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Отраслевые и межотраслевые комплексы

Актуальность исследования обусловлена 
следующими причинами. Во-первых, харак-
терная особенность современного состояния 
нефтегазового комплекса России, представлен-
ного в основном вертикально интегрирован-
ными компаниями, однотипность технологии и 
производства, заставляющая менеджеров искать 
конкурентные преимущества в других факторах 
производства, важнейшим из которых является 
работник. Носителем новых технологий и уп-
равленческих методов выступает иностранный 
капитал, присутствующий в отрасли.

Во-вторых, заработная плата связывает 
между собой различные рынки. Одна из важней-
ших проблем организации заработной платы — 
найти механизм, способный обеспечить макси-
мально тесную взаимосвязь заработной платы с 
фактическим трудовым вкладом работников. 

В-третьих, на отечественных предприятиях 
происходит постепенный переход от орга-
низации заработной платы к ее управлению. 
Управление заработной платой — самый слож-
ный и ответственный вид управления в общей 
системе управления трудом. В ней отражается 
конфликт между трудом и капиталом [7, c. 242]. 
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Отношения труда и капитала во многом форми-
руют современного работника. Размер заработ-
ной платы является центральным элементом 
условий обмена. Рынок труда как система об-
щественных отношений согласует интересы ра-
ботодателей и наемных работников. Динамика 
рынка труда требует учета потому, что для 
различных категорий работников изменения в 
общем уровне заработной платы происходят 
неравномерно, и это может привести к несоот-
ветствию размеров заработной платы внутри 
предприятия и на рынке труда. 

ОАО НК «Роснефть» (6-е место в рейтинге 
250 самых результативных энергетических ком-
паний мира, 2008 г.) усиливает мониторинг ре-
гионального рынка труда для обеспечения кон-
курентоспособных условий стимулирования ра-
ботников, внедряет новые системы оплаты труда 
на основе грейдов должностей. 80% нефтега-
зовых компаний ежегодно пересматривают за-
работную плату. Данные о рыночном уровне 
зарплат для пересмотра вознаграждения работ-
ников использовали в 2006 г. 60% нефтегазовых 
компаний, в 2007 г. — 66%, в 2008 г. — 68% [1, 
с. 218].
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В нефтегазовом комплексе предприятия 
имеют большие размеры. Они капиталоемкие, 
восприимчивы к текучести персонала, переобу-
чению и другим подобным затратам, их потен-
циальные потери от остановки производства ве-
лики. На таких рынках труда решающее значе-
ние имеют политические факторы, доминируют 
коллективные договоры. Само по себе наличие 
двух субъектов, интересы которых в социально-
трудовой сфере не совпадают, ставит вопрос о 
создании механизма их согласования, о разра-
ботке системы процедур урегулирования конф-
ликтов, которые неизбежно возникают в случае 
столкновения разнонаправленных интересов. 

В экономике России нефтегазовый комплекс 
лидирует в области обеспечения привлекатель-
ности внутрифирменных рынков труда на ос-
нове внедрения передовых методов работы с 
персоналом. Пакет стратегических корпоратив-
ных документов ОАО «ЛУКойл»: «Политика уп-
равления персоналом», «Социальный кодекс», 
«Соглашение между работодателем и профобъ-
единением ОАО «ЛУКойл»» нацелен на привле-
чение в Компанию «лучших из лучших», обеспе-
чение эффективного использования их возмож-
ностей и потенциала. «ЛУКойл» присоединился 
к Глобальному договору ООН (Global Compact), 
подтвердил свою приверженность основным 
стандартам в сфере труда, закрепленным в кон-
венциях ООН и Международной организации 
труда, принял на себя обязательство установить 
справедливую заработную плату и пособия как 
минимум на уровне отраслевых норм для соот-
ветствующей страны.

Теоретические положения исследования ба-
зируются на предельной производительности, 
человеческом капитале, эффективной заработ-
ной плате, гедонистической теории заработной 
платы.

