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Введение

Представленная работа посвящена теме «Заработная плата: сущность, формы и системы. Тема заработной платы в наши дни далеко не самая популярная среди обсуждаемых в Государственной Думе и Правительстве, между тем она остается острейшей для миллионов работающих россиян, которых никак не успокаивают официальные цифры о росте средней заработной платы.

 Заработная плата представляет собой вознаграждение работников за труд и его конечные результаты. Предприятие обязано выплачивать работникам заработную плату не ниже установленного государством минимального уровня.

Как экономическое явление заработная плата возникла на определенной стадии развития человеческого общества, на том его этапе развития товарного производства, когда возник промышленный капитал, и в обществе появились наемные работники, с одной стороны, и предприниматели – с другой. Для того чтобы глубже понять всю сущность этого вопроса, необходимо различать понятия рабочая сила и труд. Труд – целесообразная деятельность, в которой люди с помощью созданных ими средств приспосабливают продукты природы для удовлетворения своих потребностей. Рабочая сила – способность человека к труду, совокупность физических и духовных сил, которыми он располагает и которые использует в производстве материальных благ и услуг. Она выступает в качестве личного фактора производства. Человек настолько развил свою рабочую силу, что способен создавать стоимость товаров, которая всё больше превышает сумму стоимости жизненных благ, идущих на восстановление затрат самой рабочей силы.

Заработная плата является одним из важнейших и, может быть, даже решающих элементов формирования хорошего климата на предприятии. Она является частью ВНП, которая отражается в себестоимости продукции и распределяется в рыночной экономике между отраслями народного хозяйства, предприятиями и отдельными работниками исходя из количества и качества затраченного труда, а также спроса и предложения товаров.

Каждый работник стоит оплаты за свой труд. Ведь от размеров заработной платы зависят его условия жизни, степень удовлетворения своих ежедневных потребностей, возможность сохранения работоспособности. В рыночной экономике заработная плата выражает главный и непосредственный интерес наёмных работников, работодателей и государства в целом. Заработная плата представляет собой цену рабочей силы, соответствующую стоимости предметов потребления и услуг, которые обеспечивают воспроизводство рабочей силы, удовлетворяя материальные и духовные потребности работника и членов его семьи.

Целью курсовой работы является изучение сущности, форм и систем заработной платы. Главными задачами при этом выступают:

– определение заработной платы как экономической категории;

– ознакомление с основными формами и системами оплаты труда;

– рассмотрение развития систем оплаты труда на этапе формирования рыночных отношений.

1.Заработная плата, как экономическая категория.
В процессе производственно-хозяйственной деятельности предприятия не только используют средства труда и расходуют предметы труда, но и потребляют сам труд. Труд, как считает современная экономическая теория, является одновременно товаром (работник продает свой труд, создавая новое качество и дополнительное количество материальных ценностей) и причиной появления добавленной стоимости, так как предметы и материалы при приложении к ним труда становятся дороже. Отсюда и возникает необходимость оценить и оплатить труд в различных его проявлениях, включив затем расходы на оплату труда в стоимость продукции на основании установленных государством законодательных актов.

А. Смит подчеркивал важную роль, которую играет заработная плата в жизни государства, разделяя страны на три группы:

- прогрессирующее состояние общества, когда зарплата растет, и положение рабочих улучшается;

- регрессирующее, когда зарплата падает, и положение рабочих становиться плачевным;

- стационарное, когда заработная плата остается неподвижной, а материальное положение рабочих является тяжелым, но постоянным.

А. Смит придавал большое значение высокой заработной плате (особенно подетальной), говоря, что она стимулирует рабочих к более производительному труду. И категорически не соглашался с Мальтусом, который считал нищету рабочих неизбежной. Таким образом, основным достоинством теории А. Смита стало то, что она способствовала движению по пути к благосостоянию общества в целом.

Роль и значение заработной платы, как социально-экономической категории, различны для работника и работодателя. Для работника заработная плата является основной статьей его дохода, средством повышения благосостояния как его самого, так и членов семьи. Из этого становится очевидным, что заработная плата выполняет стимулирующую роль в деле повышения результатов труда и обеспечения на этой основе роста получаемого вознаграждения. Для работодателя заработная плата работника представляет собой затраты на производство. Поэтому эти затраты работодатель стремится минимизировать, особенно в расчете на единицу изделия.

Рассматривая вопросы реформирования заработной платы, необходимо обратить внимание на ряд новых особенностей в ее характеристике как экономической категории. В ней находят отражение многие экономические отношения. В административно-командной экономике выделяли две функции заработной платы - воспроизводственную и стимулирующую. В условиях развития рыночных отношений выделяют еще одну функцию - регулирующую. Это вытекает из того, что на рынке труда спрос влияет на уровень заработной платы, а от последней зависят цены на товары и услуги. Однако анализ указанных отношений свидетельствует о том, что практически ни одна из указанных функций не выполняется и в связи с этим обоснованно можно сделать вывод о потере заработной платой своей роли как экономической категории. В настоящее время особое значение имеет возрождение (осуществление) всех трех функций. Это соответствует интересам всех трех субъектов, действующих в рыночной экономике - работники, работодатели и государство.

