся нижней планкой вознаграждения за труд. В Арме​нии, Белоруссии, Казахстане наряду с этим гарантией является и часовая минимальная зарплата. В Казахстане также введен минимальный стандарт оплаты труда (по повышающим отраслевым коэффициентам). Примечатель​но, что часовая минимальная зарплата введена одновременно с месячной, что не дает возможность уменьшить гарантии трудящихся в этой области.
В Белоруссии, Казахстане, Киргизии, России, Украине законодательно определено, что месячная минимальная зарплата не может быть ниже прожи​точного минимума (ПМ). При этом введение такой нормы в России требует дополнительного решения. В Киргизии, России и Украине имеются уточне​ния, что ПМ рассчитывается на трудоспособного человека. Государства Со​дружества, где в соответствии с законодательством не установлено опреде​ление МЗП исходя из ПМ, должны следовать нормам Конвенции МОТ № 131 «Об установлении минимальной заработной платы». Эту Конвенцию ра​тифицировали 5 стран СНГ: Азербайджан, Армения, Киргизия, Молдавия, Украина. Однако, несмотря на установленные гарантии в большинстве стран СНГ это соотношение не выдерживается.
Важным моментом в определении МЗП (МРОТ) является не включение в нее компенсационных, стимулирующих (поощрительных) и социальных выплат. Практически все государства отмечают это в своем законодательст​ве. Эта норма очень важна, поскольку под натиском профсоюзных требова​ний об увеличении минимальной зарплаты государственные органы, опаса​ясь инфляции, ищут лазейки, чтобы ее номинальный рост был значительным, а денежных знаков в народном хозяйстве не стало бы больше. В России с 1 сентября 2007 года из Трудового кодекса было исключено определение МРОТ, а вместе с ним и запись о том, что в МРОТ не включаются компенса​ционные, стимулирующие и социальные выплаты. Это вызвало различные толкования  состава МРОТ. Для того, чтобы исправить этот правовой казус,


ФНПР направила в адрес Российской трехсторонней комиссии письмо с просьбой организовать рассмотрение порядка применения ряда статей Тру​дового кодекса РФ в части состава МРОТ, аналогичные письма были направ​лены в адрес РТК от 15 регионов РФ. В Белоруссии в состав МЗП стали включать стимулирующие выплаты, а также часть компенсационных выплат на основании инструкций отдельных ведомств. В Украине на протяжении определенного периода в МЗП также включались доплаты, надбавки, поощ​рительные компенсационные выплаты. Однако под давлением профсоюзов с 2006 года в соответствии с законом была возобновлена ранее действующая норма о не включении в МЗП этих выплат.
Государства - участники СНГ также гарантируют трудящимся повы​шение уровня реального содержания заработной платы, иными словами ее индексацию в связи с ростом потребительских цен.
Однако конкретный механизм реализации этой государственной гаран​тии или отсутствует, или он не работает. Принятые в начале 90-х годов зако​ны об индексации доходов граждан в большинстве стран не действуют (Азербайджан, Киргизия, Молдавия и др.) или утратили силу (Казахстан, Россия). В отдельных странах принят порядок, в соответствии с которым ин​дексацию в организациях так называемых «бюджетных» отраслей проводит государство, а для всех остальных - сами предприятия исходя из коллектив​ного договора. В связи с этим эта гарантия из государственной переходит в разряд договорных отношений между работниками и работодателем.
Законодательство обеспечивает защиту трудящихся и в вопросах форм выплаты зарплаты (денежная и натуральная). Натуральная форма выплаты ограничена в Армении, России, Таджикистане - 20%, в Украине - 30%, в Азербайджане - 50%. В Белоруссии допускается замена денежной оплаты натуральной полностью или частично, при этом натуральные выплаты могут осуществляться лишь с согласия работника. Имеется перечень товаров и предметов, которыми не допускается выплата зарплаты. В Казахстане, Кир​гизии, Молдавии зарплата должна выплачиваться только в денежной форме.
Справочно: В Конвенции № 95 «Об охране заработной платы» закреп​лено следующее положение: «Законодательство страны, коллективные до​говоры и арбитражные решения могут разрешить частичную выплату за​работной платы натурой в тех отраслях промышленности или профессиях, где такая выплата является обычной или желательной; выплата заработ​ной платы в виде спиртных напитков с высоким содержанием алкоголя, а также в виде вредных для организма наркотиков не разрешается ни при ка​ких обстоятельствах.
В тех случаях, когда разрешается частичная выплата заработной платы в виде пособия натурой, принимаются соответствующие меры для обеспечения того, чтобы:
подобного рода пособия являлись подходящими для личного потребле​ния трудящегося и его семьи или приносили ему известного рода пользу;
такая выдача представляла справедливую и разумную стоимость».
Трудящимся гарантировано также ограничение размера всех удержа​ний из заработной платы. Оно, как правило, составляет не более 20% при каждой выплате зарплаты, а в особых случаях - 50% (Азербайджан, Белорус​сия, Киргизия, Молдавия, Россия, Таджикистан, Украина). В Армении, Ка​захстане общий размер удержаний не может превышать 50 процентов.
Установлены в странах СНГ также гарантии (компенсации) по оплате труда работников, занятых на тяжелых работах, с вредными, опасными и иными особыми условиями труда, в местностях с особыми климатическими условиями. Эти компенсационные выплаты устанавливаются в повышенном размере, исходя из размеров тарифных ставок (окладов), МЗП.
В повышенном же размере законодательство всех государств Содруже​ства гарантирует и оплату труда в других случаях выполнения работы в ус​ловиях отклоняющихся от нормальных (при выполнении работ различной квалификации, совмещении профессий, работы за пределами нормальной продолжительности рабочего времени, в ночное время, в выходные и нера​бочие праздничные дни и др.).
Так, в законодательстве большинства стран СНГ установлены прямые нормы по увеличению часовой тарифной ставки за работу в ночное время (не менее чем в полуторном размере, не ниже 20%). В Азербайджане и России минимальные размеры повышения должны быть определены соответствую​щим органом исполнительной власти. Однако в России, например, Прави​тельство не выполняет требования Трудового кодекса, и до сих пор не опре​делило эти размеры. На практике во многих случаях действуют нормы, уста​новленные еще в СССР.
При простое, невыполнении норм выработки, изготовлении брака (не по вине работника) оплата труда в большинстве стран СНГ производится в размере 2/3 тарифной ставки (должностного оклада), а в некоторых странах СНГ — в размере средней заработной платы.
Что касается систем оплаты труда, то в законодательстве нет жесткого регламентирования. В Белоруссии, России, Таджикистане предусмотрено применение на предприятиях тарифной системы оплаты труда (при этом от​сутствует запрет на применение иных систем); в Азербайджане, Армении, Киргизии, Молдавии, Украине - тарифной и иных систем; в Казахстане - та​рифной, бестарифной и смешанной систем оплаты труда. При этом только в Трудовом кодексе Республики Казахстан определено, что доля основной за​работной платы должна составлять не менее 75%. Законодательство также определило в тарифной системе возможность применения сдельной и повре​менной формы. Оплата труда может производиться также за индивидуальные и коллективные результаты труда.
Анализ законодательства государств показал, что для повышения эф​фективности производства и качества выполняемых работ на предприятиях также могут применяться различные системы премирования, доплаты, над​бавки, вознаграждения и другие выплаты.