Экономически предприятие заинтересовано 
в работнике до тех пор, пока предельная произ-
водительность его труда превышает издержки 
предприятия на этого работника. В противном 
случае предприятие начнет субсидировать ра-
ботника, что противоречит цели коммерчес-
кого предприятия. То, сколько дохода каждый 
работник приносит предприятию, зависит от 
трех факторов: индивидуальной производи-
тельности, цены труда, уровня рыночных цен 
на продукцию. Таким образом, труд опреде-
ляет прибыльность предприятия, его успех на 
рынке.

Инвестиции в образование, требующее дли-
тельной подготовки, повышают стоимость рабо-
чей силы, а следовательно цену труда. Основная 
часть заработной платы становится доходом от 
человеческого капитала. Доля опыта в формиро-
вании заработной платы на рынке труда России 
низка — 1–3%. В то же время норма отдачи от 
инвестиций в образование возросла до 6–8% 
прироста заработной платы на каждый допол-
нительный год образования [3, c. 15]. К числу 
детерминант отнесены региональные различия 
и история развития предприятия. В последних 
исследованиях К. Сабирьянова выделила такие 
факторы, как профессиональная принадлеж-
ность работника и его профессиональная мо-
бильность. Инвестиции в человеческий капитал 
поощряются: низкими индивидуальными затра-
тами на образование, высокими ожидаемыми 
дополнительными доходами за счет получен-
ного образования, продолжительной трудовой 
жизнью.

Инвестируя в образование и профессио-
нальную подготовку, люди рассчитывают на 
соответствующую отдачу. Безусловно, важной 
является потребность принадлежать, быть при-
нятым в значимый для личности круг людей по 
образовательному статусу, профессиональной 
принадлежности, но в первую очередь образо-
вание должно позволять заработать необходи-
мые средства для удовлетворения потребностей, 
быть «страховым полисом», гарантирующим бе-
зопасность. Конкурентоспособность работника 
является показателем качественной оценки его 
человеческого капитала.

Многие крупные предприятия все больше ин-
вестируют в подготовку персонала, поскольку 
внешний рынок труда и система образования все 
меньше удовлетворяют их потребность. Развитие 
трудового потенциала превращается из статьи 
издержек в объект инвестиций. Как любые ин-
вестиции, оно требует постоянной оценки ка-
питалоотдачи, то есть того, как данные затраты 
повлияли и повлияют в будущем на повышение 
эффективности предприятия. Необходима опти-
мизация затрат на поддержание накопленного че-
ловеческого капитала, его прирост и структурное 
преобразование, исходя из существующего и ме-
няющегося спроса на него.

Теория эффективной заработной платы до-
казала, что предприятия получают некоторую 
выгоду от выплаты заработной платы выше рав-
новесной и тем самым уменьшают риски, свя-
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занные с наймом и увольнением. Согласно гедо-
нистической теории заработной платы работник 
при выборе рабочего места стремится увеличить 
свою полезность, которая зависит как от вели-
чины заработной платы, так и от различных по-
зитивных и негативных характеристик рабочего 
места (так называемых компенсационных разли-
чий). Значимость их для конкретного работника 
индивидуальна и зависит от его предпочтений, 
определяемых личностными характеристиками. 
К отрицательным характеристикам относят 
вредные условия труда. Положительные харак-
теристики рабочего места: пособия, льготы, раз-
личные виды неденежного вознаграждения. 

Объект исследования: предприятия нефтега-
зового комплекса Югры: ОАО «Сургутнефтегаз», 
ООО «Газпром трансгаз Сургут», ООО «Газпром 
переработка», ООО «ЛУКойл — Западная Си-
бирь», ОАО «Управление по повышению нефте-
отдачи пластов и капитальному ремонту сква-
жин», ОАО «Ойл технолоджи оверсиз». Округ 
является основным нефтегазоносным районом 
России и одним из крупнейших нефтедобыва-
ющих регионов мира и относится к регионам-
донорам и лидирует по целому ряду основных 
экономических показателей (первое место по до-
быче нефти, первое место по производству элект-
роэнергии, первое место по объему промышлен-
ного производства, второе место по добыче газа, 
второе место по объему инвестиций в основной 
капитал, второе место по поступлению налогов 
в бюджетную систему). В соответствии с феде-
ральной Генеральной схемой развития нефтяной 
отрасли на период до 2020 г., Югра остается ос-
новным нефтедобывающим регионом России.