Заработная плата как экономическая категория имеет большой исторический стаж. Однако единства в определении ее сущности и содержания нет до сих пор. 

Заработная плата – это выраженная в денежной форме часть национального дохода, которая распределяется по количеству и качеству труда, затраченного каждым работником, поступает в его личное потребление.

Заработная плата представляет собой вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, качества и условий выполняемой работы, а также выплаты помощи социального и стимулирующего характера.
 Заработная плата – денежное вознаграждение, выплачиваемое работодателем за выполненный работником труд.

Можно сказать и так, что заработная плата – это часть издержек на производство и реализацию продукции, идущая на оплату труда работников предприятия.
Каждое из этих определений раскрывает сущность заработной платы с определенной стороны, они как бы дополняют друг друга и поэтому имеют право на существование.

Различают минимальную, номинальную и реальную заработную плату. Минимальная заработная плата – законодательно установленный уровень оплаты труда, ниже которого работодатель не имеет право устанавливать фактическую заработную плату или социальный норматив.

Минимальная заработная плата (минимальный размер оплаты труда) – гарантируемый федеральным законом размер месячной заработной платы за труд неквалифицированного работника, полностью отработавшего норму рабочего времени при выполнении простых работ в нормальных условиях труда.

Номинальная заработная плата – начисленная и полученная работником заработная плата за его труд за определенный период.
Реальная заработная плата – количество товаров и услуг, которые можно приобрести за номинальную заработную плату; реальная заработная плата – это «покупательная способность» номинальной заработной платы.

Вполне очевидно, что реальная заработная плата зависит от величины номинальной заработной платы и цен на приобретаемые товары и услуги.

Необходимо иметь ввиду, что если цены не в полной мере учитывают качество продукции, то реальная заработная плата находится в прямой зависимости от качества продукции. Поэтому система оплаты труда на каждом предприятии должна учитывать происходящие инфляционные процессы.

При разработке политики в области заработной платы и ее организации на предприятии необходимо учитывать следующие принципы при оплате труда:

- справедливость, то есть равная оплата труда за равный труд;

- учет сложности выполняемой работы и уровня квалификации труда;

- учет вредных условий труда и тяжелого физического труда;

- стимулирование за качество труда и добросовестное отношение к труду;

- материальное наказание за допущенный брак и безответственное отношение к своим обязанностям, приведшее к каким-либо негативным последствиям;

- опережение темпов роста производительности труда по сравнению с темпами роста средней заработной платы;

- индексация заработной плата в соответствии с уровнем инфляции;

- применение прогрессивных форм и систем оплаты труда, которые в наибольшей степени отвечают потребностям предприятия.

С переходом на рыночные отношения произошли довольно существенные изменения в организации заработной платы на предприятиях. Расширены права предприятия в распределении заработанных ими средств. Государство оставляет за собой только регулирование минимальной заработной платы, ее корректировку по мере инфляции и создание равных возможностей для предприятий по зарабатыванию средств на оплату труда.

Кроме того, предприятия при оплате труда должны честно соблюдать Трудовой кодекс РФ и Налоговый кодекс РФ.

 Организация заработной платы на предприятиях строится на основе установления норм труда (норм времени, в выработки, численности персонала, обслуживания и др.), разработки тарифной системы, определения форм и тем оплаты труда, формирования фонда оплаты труда. Одновременно в этом процессе учитывают и такие факторы, как финансовое состояние и результаты хозяйственной деятельности, уровень безработицы в регионе среди работников данной специальности, государственное регулирование в области оплаты труда, сложившийся уровень зарплаты на предприятиях-конкурентах, влияние профсоюзов и др. 

Таким образом, заработная плата используется как важнейший экономический рычаг управления экономикой. Заработная плата по основному месту работы – это главный источник доходов семей работников.

2.Формы и системы заработной платы.

В политике заработной платы на предприятии (в организации) формы и системы заработной платы призваны обеспечивать учет ко​личественных и качественных результатов труда при определении раз​меров заработка и материальную заинтересованность работников в улучшении результатов работы и итогов деятельности, предприятия (учреждения, организации).

Формы и системы оплаты труда различаются порядком начисле​ния заработной платы в зависимости от результативности труда. Сис​тема начисления заработной платы должна быть настолько простой и ясной, чтобы связь между производительностью труда, качеством продукции (услуг) и заработной платой могла быть доступна пони​манию каждого рабочего и служащего.

Повременная форма оплаты труда предполагает, что величина за​работка работника определяется на основе фактически отработанного времени и установленной тарифной ставки (оклада).

При сдельной форме оплаты труда заработная плата начисляется работнику исходя из количества фактически изготовленной продукции (выполненного объема работ) или затрат времени на ее изготовление.