Трудовым законодательством практически во всех странах СНГ преду​смотрено, что системы заработной платы, размеры тарифных ставок, окла-


дов, различного рода стимулирующих выплат должны устанавливаться кол​лективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами предприятий (с учетом профсоюзной позиции), трудовыми договорами. Иными словами система оплаты и стимулирования труда устанавливается работодателем с учетом мнения профсоюзного органа данного предприятия.
Отражение вопросов заработной платы в генеральных соглашениях
Особое место в регулировании заработной платы занимают генеральные соглашения. Определение в данных соглашениях позиции профсоюзов по минимальной заработной плате является отправной точкой для ведения пере​говоров о размерах заработной платы в отрасли, территории и на предпри​ятии (организации).
Членские организации ВКП, участвуя с ноября 2004 года в проведении объявленной на территории СНГ солидарной кампании по доведению мини​мальной заработной платы до уровня не ниже прожиточного минимума, ре​гулярно проводили коллективные переговоры на национальном уровне по этому вопросу. За время проведения кампании размер минимальной заработ​ной платы увеличился в Молдавии - в 4 раза, в России соответственно - 3,8, Киргизии - 3,4, Азербайджане - 3, Таджикистане - 2,9, Украине - 2,2, Ар​мении - 1,9, Белоруссии и Казахстане - в 1,6 раза. Практически во всех стра​нах СНГ сократился разрыв между минимальной заработной платой и про​житочным минимумом. В Белоруссии и Казахстане минимальная заработная плата соответствует прожиточному минимуму.
В настоящее время в некоторых странах СНГ продолжаются переговоры объединений профсоюзов на национальном уровне по установлению размера минимальной заработной платы на уровне прожиточного минимума. Но пока эти вопросы не отражаются в генеральных соглашениях. В ряде государств взяты обязательства по установлению минимальной заработной платы на уровне прожиточного минимума. Например, в России социальные партнеры договорились о повышении с 1 декабря 2008 года минимального размера оп​латы труда до величины прожиточного минимума. Однако для введения этой гарантии необходимо будет осуществить анализ социально-экономических последствий предыдущего повышения минимальной зарплаты и практики ее установления в субъектах Российской Федерации. В Белоруссии намечено доведение минимальной заработной платы до более высокого уровня - ми​нимального потребительского бюджета.
Кроме вопроса о минимальной заработной плате в ряде государств СНГ взяты иные обязательства, касающиеся вопросов оплаты труда. В Украине генсоглашением предусмотрено установление тарифной ставки первого раз​ряда для рабочих в размере 120% от минимальной зарплаты. В Казахстане социальным партнерам рекомендовано при заключении отраслевых соглаше​ний рассматривать и включать в них положения о размере минимальной оп-


латы труда работников. В Белоруссии генсоглашением на 2006-2008 годы предусмотрено обеспечить размер среднемесячной заработной платы к концу 2006 года в целом по республике в эквиваленте 300 долл. США, в организа​циях бюджетной сферы - 250 долл. США. В 2007-2008 годах размер средней зарплаты будет установлен в соответствии с Программой социально-экономического развития Республики Беларусь на 2006-2010 годы. Отдель​ными соглашениями (например, в России) установлено, что при определении минимальной тарифной ставки (оклада) работников стороны будут ориенти​роваться на соответствующий удельный вес тарифа в заработной плате.
В ряде соглашений намечены меры по сдерживанию темпов инфляции (Казахстан, Таджикистан, Россия), увеличению доли фонда оплаты труда в ВВП (Киргизия, Таджикистан), росту реальной заработной платы не ниже темпов роста ВВП (Белоруссия, Таджикистан), совершенствованию системы оплаты труда бюджетников (Белоруссия, Киргизия, Россия, Таджикистан).
Отражение вопросов оплаты труда в территориальных (региональных) соглашениях
Определенные гарантии по оплате труда устанавливаются в террито​риальных (региональных) соглашениях. Это имеет особое значение для го​сударств с обширными территориями и природно-климатическими разли​чиями по регионам. В данных соглашениях профсоюзы добиваются включе​ния обязательств, обеспечивающих минимальный уровень зарплаты не ниже прожиточного минимума в конкретном регионе, проведение своевременной индексации зарплаты и ряда других, связанных с повышением уровня оплаты труда.
Так, под давлением ФНПР законодательно были расширены права ре​гионов России при заключении трехсторонних соглашений. Им было предос​тавлено право устанавливать размер региональной минимальной заработной платы на уровне не ниже федерального. Одними из первых этим правом вос​пользовались профсоюзы г.Москвы, г.Санкт-Петербурга, Московской, Свердловской, Иркутской, Тульской, Рязанской и ряда других регионов. Причем в большинстве принятых соглашений региональная минимальная за​работная плата выше федерального уровня и практически соответствует прожиточному минимуму региона, либо согласованы этапы приближения ее размера к этому нормативу. В настоящее время в 30-ти субъектах Российской Федерации подписаны региональные соглашения "О минимальной заработ​ной плате" (в 12-ти из них МЗП установлена на уровне и выше прожиточного минимума), а в 22-х регионах подготовлены и обсуждаются в ходе перегово​ров проекты соответствующих соглашений.
Например, в настоящее время в г. Москве минимальный размер оплаты труда равняется 6100 рублей, с 1 мая 2008 года в соответствии с соглашением он составит 6800 рублей, а с 1 сентября - 7500 рублей; в Читинской области с 1 января 2008 года региональная минимальная зарплата установлена на уров-


не 2900 рублей, с 1 июля ее повысят до 3500 рублей, с 1 декабря - до 4100 рублей, что будет соответствовать прожиточному минимуму в регионе. В Московской области соглашением предусмотрено установить на ее террито​рии минимальную заработную плату с 01.05.08 г. в размере 6000 рублей. При этом оговорено, что соглашение распространяется на всех работодателей и индивидуальных предпринимателей, осуществляющих деятельность на тер​ритории области.
В ряде территориальных (региональных) соглашений России огово​рены вопросы установления тарифных ставок для работников бюджетной сферы.
Минским городским трехсторонним соглашением на 2006-2008 годы предусмотрено достижение темпов роста заработной платы не ниже темпов роста ВВП по республике. Наниматели обязались создавать на предприятиях резервный фонд оплаты труда в размере до 25% годового фонда заработной платы для обеспечения своевременной выплаты зарплаты, гарантированных и компенсационных выплат.
Регулирование заработной платы в отраслевых (тарифных) соглашениях
В области регулирования оплаты труда основой должны выступать от​раслевые (тарифные) соглашения, определяющие нижнюю границу в соци​ально-трудовых отношениях между работодателем и наемными работниками путем установления, прежде всего, норм заработной платы. Неслучайно в на​звании многих отраслевых соглашений присутствует слово - "тарифное".
Выборочный анализ показывает, что в большинстве отраслевых согла​шений содержатся разделы по оплате труда. Они касаются установления размера минимальных тарифных ставок и окладов, их соотношения с вели​чиной прожиточного минимума, тарифных ставок и окладов, исходя из соот​ношений в размерах оплаты труда различных профессионально-квалификационных групп работников, увеличения размеров надбавок и доп​лат компенсационного и стимулирующего характера, индексации зарплаты.