Предмет исследования: организация про-
цесса управления заработной платой.

В качестве информационной базы исследова-
ния использованы:

—	законодательные и нормативно-правовые 
акты федеральных и региональных органов го-
сударственной власти в области социально-тру-
довых отношений;

—	информационные и аналитические мате-
риалы Федеральной службы государственной 
статистики;

—	локальные нормативные акты и регла-
менты в области социально-трудовых отноше-
ний отдельных предприятий;

—	результаты опросов, фокусированных ин-
тервью и других социологических исследова-
ний, опубликованных в открытой печати.

Управление всегда осуществляется для до-
стижения определенной цели. В рыночных ус-
ловиях обеспечение конкурентоспособности 
невозможно без эффективной организации уп-
равления заработной платой. Автор при орга-
низации управления базируется на положении 
о том, что управление есть процесс, а система 
управления — механизм, обеспечивающий эф-
фективность. Эффективность управления не 
будет обеспечена без соответствующей внутрен-
ней и внешней информации. Организация про-
цесса предполагает выделение четырех блоков: 
планового, реализации планов, контрольно-ана-
литического и совершенствования показателей 
процесса. Контрольно-аналитическому блоку 
отводится центральное место, так как он должен 
способствовать эффективному использованию 
всех видов ресурсов предприятия, что на сов-
ременном этапе развития экономики характери-
зует совокупная производительность. 

Рост этого показателя способствует увеличе-
нию прибыли, рентабельности и конкурентос-
пособности предприятий нефтегазового комп-
лекса в условиях рынка, устойчивое развитие 
которых в условиях естественного истощения 
нефтяных и газовых залежей, значительного 
износа основных фондов возможно только при 
высоком уровне совокупной производитель-
ности. Российские предприятия нефтегазового 
комплекса изначально лишены многих конку-
рентных преимуществ: высокая себестоимость 
нефти и газа обусловлена заболоченностью 
местности, низкими среднегодовыми темпера-
турами, значительной удаленностью нефтега-
зовых месторождений. В то же время высокий 
уровень конкурентоспособности может быть 
обеспечен за счет постоянного роста совокуп-
ной производительности.

Значительный рост эффективности произ-
водства дают нововведения. Работники, ко-
торые осуществляют нововведения, должны 
иметь вознаграждение за получаемый эффект. 
Большинству систем оплаты труда присущ су-
щественный недостаток: заработная плата ус-
танавливается работнику до выполнения про-
изводственного задания, получения конкретных 
результатов труда. Без учета эффективности 
труда работника, дается оценка его труду, ори-
ентирующаяся на усредненные результаты. 
Такой подход не устраивает ни работодателя, 
ни работника. Работодатель, выплачивая зара-
ботную плату, ожидает полной отдачи от вло-
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женных средств. Он ждет в конечном итоге 
увеличения прибыли. Бизнес процветает тогда, 
когда имеет место творческая работа персонала. 
Единственным мерилом количества и качества 
вложенного труда работника является прибыль 
предприятия. Основной принцип реализации 
стимулирующей функции оплаты труда — диф-
ференциация ее уровня по критериям произво-
дительности и эффективности труда. 

Управление заработной платой должно быть 
сориентировано на рост совокупной производи-
тельности и удовлетворение потребностей пер-
сонала (проблема исследования). Каждый работ-
ник является одновременно носителем потреб-
ностей разного уровня: индивидуальных (собс-
твенных и семейных), командных, предприятия. 
Конкретный человек выбирает из нескольких 
возможностей наиболее предпочтительную 
субъективно, однако не всегда объективно луч-
шую для реализации его личности. Учитывая 
индивидуальный и коллективный результаты 
деятельности, стимулируют работников на ока-
зание взаимопомощи, поддержки, правильную 
расстановку приоритетов при распределении 
ресурсов. Чем выше должность в иерархии, тем 
больше должен быть процент коллективной со-
ставляющей, так как вклад в результаты деятель-
ности предприятия становится выше. Общий 
интерес работников и работодателей — сохра-
нение и развитие предприятия, на котором они 
работают, поскольку наемные работники и рабо-
тодатели не могут существовать друг без друга. 
Экономический интерес работодателей сводится 
главным образом к эффективной деятельности 
производства. Заработная плата должна побуж-
дать работника к максимальной реализации спо-
собностей, получению тех результатов, которые 
нужны предприятию. 

Наемные работники заинтересованы в по-
лучении за свой труд средств, достаточных для 
жизнеобеспечения как их самих, так и членов 
их семей. Практика многочисленных социоло-
гических исследований показывает, что уровень 
притязаний работников к получаемой заработ-
ной плате практически не выходит за рамки так 
называемой «социальной нормы» заработной 
платы. В рамках мониторинга качества подго-
товки специалистов нами были изучены цен-
ностные ориентации молодых специалистов при 
выборе работы. Из предложенных 16 вариантов 
ответа согласованный результат получен по сле-
дующим трем позициям в порядке убывания:

—	хорошо зарабатывать;
—	общаться с интересными знающими кол- 

легами;
—	получать, ощущать общественное призна-

ние за свои трудовые достижения.
Предприятия больше всего интересует спо-

собность персонала квалифицированно и эффек-
тивно выполнять порученную работу. Знания, 
навыки и умения работников важны лишь по-
тому, что они имеют вполне определенное ком-
мерческое применение в соответствии с общими 
целями и задачами предприятия. 

Суть гипотезы исследования: достижение 
максимального единства целей работодателей 
и наемных работников через разрешение про-
тиворечий между ними. На уровне предприятия 
экономические противоречия персонала нахо-
дят конкретные проявления. Основываясь на 
проведенных в регионе исследованиях, можно 
отметить, что для большинства предприятий не-
фтегазового комплекса наиболее существенным 
является установление непосредственной зави-
симости величины заработка каждого работника 
от роста реальной эффективности производс-
тва. Регулирование оплаты труда опирается на 
действующую систему законодательства, кото-
рое сформировано под влиянием сложившихся 
ранее и действующих социально-трудовых от-
ношений, а также международных норм. В ус-
ловиях рынка заработная плата как конкретное 
воплощение цены труда становится предметом 
переговоров и зависит от соотношения спроса 
на труд и его предложения, поэтому в ее регу-
лировании участвуют все субъекты рынка труда.

В странах с развитой рыночной экономикой 
сложились две основные модели формирования 
заработной платы. В рамках англосаксонской 
модели установление оплаты труда максимально 
децентрализовано. В странах с координируемой 
экономикой используется многоступенчатый 
и иерархически организованный механизм ко-
ординации и формирования заработной платы. 
В нашей стране механизм детерминации зара-
ботной платы находится в стадии становления. 
С формальной точки зрения у нас есть все те 
же институты, что и в странах с координируе-
мой рыночной экономикой, хотя практика их 
фактического функционирования существенно 
отличается.

Специального системного нормативного 
правового акта, регулирующего трудовые от-
ношения работников нефтегазового комплекса, 
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не принято. Для него характерна реализация 
отраслевого социального партнерства на феде-
ральном и региональном уровнях. Большинство 
предприятий нефтегазового комплекса исходят 
из роли оплаты труда, с одной стороны, как ос-
новного источника доходов, с другой стороны —  
как важнейшего стимула трудовой активности 
работника посредством поэтапного увеличения 
тарифной части в общем размере заработной 
платы до 70%. Основным путем повышения 
трудового дохода для работника в этой модели 
является трудовая карьера.

Уровень оплаты труда на предприятиях не-
фтегазового комплекса позволяет работнику 
обеспечивать себя и семью за счет заработка 
от собственного труда, отвечает требованиям 
рыночных отношений. Необходимо подчерк-
нуть, во-первых, что нефть и газ добываются 
в суровых природно-климатических условиях 
Севера, где действуют районные коэффициенты 
и процентные надбавки к заработной плате. 
Эти выплаты составляют до 25% средней за-
работной платы в нефтяном комплексе и более 
30% — в газовом. Во-вторых, в нефтегазовых 
компаниях велика дифференциация в уровнях 
оплаты труда между рядовыми работниками и 
топ-менеджментом.