Участвуя в объявленной ВКП солидарной кампании, многие отрасле​вые профсоюзы добиваются включения в соглашения обязательств по соот​ветствующему уровню минимальной заработной платы. Например, в отрас​левом соглашении между Минтопэнерго Украины и профсоюзами на 2008-2010гг. зафиксировано, что минимальная тарифная ставка работника, кото​рый выполняет неквалифицированную работу, устанавливается на уровне 125% прожиточного минимума трудоспособного человека. В отраслевом (та​рифном) соглашении между Белорусским профсоюзом работников автомо​бильного и сельскохозяйственного машиностроения, Республиканским сою​зом нанимателей и Минпромом Республики Беларусь на 2006-2008 годы на​ниматели обязались: обеспечить минимальный уровень оплаты труда, опре-

деляемый коллективным договором, но не ниже уровня МЗП, установленно​го в Республике; не допускать снижения доли зарплаты в себестоимости вы​пускаемой продукции по сравнению с достигнутым; проводить индексацию заработной платы в соответствии с законодательством.
Значительное внимание принятию обязательств в области оплаты труда уделяется отраслевыми профсоюзами железнодорожников стран СНГ. Так, соглашением между Украинской государственной корпорацией "Укртранс-буд" и Советом профсоюза железнодорожников и транспортных строителей Украины предусмотрено: установить минимальную тарифную ставку рабоче​го первого разряда в размере не менее 120% минимальной зарплаты; при введении тарифных ставок и окладов сохранять межразрядные и межквали​фикационные разряды; обеспечить реальную зарплату работников не ниже прожиточного минимума и др. По оценкам Международной конфедерации профсоюзов железнодорожников и транспортных строителей, доля социаль​ных гарантий, предусмотренных отраслевыми соглашениями, составляет от 15-ти до 30% в доходах работников отраслей.
Ряд профсоюзов стран Содружества ищут пути усиления роли отрасле​вых соглашений в регулировании оплаты труда. Для ведения переговоров, в России, например, по инициативе отраслевых профсоюзов в 2000 году Все​российским центром уровня жизни был разработан Отраслевой социальный стандарт оплаты труда, как критерий ее минимального уровня. Он ориенти​рован не на минимум, необходимый для выживания, а на социально прием​лемые нормы потребления. Сегодня такие стандарты приняты в энергетиче​ской, машиностроительной отраслях России, в металлургии на Украине. От​раслевым соглашением металлургов России на 2006-2008 годы стороны при​знали Методику определения Отраслевого социального стандарта оплаты труда и в период действия соглашения обязались совместно провести анализ ее применения и на его основе осуществить работу по актуализации и совер​шенствованию ее разделов.
Что касается тарифного регулирования, то оно имеет место в ряде со​глашений. Однако лишь в отдельных из них тарифная сетка является обяза​тельной для применения в отрасли. В большинстве случаев она носит реко​мендательный характер, что является слабой степенью защиты работников на предприятии. В отдельных отраслевых соглашениях нет развернутых разде​лов по оплате труда, а кое-где этот раздел вообще отсутствует.
Именно отраслевое тарифное регулирование позволяет системно ре​шать вопросы оплаты труда с учетом сложности, квалификации и прочих ха​рактеристик труда. И именно на отраслевом уровне профсоюзы могли бы пе​реломить ситуацию, когда ставки и весь размер зарплаты работника зависит от выделенного работодателем фонда заработной платы, к положению, когда фонд оплаты труда формируется из достигнутых договоренностей на отрас​левом уровне по тарифным ставкам (окладам), как это действует во многих странах с рыночной экономикой. В странах же СНГ в лучшем случае в от​раслевых соглашениях   определяется, что системы оплаты труда, размеры 

тарифных ставок и окладов устанавливаются работодателем с учетом мнения профсоюзной организации и отражаются в колдоговорах.
В отношении положений по увеличению надбавок и доплат следует отметить, что в большей части отраслевых соглашений их формулировки либо близки к законодательным нормам, либо решение этих вопросов отно​сится к сфере коллективных договоров.
В части индексации заработной платы в отраслевых соглашениях, как правило, оговаривается периодичность ее проведения, остальные вопросы отнесены к компетенции коллективных договоров.
Весьма важным в ходе ведения коллективных переговоров является рассмотрение вопроса и принятие обязательств, касающихся доли тарифа в структуре заработной платы. Чем выше эта доля, тем более объективным и контролируемым является размер оплаты труда, тем меньшим будет влияние субъективных факторов при его определении.
Однако данный вопрос в большинстве случаев профсоюзами упускает​ся из виду. Как показал, например, анализ отраслевых соглашений, прове​денный Генсоветом ФНПР, в большинстве из них тарифное регулирование заканчивается установлением минимального тарифа (минимальной заработ​ной платы). Более 2/3 отраслевых соглашений не содержит фиксированной доли тарифа в заработной плате. По данным статистики, фактическая вели​чина тарифа в зарплате составляет 43,4 процента1 \ Эта тенденция характерна и для других государств Содружества.
Следует отметить, что ранее в ходе заключения отраслевых соглаше​ний в ряде случаев была попытка предусмотреть обязательства по регулиро​ванию дифференциации заработной платы между категориями работников. Например, в отраслевом соглашении по лесному комплексу в Республике Марий-Эл Российской Федерации на 2004 год было рекомендовано собст​веннику, исходя из численности коллектива, устанавливать должностной ок​лад руководителю в пределах от 3-х до 5-ти кратной величины средней зара​ботной платы работников; в отраслевом тарифном соглашении по организа​циям жилищно-коммунального хозяйства, газификации и эксплуатации газо​вого хозяйства РФ было зафиксировано, что размер должностного оклада ру​ководителя предприятия должен устанавливаться в зависимости от величины тарифной ставки I разряда рабочего основной профессии, а его повышение должно производиться одновременно с увеличением тарифных ставок на предприятии. Как показало изучение, в настоящее время в действующих в государствах СНГ отраслевых соглашениях практически такие положения не предусматриваются.
Трудности в области отраслевого переговорного процесса, по всей ве​роятности, связаны с недостаточно развитой структурой отраслевых союзов работодателей (нанимателей), отсутствием интересов у этих субъектов в со​циальном диалоге, происходящими реорганизациями органов управления. Большую роль играет и нежелание работодателей вести переговоры на от-
___________________
1 Материалы заседания Генсовета ФНПР, 29.01.08 г.
раслевом уровне. Они предпочитают заключать договоры на предприятии, где их позиции, как правило, намного сильнее, чем у профсоюзов. Поэтому не случайно высказывается мнение, что государства должны действовать ак​тивнее с тем, чтобы обеспечить необходимые меры (правовые, администра​тивные и институциональные), поддерживающие и способствующие эффек​тивному развитию отраслевых переговоров. Наряду с этим справедливо от​метить, что и профсоюзы не всегда отличаются достаточной активностью. Все это свидетельствует о том, что отраслевой переговорный процесс по оп​лате труда нуждается в дальнейшем развитии и совершенствовании.
Регулирование оплаты труда работников в коллективных договорах
Сложившаяся ситуация в странах СНГ показывает, что основной аре​ной столкновения интересов наемных работников и работодателей в вопро​сах заработной платы стал микроуровень экономики: условия оплаты труда оговариваются в ходе переговоров на предприятиях (организациях) и отра​жаются в коллективных договорах, фиксируются в локальных нормативных актах предприятий (организаций) и трудовых договорах с работниками.