У представителей высшего звена управления 
доля переменной части значительно различается 
по регионам и в среднем составляет 24–34% в 
общем годовом вознаграждении. Наибольшее 
значение переменная часть достигает в Москве 
за счет большого количества управляющих ком-
паний нефтегазовых холдингов, премиальная 
часть вознаграждений руководителей которых 
может достигать 70–80% от общей суммы поощ-
рения. У специалистов и рабочих аналогичный 
показатель находится в среднем на уровне 18-
20% [1, с. 219]. При расчете премий удельный 
вес общекорпоративных показателей снижается, 
а вес индивидуальных показателей увеличива-
ется от высшего звена управления до рядовых 
работников.

Действующее законодательство, в частности 
Трудовой кодекс РФ [5], позволяет работодате-
лям во внебюджетном секторе экономики осу-
ществлять выбор оптимальной системы оплаты 
труда. При этом следует ориентироваться на ин-
тересы как работника, так и работодателя. Для 
работодателя соответствие организации зара-
ботной платы требованиям эффективности не 
менее важно, чем для работника ее соответствие 

требованиям справедливости. При этом рост эф-
фективности обеспечивает условия для большей 
справедливости отношений, с другой стороны — 
удовлетворение потребности в справедливости 
играет существенную роль в мотивации роста 
эффективности. «Справедливая заработная 
плата есть наивысшая заработная плата, какую 
может постоянно платить предприниматель», 
— считал Генри Форд [6]. Поскольку предпри-
ятия ведут борьбу за персонал с конкурентами 
при определении размеров заработной платы, 
как правило, учитывают уровень оплаты труда в 
отрасли и на предприятии и затраты на привле-
чение персонала взамен уволенных работников.

Действующие на предприятиях нефтегазо-
вого комплекса системы оплаты труда следует 
охарактеризовать как поощрительные. Такая 
система дает работнику возможность выбора 
степени своего участия в улучшении показате-
лей. Общей тенденцией является расширение 
сферы применения систем, основанных на пов-
ременной оплате с нормированным заданием. 
Это снижает социальное напряжение в коллек-
тиве и повышает качество выполняемых работ 
(услуг).

Единство требований к квалификационным 
различиям работников, условиям исполнения 
работы и размерам вознаграждения за выполне-
ние работником трудовых обязанностей обеспе-
чивает применяемая на предприятиях тарифная 
система. В то же время следует отметить, что 
предприятия по-разному подходят к построению 
тарифных систем. ОАО «Сургутнефтегаз» ис-
пользует раздельные условия оплаты труда для 
рабочих и для остальных категорий работников1, 
ОАО «Газпром» [4], ОАО «ЛУКойл» применяют 
единую тарифную сетку.

Преимущество единой тарифной сетки за-
ключается в простоте и доступности приме-
нения, стимулирующем действии с точки зре-
ния роста квалификации работников, высоком 
уровне социальных гарантий, обеспечении 
единства в оплате труда и возможности быст-
рого реагирования на изменение социально-эко-
номических условий хозяйствования. Однако до 

1 Коллективный договор ОАО «Сургутнефтегаз» на 2007–
2009 гг. с учетом решения ОАО «Сургутнефтегаз» и объеди-
ненной профсоюзной организации ОАО «Сургутнефтегаз» 
от 19.11.2009 №2726/44 «О продлении действия коллектив-
ного договора ОАО «Сургутнефтегаз»: утвержден 22 дека-
бря 2006 г.: зарегистрирован администрацией г. Сургута; 
регистрационный №136924 от 26 декабря 2006 г.
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настоящего времени не решена проблема учета 
с помощью единой тарифной сетки в заработной 
плате таких факторов, как условия, тяжесть, на-
пряженность труда, превышающая норму, дело-
вые и личные качества работников.

Диапазон используемых предприятием та-
рифных ставок определяется снизу — законода-
тельно устанавливаемым минимумом, а сверху 
— фактически сформированным фондом оп-
латы труда. В зависимости от условий отрасле-
вого тарифного соглашения и конкретной соци-
альной политики предприятия диапазон может 
изменяться. К примеру, для улучшения условий 
жизни низкооплачиваемых категорий персо-
нала может повышаться гарантированный фон-
дами предприятия минимум заработной платы. 
При осуществлении политики стимулирования 
роста профессионального мастерства увеличи-
вается разница в оплате низших и высших раз-
рядов. При выборе диапазона тарифной сетки 
необходимо учитывать различия в сложности 
работ, экономическое положение предприятия, 
а также социально-психологические факторы 
как на предприятии, так и за его пределами. Чем 
ниже уровень жизни в стране и хуже экономи-
ческое положение предприятия, тем меньше 
должен быть диапазон различий в оплате труда. 
Реальные различия в доходах могут превышать 
диапазон тарифной сетки за счет индивидуаль-
ных надбавок и премий, отражающих вклад ра-
ботника в увеличение прибыли предприятия.

Если ориентироваться на мировой опыт, то 
наибольшее различие в доходах работников 
предприятий характерно для США, где доход 
президента компании может превышать зарабо-
ток рабочего более чем в 100 раз. В Германии 
средний диапазон доходов составляет 20–25 раз, 
в Японии 15–20 раз [2]. Эти данные относятся 
к суммарным доходам, включающим не только 
тарифную часть, но и другие статьи заработка. В 
Швеции успешно проводится политика единой 
солидарной (эгалитарной) заработной платы, 
суть которой состоит в том, что в соответствии с 
отраслевыми и межотраслевыми соглашениями 
все предприятия выплачивают равную заработ-
ную плату за равный труд, несмотря на уровень 
прибылей. Таким образом, исчезает почва для 
неоправданной текучести персонала из-за раз-
личий в уровне заработной платы. Большинство 
зарубежных специалистов считает практику 
дифференциации доходов в Германии и Японии 
более эффективной по сравнению с США.

В нефтегазовом комплексе неустанно совер-
шенствуют тарифную систему. Для увеличения 
стимулирующей функции оплаты труда пред-
приятия разрабатывают диапазонные тарифные 
ставки с использованием спреда. Чаще всего 
спред руководящих должностей больше, чем 
специалистов, а они, в свою очередь, имеют 
больший спред, чем младший персонал и 
рабочие. 

Последовательное нарастание тарифных 
ставок (и окладов) подразумевает минималь-
ное значение каждого последующего разряда 
на уровне максимального предыдущего. Более 
целесообразным считается перехлестное на-
растание, когда нижняя граница вилки каждого 
последующего разряда находится в диапазоне 
предыдущего. За оптимальный вариант берут 
такое перекрытие, при котором максимум од-
ной вилки находится на уровне средней точки 
вилки на ступень выше. При таком преобра-
зовании появляется возможность заинтересо-
вать работника в более плотном использовании 
своих возможностей на рабочем месте и одно-
временно гарантированно предотвращать раз-
мывание границ разрядов. Примечателен опыт 
ООО «Газпром трансгаз Сургут»1, где оплата 
труда рабочих осуществляется по оценочным 
показателям, отражающим опыт и значимость 
работы, отношение к труду, результативность 
труда. Индивидуальный коэффициент рабочего 
устанавливается на календарный год, по иници-
ативе непосредственного руководителя может 
пересматриваться. Таким образом, для работ-
ника открывается перспектива ежегодного роста 
индивидуального коэффициента за счет увели-
чения стажа работы на предприятии.

Порядок начисления заработной платы спе-
циалистов учитывает профессиональную подго-
товку и степень трудового участия. Жесткий ок-
лад заменен диапазонным, то есть определены 