Безусловно, коллективное отстаивание интересов через профсоюз уси​ливает возможности наемных трудящихся в их борьбе за достойную зарпла​ту. Однако в большинстве государств Содружества на многих предприятиях профсоюзы отсутствуют. Так, в Армении 75% промышленных предприятий не имеют профсоюзных организаций. На значительной части предприятий в Азербайджане, Грузии, Казахстане, Киргизии, России и Украины также от​сутствуют профсоюзы. По-прежнему остается низким уровень договорного регулирования на малых предприятиях, которые в большинстве своем просто выпадают из сферы деятельности профсоюзов и трудящиеся лишаются ка​кой-либо социальной защиты. А ведь в государствах Содружества таких предприятий полтора миллиона, на них трудится свыше 11% от общей чис​ленности занятого населения.
Но даже там, где есть профсоюзы, степень охвата колдоговорами ос​тавляет желать лучшего. Так, в Казахстане коллективные договоры не за​ключены примерно на трети предприятий, имеющих первичные профоргани​зации, в России соответственно - на 12%. В других государствах аналогич​ное положение. Практика показывает, что установление заработной платы в секторах экономики, где пока не созданы профсоюзы или отсутствуют кол​лективные договоры, осуществляется с серьезными нарушениями трудового законодательства.
Не случайно расширению сферы применения коллективных договоров в последнее время в государствах стали уделять значительное внимание. Президент Республики Казахстан Н.А. Назарбаев, например, в январе 2008 года на республиканском форуме по социальной ответственности бизнеса призвал к проведению общенациональной акции «Заключите коллективный 

договор!». ФНПР, ФПБ обратились ко всем своим членским организациям с призывом «Есть кол договор - есть профорганизация!». В России этот призыв будет конкретизирован.
Выборочный анализ заключенных коллективных договоров показал, что практически везде имеется раздел по оплате труда. В большинстве за​фиксировано, что условия оплаты устанавливаются администрацией пред​приятия (организации) по согласованию с профсоюзным комитетом.
На многих предприятиях делается отсылка на выполнение условий от​раслевых соглашений. Однако, как показывает практика, записанные в кол-договорах стандарты заработной платы нередко оказываются ниже норм, имеющихся в отраслевых соглашениях. Это связано с тем, что, с одной сто​роны, многие предприятия, в первую очередь мелкие, не могут выйти на па​раметры, зафиксированные в отраслевых тарифных соглашениях, - главным образом из-за финансовых трудностей; а с другой - имеет место недостаточ​но твердая позиция руководства ряда профорганизаций в отстаивании инте​ресов работников, подчас ее зависимость от администрации предприятия, а также пассивное отношение трудовых коллективов к коллективно-договорному процессу.
В ряде случаев на предприятиях в установленном порядке разработано Положение об оплате труда, которое является приложением к колдоговору или оно упоминается в самом коллективном договоре. Некоторые организа​ции размещают в приложении к коллективному договору согласованные с профсоюзными органами формы и системы оплаты труда. Например, в кол​лективном договоре на 2006-2007гг. ОАО «Запорожтрансформатор» записа​но, что «оплата труда работников производится в соответствии с Положени​ем об оплате труда, другими положениями, действующими на предприятии, с соблюдением норм и гарантий, предусмотренных КЗоТ Украины, Законом Украины «Об оплате труда» и минимальных гарантий Отраслевого соглаше​ния». В коллективный договор ООО «ЛУКОЙЛ-Коми» включен следующий пункт: «Положение об оплате и стимулировании-труда является неотъемле​мой частью коллективного договора и оформляется в виде приложения к не​му». В приложении к коллективному договору ОАО «Российская инноваци​онная топливно-энергетическая компания» приведены Положение об оплате труда и Положение о премировании работников.
В некоторых договорах делаются ссылки на приказы руководителя, ут​вердившего положение об оплате и стимулировании труда с учетом мнения профсоюзного комитета. Это, конечно, лучше, чем полное замалчивание в коллективном договоре вопросов о применяемых в организации системах оплаты и стимулирования труда, а такое также имеется. И что особенно не​допустимо, когда в отдельных коллективных договорах в нарушение дейст​вующего трудового законодательства право устанавливать и изменять разме​ры и условия оплаты труда предоставлено только работодателю.
Значительная часть разделов по оплате труда посвящена установлению форм и систем заработной платы. Многие предприятия традиционно исполь​зуют тарифную (как сдельную, так и повременную) систему оплаты труда. В 

коллективных договорах фиксируются тарифные сетки рабочих или ком​плексные тарифные сетки для всех работающих, включая руководителей, служащих и рабочих. Во многих случаях устанавливается ставка I разряда и межразрядные коэффициенты.
Ставка рабочих I разряда определяется либо в денежном выражении, либо в соотношении с государственным минимальным размером оплаты тру​да или с прожиточным минимумом. На уровне прожиточного минимума тру​доспособного человека установлена ставка I разряда в коллективных дого​ворах таких предприятий, как ФГУП «Государственный научно-исследовательский институт машиностроения», ОАО «Тверской вагоно​строительный завод», ОАО «Омскшина», ОАО «Самарский завод «Электро​щит», ОАО «Южный горно-обогатительный комбинат»; выше прожиточного минимума в ООО «РН-Пурнефтегаз», ОАО «Северные магистральные неф​тепроводы».
Однако в коллективных договорах некоторых предприятий предусмат​риваются крайне низкие гарантии по оплате труда. Тарифная ставка рабо​чих I разряда в таких договорах устанавливается на уровне минимального размера оплаты труда в государстве или на уровне его превышающем, но ниже прожиточного минимума трудоспособного человека. Кроме этого име​ют место случаи установления тарифов без обоснования их в профессио​нально-квалификационном разрезе.
С помощью тарифной сетки и межразрядных коэффициентов обеспе​чивается дифференциация заработной платы в зависимости от сложности труда (квалификации), условий труда (тяжести, вредности, опасности), ин​тенсивности труда, значимости вида деятельности.
Как показал анализ, для учета сложности труда на многих предприяти​ях применяется 6-ти разрядная тарифная сетка с соотношением тарифных ставок крайних разрядов 1:1,8 (Южный горно-обогатительный комбинат, ОАО «Производственное объединение «Усть-Илимский лесопромышленный комплекс», ОАО «Вимм-Билль-Данн», ОАО «Русал» и др.). Для ограничен​ного круга работ в машиностроении, в основном производстве черной метал​лургии, на добыче сырья для черной металлургии, для некоторых работ в электроэнергетике используются два дополнительных разряда (7-й и 8-й), применение которых расширило диапазон дифференциации тарифных ставок до 1:2,0.
Тарификация работ и присвоение тарифных разрядов работникам про​изводится, как правило, с учетом ЕТКС и единого квалификационного спра​вочника должностей руководителей, специалистов и служащих.
Различие зарплаты в зависимости от других факторов достигается, как правило, за счет установления уменьшающих или увеличивающих коэффи​циентов. Например, ставки работников непромышленного персонала уста​навливаются в размере 75-85% от ставок работников промышленно-производственного персонала с нормальными условиями труда. В ряде слу​чаев различия в условиях труда учитываются не через дифференциацию та​рифных ставок, а путем установления доплат. 

На ряде предприятий используют единую тарифную сетку для руково​дителей, специалистов и рабочих, которая включает уже 18-21 разряд. На​пример, в одном из акционерных обществ по производству инструмента ус​тановлен диапазон 18-ти разрядной тарифной сетки 1:5,8. Но есть и примеры построения ETC с диапазоном, превышающим 15 раз1. Так, в колдоговоре одного из акционерных обществ в Свердловской области предусмотрена единая 18-ти разрядная тарифная сетка с диапазоном 1:16.
Справочно: При этом НИИ труда и социального страхования в России рекомендует пять вариантов 17-тиразрядной сетки с диапазонами 1: 3,42; 1: 5,11; 1: 5,35; 1: 6,24; 1: 6,45.
На отдельных предприятиях предусматривается соотношение в уров​нях оплаты труда по десятипроцентным группам высоко- и низкооплачивае​мых работников. Введение такого «усредненного» показателя несколько формально, так как в колдоговорах должны устанавливаться более конкрет​ные обязательства по дифференциации оплаты труда в зависимости от ква​лификации, интенсивности и значимости труда работника.
Функционирование предприятий в условиях глобализации экономики, использования информационных технологий, необходимости внедрения ин​новационных решений, возрастания конкуренции на рынке товаров (услуг) и актуальность стимулирования индивидуальных результатов труда с помо​щью тарифной системы приводят к тому, что со стороны работодателей все чаще стал предлагаться переход к гибкой модели дифференциации тарифных ставок, на что, на наш взгляд, профсоюзные работники не обратили должного внимания.
Гибкая модель тарифного регулирования заработной платы предпола​гает установление по каждому разряду, как показывает практика, до десяти квалификационных уровней или вилку окладов. При установлении вилки ок​ладов или квалификационных уровней на предприятиях предусматривают последовательное их нарастание от разряда к разряду или «перехлестное» (так называемая грейдинговая модель тарифной сетки). Последняя внедрена уже на многих предприятиях (АО «Электросила», ОАО «Русал», АК «Алро-са», ЗАО «Джи Эм-АВТОВАЗ» и др.).
При этом предполагается возможный пересмотр ставки (оклада) как в сторону повышения, так и в сторону снижения без изменения уровня квали​фикации работника. Ясно, что здесь все будет зависеть от обоснованности оценки результатов труда. Однако в коллективных договорах не устанавли​вается четкая система оценки персонала при изменении ставок (окладов) внутри каждого разряда и нет отсылок к тому, что в этой работе будет обяза​тельно участвовать представитель профсоюза.
К тому же, думается, профсоюзы не должны соглашаться на примене​ние такой системы на предприятиях с низкими заработками. Снижение окла​да в пределах вилки по результатам оценки, если заработок установлен на 
______________________
1 Жуков А.Л. Регулирование заработной платы в соглашениях и коллективных договорах: учебное пособие для вузов - М.МИК, 2006г., с.83
уровне прожиточного минимума трудоспособного человека, не только может демотивировать работника, но и исключит возможность простого воспроиз​водства рабочей силы (а профком об этом ничего не будет знать, поскольку изменение оклада будет производить работодатель). Поэтому профсоюзам следует обратить особое внимание на модернизацию тарифной системы на предприятиях.
Известно, что размер заработка в тарифной системе во многом зависит от обоснованности и напряженности норм труда. Трудовое законодательство предоставляет профсоюзным комитетам возможность для защиты заработной платы рабочих при пересмотре и установлении работодателем норм труда.
Однако вопросы организации и совершенствования нормирования тру​да не отражены в большинстве коллективных договоров. По результатам об​следований, даже на предприятиях «Газпрома» таких - 75%, а в других от​раслях промышленности еще больше .
Вряд ли решает проблему защиты заработной платы рабочих-сдельщиков и установления равнонапряженных и социально обоснованных норм труда встречающаяся в некоторых коллективных договорах обязан​ность работодателя «применять системы нормирования труда... и принимать нормативные акты, предусматривающие введение, замену и пересмотр норм труда с учетом мнения профсоюзного комитета...».
Такое ненормальное положение определяется не только позицией ад​министрации, но и слабой профессионально-квалификационной подготовкой представителей профсоюзной стороны.
Обследования показывают, что не только рядовые члены профсоюза, но и их руководители слабо разбираются в экономике предприятий, не в со​стоянии правильно обосновать включение вопросов нормирования труда в коллективный договор. Многие члены профсоюза не знают, что такое тариф​ное нормирование, каким требованиям должны отвечать существующие нормы, как в них должна учитываться интенсивность труда, каков должен быть механизм пересмотра норм, как связаны нормирование и организация заработной платы и т.д.
Учитывая сложность организации нормирования труда и понимая не​обходимость усиления внимания к решению этого вопроса, ряд членских ор​ганизаций ВКП принимает меры для нормализации сложившийся ситуации в этой области. Так, во исполнение решений VI съезда ФНПР Академия труда и социальных отношений в апреле 2007 года создала в своей структуре На​учно-образовательный центр по нормированию и организации труда, основ​ная задача которого - способствовать возрождению и дальнейшему развитию системы нормирования труда на предприятиях. Этот Центр будет являться базовой структурой Академии в области повышения квалификации и пере​подготовки руководящих работников профсоюзных организаций предпри​ятий, входящих в ФНПР, по организации и нормированию труда (что позво- 
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лит им более профессионально отстаивать интересы работников в колдого-ворных кампаниях). Имеются примеры оказания практической помощи пер​вичным профсоюзным организациям по нормированию труда территориаль​ными (региональными) и отраслевыми профсоюзами.
В рыночной экономике тарифная система, по мнению ученых, является конкретной формой выражения цены рабочей силы.1 Именно тарифная со​ставляющая (тариф, оклад, базовый оклад) заработной платы несет воспро​изводственную нагрузку, призвана компенсировать работнику затраченную им рабочую силу, то есть выполняет основную социальную и экономическую роль заработной платы. И не случайно, особенно в последние годы, проф​союзы при ведении переговоров по оплате труда особое внимание уделяют увеличению доли тарифной части.
Однако, как показал анализ, в большинстве колдоговоров данное обя​зательство не предусмотрено или зафиксировано на недостаточно высоком уровне - 40-50%. Такой подход приводит к искусственному занижению не только гарантированной части заработной платы, но и различных видов доп​лат и надбавок (за работу во вредных и особо вредных условиях труда, за ра​боту в ночное время и т.д.), которые рассчитываются исходя из тарифной ставки (оклада).
Упорное сопротивление работодателей увеличению тарифной части зарплаты объясняется тем, что низкий уровень тарифа открывает для них широкие возможности - по разным причинам, а иногда и предлогам - сокра​щать заработную плату, ставить работников в зависимое от них положение.
При заключении колдоговоров профсоюзы должны настаивать на включении в них пунктов, устанавливающих долю тарифа в заработной пла​те в размере достаточном для обеспечения воспроизводства рабочей силы. Основной акцент при ведении переговоров в плане роста доли тарифа следу​ет делать на исключении из практики искусственных систем премирования за счет снижения тарифа.
На это все больше обращают внимание сейчас членские организации ВКП. Так, вопрос об увеличении зарплаты и росте тарифной части в ней рас​смотрен Генеральным Советом ФНПР в 2007 г. Была поставлена задача уве​личить тариф до 70%. А первичные профорганизации Казахстана в соответ​ствии с Трудовым кодексом Республики, принятым в 2007г., имеют сегодня законное право при заключении колдоговоров настаивать на установлении доли тарифной части в зарплате работника на уровне 75 процентов.
При этом профсоюзы должны иметь в виду, что этот пункт коллектив​ного договора теряет свое значение при использовании на предприятии бес​тарифной системы оплаты труда, которая находит все более широкое приме​нение в странах СНГ.