1 Положение о порядке определения размера тарифной 
ставки рабочего по оценочным коэффициентам (приложе-
ние №7 к Коллективному договору ООО «Газпром трансгаз 
Сургут» на 2010–2012 гг.) // Сборник положений, являю-
щихся приложениями к Коллективному договору ООО 
«Газпром трансгаз Сургут» на 2010–2012 гг. — С. 20-71.
Положение о порядке определения размеров должностных 
окладов руководителей, специалистов и служащих ООО 
«Газпром трансгаз Сургут» по оценочным коэффициен-
там (приложение №34 к Коллективному договору ООО 
«Газпром трансгаз Сургут» на 2010–2012 гг.) // Сборник 
положений, являющихся приложениями к Коллективному 
договору ООО «Газпром трансгаз Сургут» на 2010–2012 гг. 
— С. 202-212.
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максимальное и минимальное значения величин 
окладов для каждой категории специалистов. 
Поскольку разница между минимальным и мак-
симальным значениями оклада весьма ощутима 
(для ведущего специалиста 40–50%), заработная 
плата специалиста с учетом премии сущест-
венно зависит от результирующего балла.

В нефтегазовом комплексе на уровень про-
изводительности труда значительное влияние 
оказывают природные факторы. По мере разви-
тия автоматизации и современных технологий 
уменьшается сфера дифференциации оплаты 
труда в части, которая зависит от производитель-
ности труда, в то же время она увеличивается в 
отношении оплаты труда по критерию эффек-
тивности труда. В настоящее время получают 
развитие гибкие системы оплаты, которые могут 
быстро и объективно реагировать на изменения 
в эффективности и качестве труда работников. 
При этом индивидуализация заработной платы 
определяется не только традиционными пока-
зателями (стажем, квалификацией и опытом, но 
и индивидуальными качествами работника на 
основе оценки его способностей и возможности 
их реализации). Подобный подход предполагает 
регулярный и детальный учет трудовых заслуг, 
проведение систематической оценки персонала, 
что увеличивает трудоемкость расчетов по за-
работной плате. Главным фактором увеличения 
заработка в этой модели является наращивание 
индивидуального результата деятельности. Во 
всех случаях необходимо, чтобы каждый работ-
ник имел максимум информации о возможнос-
тях повышения своего заработка в соответствии 
с целями предприятия. 

Таким образом, от обычных тарифных сис-
тем гибкие отличаются тем, что разрабатыва-
ются под конкретное предприятие на основе 
существующих на данном предприятии работ с 
разным уровнем сложности и необходимой для 
их выполнения квалификации. Одновременно 
с тарифной системой для отдельных категорий 
работников предприятий используется индиви-
дуальная (персональная) система оплаты труда. 

В целом оплата труда на предприятиях не-
фтегазового комплекса выполняет основные 
функции: воспроизводственную, регулирую-
щую и стимулирующую. Воспроизводственная 
функция оплаты труда реализуется через оценку 
стоимости рабочей силы, стимулирующая пос-
редством оптимизации форм и систем оплаты 
труда (дифференциация уровня), а регулирую-
щая — через ценообразование на рынке труда 
(сегментация уровня оплаты труда) (табл).

Выполнение заработной платой ее стиму-
лирующей функции во многом связано с соб-
людением принципов простоты, логичности и 
доступности пониманию работников действую-
щих форм и систем оплаты труда. Исполнители 
должны четко представлять, какова зависимость 
уровня оплаты от количественных и качествен-
ных результатов их деятельности, трудовой и 
инновационной активности, расширения про-
фессиональных знаний и опыта.

По нашему мнению, для повышения мотива-
ционного потенциала заработная плата должна 
состоять из трех компонентов:

—	основная зарплата по тарифу;
—	индивидуальный дополнительный зара- 

боток;

Таблица
Матрица SWOT-анализа состояния оплаты труда на предприятиях нефтегазового комплекса

Вн
ут

ре
нн

яя
 ср

ед
а

Сильные стороны Слабые стороны
Регулярная выплата заработной платы
Минимальная заработная плата соответствует прожиточ-
ному минимуму
Проводится периодическая индексация заработной платы
Наличие квалифицированного персонала
Поощрительная система оплаты труда
Заинтересованность персонала в карьерном росте
Готовность персонала к обучению
Инвестирование в персонал
Лояльность большинства работников
Сокращается дифференциация в оплате труда

Оплата сверхурочных работ
Выполнение функций за пределами должностных 
обязанностей
Нарушения трудовой дисциплины
Несоответствие роста заработной платы и 
реальной эффективности производства в 
подразделениях

Вн
еш

ня
я 

ср
ед

а

Возможности Угрозы
Ограниченность предложения на рынке труда квалифи-
цированных работников
Расширение масштабов использования вахтового метода 
работ

Снижение престижности работы в нефтегазовом 
комплексе
Высокая текучесть персонала
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—	премия за коллективный результат (произ-
водительность и качество). 