При бестарифной системе организации оплаты труда не применяются гарантированные тарифные ставки и оклады. В ее основе лежит долевое рас-
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пределение фонда оплаты труда между работниками в соответствии с коэф​фициентом трудового участия (КТУ), присвоенного каждому работнику. КТУ должен соответствовать вкладу работника в общее дело.
Следует отметить, что бестарифная система - это порождение стран СНГ. В основном, на наш взгляд, это связано с ментальностью, доставшейся нам от прошлого. В советской плановой экономике, где заработная плата бы​ла долей в национальном доходе и в доходе предприятия, а работник рас​сматривался как сохозяин народной собственности, увязка оплаты с конеч​ными результатами деятельности была достаточно сильной.
Справочно: Специалистами ВКП проведен анализ международного опыта организации зарплаты. Не было выявлено фактов применения беста​рифных (или нетарифных) форм оплаты труда в том виде, как они извест​ны в странах СНГ. В качестве одной из схожих систем можно считать ту, что использовалась в рамках бригадной организации труда (по- англий​ски - teamwork), при ней бригаде выдавалось общее трудовое задание, за вы​полнение которого отвечала бригада в целом, ей же выдавалась денежная сумма вознаграждения за произведенный продукт, которую она сама рас​пределяла между своими членами. Данная система была введена еще в конце 60-х гг. прошлого века на заводах шведской автостроительной фирмы «Вольво», ее примеру последовали компании некоторых других стран. Одна​ко в последующие годы она, видимо, не нашла массового распространения, во всяком случае, в профсоюзных СМИ о ней давно не упоминается.
Своим возникновением бестарифная система обязана Вешкинскому комбинату торгового оборудования (Московская обл.). Взятие средств про​изводства в аренду трудовым коллективом потребовало создания у всех не только общей заинтересованности в конечных результатах работы, но и кол​лективной ответственности за достижение такого результата. Аналогичные условия для применения бестарифной системы оплаты возникают на малых предприятиях, производственных кооперативах с небольшим и устойчивым составом работников. Тем не менее, по этому пути в настоящее время пошли и крупные предприятия СНГ" (Жетыбайское производственное объединение «Мангышлакнефть», производственный экспериментальный завод «ВИЛАР», ОАО «Трансмаш» и другие).
Работодатели очень активно «подхватывают» эти новые подходы в оп​лате труда, заказывают их научное обоснование. И позиция работодателей здесь понятна.
Важно правильно определиться с позицией профсоюзов, которая долж​на исходить из анализа бестарифной системы организации заработной платы, ее влияния на положение наемных работников.
Основные недостатки бестарифной системы организации заработной платы: отсутствие гарантированного заработка; сложность применения госу​дарственных гарантий в оплате труда, которые исчисляются исходя из та​рифных ставок (окладов); субъективизм оценки трудового вклада работника; зависимость оплаты труда работника от прибыли предприятия.
Все это выдвигает необходимость препятствовать внедрению беста​рифной системы. Такую модель, на наш взгляд, необоснованно применять для наемных работников. Работник должен иметь гарантированную тариф​ную ставку за выполнение норм труда, дифференцированную по категориям персонала и обеспечивающую воспроизводство рабочей силы. В противном случае рядовой исполнитель своим заработком отвечает за результаты дея​тельности организации или структурного подразделения, в то время как эта прерогатива топ-менеджеров и ведущих специалистов. В случае их неспо​собности эффективно управлять организацией или структурным подразделе​нием рабочие и рядовые исполнители из числа служащих, специалистов бу​дут необоснованно нести потери в заработной плате.
И не случайно под давлением трудовых коллективов на отдельных предприятиях бестарифная система оплаты труда была снова заменена на тарифную модель организации заработной платы, как обеспечивающую вполне соизмеримую с результатами деятельности гарантированность в оп​лате труда.
Однако эта позиция профсоюзов не означает, что следует добиваться отказа от системы стимулирования за коллективные результаты труда, но она должна быть дополнением к гарантированной части заработной платы. С учетом специфики отрасли и конкретного предприятия, их рентабельности важно установить оптимальное соотношение между гарантированной ча​стью заработка, осуществляющей воспроизводственную функцию, и надта​рифной её частью, призванной заинтересовать работника в конечных резуль​татах производства и справедливом распределении созданного дохода.
В большинстве колдоговоров в соответствии с национальным законо​дательством определены условия установления различных надбавок, доплат, премий, предоставления льгот и компенсаций, поощрения лучших работни​ков, ветеранов. С целью материального стимулирования производится пре​мирование работников за перевыполнение плановых показателей производ​ства и плана производительности труда. На некоторых предприятиях с це​лью заинтересованности работников в повышении эффективности производ​ства предусмотрено премирование за освоение новых технологических про​цессов и новых видов производств. С целью привлечения молодежи преду​сматриваются положения, направленные на материальное стимулирование молодых рабочих. В колдоговорах также определено, как должна начислять​ся заработная плата при невыполнении норм труда, при изготовлении брако​ванной продукции, при освоении новых производств и др.
Проведенный анализ выявил, что не во всех колдоговорах есть поло​жения, направленные на защиту реального содержания заработной платы. А в тех, где были зафиксированы прямые обязательства работодателей по уве​личению заработной платы (тарифных ставок), размер ее индексации был ус​тановлен в зависимости от роста потребительских цен. Хотя лучше было бы увязывать индексацию зарплаты с ростом величины прожиточного миниму​ма, так как его потребительская корзина по своему ассортименту больше со​ответствует набору потребительских товаров массового спроса.
Кроме того, в большинстве колдоговоров предусматривается осущест​вление индексации по истечении определенного периода времени после по​следнего повышения заработной платы. Предпочтительней же с точки зрения интересов наемных работников является упреждаемая индексация, когда за​работная плата (тарифные ставки, оклады) индексируется с учетом прогнози​руемого роста потребительских цен. К примеру, такая индексация была пре​дусмотрена коллективным договором ОАО УК «Кузбасразрезуголь» на 2005-2006гг.
Учитывая также, что установленные трудовым законодательством га​рантии по повышению уровня реального содержания заработной платы пол​ностью переложены на работодателей с выбором ими порядка индексации, во многих колдоговорах имеется запись, что работодатель производит индекса​цию заработной платы по мере изыскания необходимых средств. Такое по​ложение сводит государственные гарантии по индексации зарплаты практи​чески «на нет».
Справочно: В странах с рыночной экономикой в регулировании размера заработной платы фактору инфляции придается весьма существенное зна​чение. Принцип адекватной индексации заработков в зависимости от роста цен не оспаривается работодателъской стороной. Во второй половине про​шлого столетия, например, в Италии успешно действовала «подвижная шкала» (scala mobile) заработной платы, предусматривающая автоматиче​ское повышение заработков работников любого предприятия, охваченного колдоговорной системой, при росте инфляционных показателей.
Во многих коллективных договорах установлены сроки выплаты зара​ботной платы, оговаривается право работников на своевременную и в полном объеме оплату труда. В некоторых колдоговорах российских предприятий закрепляется право работников в случае задержки выплаты заработной пла​ты на срок более 15 дней, известив работодателя в письменной форме, приос​тановить работу на весь период до выплаты заработной платы. Причем этот период оплачивается в размере 2/3 от среднего заработка. Также предусмот​рены меры по защите реального содержания заработной платы в случае ее задержки. В частности работодатель обязан уплатить проценты в размере действующей в этот период ставки рефинансирования Центрального банка РФ. Встречаются также такие меры как, например, в коллективном договоре ОАО «Тасма-Холдинг» Республиканского центра реабилитации МЧС Рес​публики Татарстан, где предусмотрена выплата заработной платы руководи​телю только после выдачи ее работникам.
В целом же анализ регулирования заработной платы через коллектив​ный договор показал недостаточность влияния профсоюзов на первичном уровне функционирования. Во многом это связано с отсутствием должной коллективной поддержки, методологической поддержки, часто с низкой ква​лификацией профактива по вопросам организации заработной платы и про​ведению переговоров, что понуждает соглашаться с предложениями работо​дателей. Наблюдается устранение от контроля за вопросами, которые состав​ляют единую систему организации зарплаты (нормирование труда, обосно- 

ванности установления производственного задания, определения перечня ра​бот в соответствии с квалификацией работника и т.п.), что приводит к не​обоснованному росту эксплуатации трудящихся.
Особенности регулирования зарплаты на предприятиях транснациональных компаний
На регулирование системы оплаты труда оказало существенное влия​ние глобализация. «Классическая» схема, когда на национальном уровне оп​ределялись ее общие параметры, минимальные гарантии, на отраслевом -конкретные цифровые показатели, а на уровне предприятий в колдоговорах вносились коррективы в зависимости от той или иной специфики труда на них, все чаще оказывается недостаточной для обеспечения достойных зара​ботков работников транснациональных корпораций. Тем более, что сам смысл существования ТНК зиждется на разнице в зарплатах и социальных выплатах в различных странах, что позволяет им получать за счет нее допол​нительные прибыли.
Попытки профдвижения противопоставить такому положению какие-то ограничения не увенчались до сих пор заметными успехами: заключаемые глобальными федерациями профсоюзов (ГФП) «глобальные рамочные со​глашения» почти не содержат пунктов, которые определяли бы конкретные условия по оплате труда на охваченных ими предприятиях. На последнем конгрессе Европейской конфедерации профсоюзов (ЕКП) был поставлен вопрос о подписании в европейских ТНК полновесных колдоговоров, вклю​чающих размеры заработной платы.
Отдельные международные объединения профсоюзов предпринимают попытки по созданию на предприятиях мировых ТНК, функционирующих в странах СНГ, первичных профсоюзных организаций и ведению там перего​воров, которые пока носят общий, рамочный характер. Можно говорить о не​котором регулировании оплаты труда на предприятиях ТНК со штаб-квартирой в одном из государств Содружества там, где создан корпоратив​ный профсоюз (при всех его недостатках).
Объединения профсоюзов независимых государств, национальные от​раслевые профсоюзы ведут борьбу за достойный уровень оплаты труда на предприятиях ТНК, расположенных в том или ином государстве. Можно привести примеры по Азербайджану, Казахстану, Киргизии, России, Украи​не. ВКП регулярно обеспечивает их информацией по размерам заработной платы, содействует сближению законодательства в этой сфере.
Однако предпринимаемые профсоюзами всех уровней меры по регули​рованию оплаты труда на предприятиях ТНК пока не сложились в единую систему и не принесли должных результатов, что свидетельствует о необхо​димости совершенствования этой работы.
Оплата труда в отраслях бюджетной сферы
В настоящее время в большинстве стран СНГ оплата труда работников бюджетной сферы осуществляется на основе Единой тарифной сетки (ETC), устанавливаемой соответствующими государственными органами с участием профсоюзов. Применение ETC позволяет обеспечивать единство в организа​ции заработной платы бюджетников на основе принципа равной оплаты за равносложный труд.
ETC, применяемые в странах СНГ, различаются по числу установлен​ных разрядов и диапазону тарифной сетки (соотношению коэффициентов крайних разрядов). В Белоруссии в настоящее время действует 27-ми разряд​ная тарифная сетка с диапазоном 1:7,84; в Молдавии и Украине -25-ти раз​рядная с диапазонами соответственно 1:3,75 и 1:3,93; в России (для работни​ков федеральных госучреждений) - 18-ти разрядная с диапазоном 1:4,5 (ука​занная сетка действует до 31 октября 2008г.).
В России уже на протяжении ряда лет идет реформирование организа​ции оплаты труда в бюджетной сфере. Суть преобразований заключается в отказе от использования Единой тарифной сетки и переходе к отраслевым системам оплаты труда. Органам региональной и муниципальной власти предоставлено право самостоятельно определять размеры и условия оплаты труда работников бюджетных учреждений, находящихся на их территории. В ряде регионов (г.Москва, г.Санкт-Петербург, Московская, Тюменская, Бел​городская области и др.) отраслевые системы оплаты труда уже установлены. Но в большинстве регионов работники бюджетных отраслей оказались в очень сложной ситуации, обусловленной сменой системы финансирования и недостаточным теоретическим обоснованием формирования отраслевых систем оплаты труда. Единственно, чем могут руководствоваться на местах, это Единые рекомендации по установлению на федеральном, региональном и местном уровнях систем оплаты труда работников организаций, финанси​руемых из соответствующих бюджетов, которые ежегодно разрабатываются Российской трехсторонней комиссией по регулированию социально-трудовых отношений. Имели место случаи задержки разработки норматив​ных правовых актов, необходимых для формирования новых систем оплаты труда. В целом следует отметить, что значительного повышения уровня зар​платы работников бюджетной сферы в связи с проводимыми реформами по​ка не произошло.
В Казахстане в классическом виде тарифная сетка для рабочих в бюд​жетной сфере не применяется. Используется метод исчисления должностных окладов на основе введенного базового должностного оклада (БДО). БДО -условная величина, введенная в 2004 году. Она не связана с потребительской корзиной, прожиточным минимумом, не учитывает влияния роста цен. В ос​нове определения должностных окладов работников, содержащихся за счет госбюджета, применяются БДО и повышающие коэффициенты для каждого 

разряда (всего - 8 разрядов). Оплата служащих, содержащихся за счет мест​ных бюджетов, производится на основе БДО и системы повышающих коэф​фициентов, установленных по 18-ти разрядам и учитывающим категорию должности и стаж работы по специальности. В настоящее время размер БДО значительно ниже минимального размера заработной платы, прожиточного минимума и к тому же не индексируется. Федерация профсоюзов Казахстана и ее членские организации добиваются замены БДО на величину минималь​ной заработной платы, которая ежегодно устанавливается в законодательном порядке.
Низкий уровень тарифов (окладов) отмечается и в тарифных сетках работников бюджетной сферы других государств. Например, в России уста​новленные оклады в пределах 16 разряда Единой тарифной сетки, в Бело​руссии - 14, в Украине - 5 разряда ниже величины прожиточного минимума трудоспособного населения. Государство как работодатель не обеспечивает не только простое воспроизводство рабочей силы, но и выживание человека, порождая явление «работающих бедных».
Уровень оплаты труда работников здравоохранения, образования, культуры, составляющих основу интеллектуального потенциала и будущего государств, остается крайне низким, не соответствующим степени социаль​ной значимости их деятельности.
Нельзя забывать, что в бюджетных отраслях в основном заняты жен​щины, и низкий уровень заработной платы здесь является одной из основ​ных причин тендерного неравенства в оплате труда в государствах.
Справочно: Например, в Армении зарплата женщин составляет 42% от средней заработной платы мужчин, в Таджикистане -43%, в России -61 процент.