При этом оплата труда немотивированных 
работников должна осуществляться в пределах 
тарифной части заработка. Более производи-
тельные работники повысят свое вознагражде-
ние за счет переменной части заработка. 

Индивидуальная надбавка как независимый от 
тарифа элемент, ориентированный на результаты 
труда, определяется на основе оценки. Оценка 
выполненной работы должна производиться по 
единой методике для всех работников их руково-
дителями. Усиление роли руководителей в оплате 
труда с одновременной передачей ответствен-
ности за децентрализованное использование сис-
темы оплаты труда имеет особое значение. Такая 
система оплаты труда является гибкой и приспо-
собляемой к различным организационным струк-
турам и производственным функциям.

В качестве варианта распределения фонда 
поощрения между подразделениями предлага-
ется использовать метод анализа иерархий. Для 
оценки вкладов подразделений в общий резуль-
тат деятельности предприятия строится иерар-
хия, в которую включаются общие и частные 

цели, факторы внешней и внутренней среды. 
Каждый уровень иерархии может рассматри-
ваться как своеобразное множество альтерна-
тив, оцениваемых с точки зрения критериев. 
Процедура оценки начинается с построения мат-
рицы критериев, основными элементами кото-
рой будут оценки попарных сравнений, форми-
рующиеся с помощью специальной шкалы отно-
сительной важности критериев по отношению к 
общей цели. Векторы приоритетов определяют 
относительную важность каждого критерия для 
достижения глобальной цели. Элементы, име-
ющие значимость менее 10%, должны быть ис-
ключены из иерархии.

В заключение отметим, что высказанные 
предложения согласуют интересы работодате-
лей и работников, так как обеспечивают рост 
заработной платы при снижении ее затрат на 
единицу продукции. Одновременно с этим по-
вышается эффективность производства и удов-
летворенность работой через увеличение лич-
ной ответственности. Таким способом, на наш 
взгляд, в современных условиях на предпри-
ятиях нефтегазового комплекса может быть по-
вышена действенность мотивации.
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Одной из ключевых проблем российской эко-
номики является обеспечение конкурентного 
спроса и предложения. При этом для отечествен-
ных производителей важно достижение более вы-
сокой (по сравнению с иностранными компани-
ями) конкурентоспособности внутри страны и на 
мировом рынке за счет перехода от преобладания 
экспорта сырья к экспортированию наукоемкой 
продукции, а также продукции с высокой долей 
добавленной стоимости в их цене. Одним из глав-
ных инструментов решения данной проблемы яв-
ляется развитие производственной кооперации.

УДК 334.73.021 (470.54)
А. В. Макаров, В. А. Трапезников

Формирование программы развития  
производственной кооперации региона

В статье определена роль производственной кооперации в процессе обеспечения конку-
рентоспособности российской экономики. При раскрытии экономической сущности этой 
формы долгосрочного сотрудничества уточнены субъекты и объекты кооперации, эффекты 
от ее внедрения. Сформулирована концепция программы развития производственной коо-
перации в регионе, учитывающая состояние накопленного в отраслевом комплексе потен-
циала и дифференциацию мер государственной поддержки на различных этапах развития 
кооперации.

Ключевые слова: производственная кооперация, промышленный комплекс, регион, программа, 
эффективность

Производственную кооперацию относят к 
наиболее распространенному виду кооперации. 
Ее можно определить как экономические взаи-
моотношения или деятельность, ориентирован-
ную на сотрудничество между промышленными 
предприятиями и прочими организациями, а 
также органами власти, возникающую при изго-
товлении определенного продукта (материаль-
ных благ). Предметом кооперационного взаимо-
действия могут выступать производимый про-
дукт, знания, технологии, информация и т. д. В 
основе развития производственной кооперации 

А. В. Макаров, В. А. Трапезников