Низкооплачиваемые категории трудящихся больше всего уязвимы при немалом уровне имеющейся инфляции. Важным механизмом защиты реаль​ного содержания заработной платы является ее индексация. Индексация за​работной платы работников бюджетных отраслей в соответствии с трудовым законодательством является обязанностью государства (в России - муници​пальных и региональных органов власти). В тех странах СНГ, где действует закон об индексации, конкретно определено как она должна проходить, в ка​кие сроки и другие вопросы.
Практически во всех странах Содружества в последние годы реальная заработная плата работников бюджетных отраслей возрастала. Но, учитывая, что этот рост шел от крайне низкого базового уровня, темпы индексации нельзя признать достаточными для нормализации создавшегося положения. Более того, проводя повышение заработной платы работникам бюджетной сферы, некоторые государства изменяют сам механизм индексации зара​ботной платы, увеличивая не тарифные оклады, а устанавливая выплаты стимулирующего характера. Именно такой механизм повышения заработной платы бюджетникам был реализован в сентябре 2007 года в России, из-за че-
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го реальная зарплата работников возросла не на 15% (как было объявлено), а в значительно меньшем размере.
Имеют место факты, когда отдельные отрасли вообще выпадают из сферы внимания государства, как это было с оплатой труда гражданского персонала Вооруженных сил РФ (в 2004 году зарплата указанной категории работников в отличие от занятых в других отраслях бюджетной сферы не была проиндексирована).
Для исправления сложившейся ситуации профсоюзы должны настаи​вать на значительном увеличении зарплаты работников организаций, финан​сируемых из бюджетов всех уровней. И в этой борьбе им должна быть оказа​на солидарная поддержка всеми профсоюзами и их объединениями.
Выводы и предложения
Благоприятная экономическая ситуация в странах СНГ за последние годы способствовала росту как номинальной, так и реальной заработной пла​ты, последовательному повышению её минимального уровня. Однако, если при этом учесть крайне низкий базовый уровень заработной платы, от кото​рого выстраивается вектор изменений, и её резкую дифференциацию, то можно говорить об отсутствии эффективной политики доходов, и прежде всего заработной платы, в большинстве государств Содружества.
Намеченные и реализуемые цели на среднесрочную перспективу в об​ласти заработной платы и доходов населения не демонстрируют пока долж​ного изменения этой политики, комплексного подхода к решению проблемы сохранения человеческого капитала, повышения его качества и более эффек​тивного использования. Решение проблемы низкого уровня заработной пла​ты остается основной экономической и социальной необходимостью.
Исходя из проведенного анализа, профсоюзам следовало бы сосредото​чить свои усилия на следующих положениях.
1.
Настаивать на коренном изменении политики доходов населения, и
прежде всего, заработной платы; добиваться значительного (в разы) повыше​
ния среднемесячной заработной платы, справедливого распределения соз​
данного национального продукта.
На сегодняшнем этапе развития целесообразно, чтобы в каждом объе​динении профсоюзов независимых государств, в каждом отраслевом проф​союзе был намечен план достижения определенного (конкретного) уровня зарплаты.
Добиваться и поддерживать активные действия государств СНГ по обеспечению необходимых мер (правовых, административных и институ​циональных), способствующих эффективному развитию переговорного про​цесса.
2.
Содействовать совершенствованию законодательства в области оп​
латы труда и его неукоснительному соблюдению.
Особое внимание уделить государственной гарантии по повышению уровня реального содержания заработной платы. Провести необходимые 

консультации о принятии в государствах закона об индексации доходов гра​ждан, что создаст конкретный механизм выполнения установленных госу​дарственных гарантий и в условиях еще значительной инфляции в странах Содружества не позволит обесцениваться трудовым доходам граждан.
Добиваться законодательного закрепления права профсоюзов при ве​дении переговоров иметь доступ к информации о размере заработной платы высшего руководящего состава предприятий (организаций) и распределения прибыли.
3. Минимальная заработная плата должна быть выведена на уровень не ниже прожиточного минимума, и профсоюзам следует перейти к выдвиже​нию требований по расчету МЗП (МРОТ) исходя из минимального потреби​тельского бюджета. Минимальный размер оплаты труда должен рассчиты​ваться без включения в него компенсационных, стимулирующих и социаль​ных выплат. При введении часовой минимальной заработной платы важно сохранение в качестве гарантии месячной МЗП (МРОТ).
4. Настаивать на ратификации Конвенции МОТ № 95 «Об охране зара​
ботной платы», Конвенции МОТ № 131 «Об установлении минимальной за​
работной платы» в тех странах СНГ, где они не ратифицированы.
5. Следует восстановить роль тарифной части заработной платы и по​
высить её до 65-75%. Содействовать оптимальному соотношению между га​
рантированной частью заработка и надтарифной   её частью, призванной за​
интересовать работника в конечных результатах производства и справедли​
вом распределении созданного продукта. Методично проводить политику
роста тарифов с тем, чтобы она компенсировала работнику затраченную ра​
бочую силу. При ведении переговоров по росту заработной платы настаивать
на исключении искусственных систем премирования, надбавок за счет сни​
жения доли тарифа. Содействовать установлению тарифов и их соотношений
соответственно     профессионально-квалификационным     характеристикам;
обоснованному нормированию работ и труда.
Добиваться, чтобы нормы труда были не только технически, но и со​циально обоснованны, чтобы рабочие при внедрении новых норм были из​вещены в сроки, установленные трудовым законодательством. Важно обес​печить контроль за тем, чтобы достижение высокого уровня выработки про​дукции отдельными работниками за счет применения по их инициативе бо​лее эффективных приемов труда и совершенствования организации рабочих мест не сопровождалось ужесточением ранее разработанных норм труда.
Особое внимание уделить гибким системам оплаты труда, включая грейдинговую модель. При их использовании профсоюзам следует поставить под контроль объективность и справедливость оценки результатов труда и адекватность этим результатам устанавливаемой тарифной ставки (оклада). Не допускать, чтобы вилка тарифной ставки (оклада) "раздвигалась" чрез​мерно за счет снижения её минимального значения. Не допускать примене​ния указанной модели заработной платы для работников, чья тарифная став​ка (оклад) ниже прожиточного минимума.
5. Препятствовать применению бестарифной системы оплаты труда.
Наемный работник должен иметь гарантированную тарифную ставку (оклад)
за выполнение норм труда (производственных заданий), дифференцирован​
ную по категориям персонала и обеспечивающую воспроизводство рабочей
силы.
6. Добиваться внедрения отраслевых систем регулирования заработной
платы, исходя из поставленной задачи по достижению определенного уровня
заработной платы. Повысить в этом роль отраслевых (тарифных) соглаше​
ний. При разработке отраслевых систем оплаты труда учитывать специфику
подотраслей, их рентабельность.
7. Бороться за увеличение выделения средств из бюджетов на образо​
вание, здравоохранение, культуру и модернизацию   на этой основе систем
оплаты труда работников организаций, финансируемых из бюджетов различ​
ных уровней, обеспечивающих конституционные минимальные гарантии,
обоснованное соотношение размеров оплаты труда в бюджетном и внебюд​
жетном секторах экономики, привлекательность труда в этой сфере для ква​
лифицированных кадров и качественного оказания услуг населению.
8. Настаивать на изменении налоговой системы в целях обеспечения
справедливости в распределении доходов, сглаживания социального нера​
венства и искоренения бедности, в первую очередь среди работающих.
Департамент ВКП по вопросам защиты социально-экономических интересов трудящихся
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