Выбор той или иной формы оплаты труда определяется объек​тивными обстоятельствами:

• особенностями технологического процесса;

• характером применяемых средств труда и формами его орга​низации;

• требованиями к качеству производимой продукции или выпол​няемой работы.

Всесторонний учет этих условий может быть осуществлен только непосредственно на предприятии. Поэтому выбор форм и систем оп​латы труда — компетенция предприятия, а также организатора труда и производства — работодателя.

Как показывает практика, наиболее эффективна в тех или иных производственных условиях та форма оплаты труда, которая способ​ствует росту выработки, улучшению качества изделий (услуг), сни​жению их себестоимости и получению дополнительной прибыли, обеспечению наиболее полного сочетания интересов работников с интересами коллектива предприятия и работодателя.

В последние годы наметились тенденции: расширения сферы при​менения повременных систем оплаты и соответствующего сокраще​ния использования сдельной оплаты, расширения применения по​ощрительных систем оплаты как за счет использования более широ​кого круга показателей премирования, так и за счет распространения систем премирования; расширения сферы применения коллективных форм и систем оплаты.

Решающая роль в развитии этих тенденций принадлежит науч​но-техническому прогрессу и обеспечению конкурентоспособности продукции (услуг) на товарных рынках. Развитие автоматизирован​ных, аппаратурных производственных процессов существенно сни​жает возможности работника в воздействии на количество продук​ции, выпускаемой в единицу времени, поскольку оно задано техно​логией производства и в то же время повышает роль работника в со​блюдении основных параметров технологических процессов, по​вышении качества продукции.

Особенно широкое распространение повременная оплата полу​чила в таких отраслях, как энергетика, нефтедобыча и нефтеперера​ботка, химическая и нефтехимическая промышленность, пищевая промышленность, вспомогательное производство практически во всех производственных отраслях.

Сдельную форму заработной платы принято подразделять на сле​дующие системы сдельной оплаты труда:

• прямую сдельную;

• сдельно-премиальную;

• сдельно-прогрессивную;

• косвенную сдельную;

• аккордную.

В зависимости от формы организации труда эти системы, в свою очередь, могут применяться как индивидуальные и коллективные. При введении сдельной оплаты труда необходимо соблюдать опреде​ленные условия, нарушение которых может резко снизить эффектив​ность этой формы и нанести ущерб производству (работодателю):

• научно обоснованное нормирование труда и правильная тари​фикация работ в строгом соответствии с требованиями тарифно-ква​лификационного справочника;

• хорошо поставленный учет количественных результатов труда, исключающий всякого рода приписки и искусственное завышение объема выполняемых работ;

• строгий контроль за качеством выполнения работ;

• организация производства и труда, исключающая перебои в ра​боте, простои, несвоевременную выдачу производственных заданий, материалов, инструмента, нарядов на сдельную работу и т.п.

Прямая сдельная система оплаты заключается в том, что заработок исчисляется работнику по заранее установленным рас​ценкам за каждую единицу качественно произведенной продукции (выполненной работы). Основными элементами данной системы яв​ляются сдельная расценка, которая устанавливается на каж​дую определенную работу (операцию) исходя из тарифной ставки со​ответствующей разряду работы, и нормы выработки или нормы времени на данную работу.

Расценки исчисляются двумя способами. В том случае, когда при​меняются нормы выработки (обычно в массовом и крупносерийном производстве), расценки определяются делением тарифной ставки, соответствующей разряду работы, на эту норму выработки:
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где Ред  – сдельная расценка за единицу работы,

Тд — дневная тарифная ставка рабочего-сдельщика, соответст​вующая разряду работы;

Нв — сменная норма выработки.

Если применяются нормы времени (обычно в единичном и мел​косерийном производстве), расценка рассчитывается умножением та​рифной ставки, соответствующей разряду работы, на эту норму:
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где Тч — часовая тарифная ставка рабочего-сдельщика, соответствую​щая разряду работы;

Нвр — норма времени на единицу продукции (выполняемых ра​бот), ч.

Фактический сдельный заработок рабочего по прямой сдельной индивидуальной оплате труда исчисляется путем суммирования про​изведений соответствующей сдельной расценки на фактическую вы​работку рабочего по каждому виду выполняемых работ за расчетный период:
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где Зсд — общий сдельный заработок;

Ред — расценка за единицу каждого (n-го) вида работ;

Оп — фактический объем выработки по каждому (n-му) виду вы​полненных работ.

Сущность сдельно-премиальной системы оплаты труда заключается в том, что при ней рабочему-сдельщику сверх заработка по прямым сдельным расценкам начисляется и выплачи​вается премия за выполнение и перевыполнение заранее установлен​ных конкретных количественных и качественных показателей работы.

Премирование должно способствовать улучшению использования рабочей силы, повышению качества продукции и ее технического уровня, увеличению удельного веса высококачественной продукции, в общем, ее объеме. При этом должна быть обеспечена заинтересо​ванность работников в достижении высокой эффективности произ​водства, с тем, чтобы улучшение одних показателей эффективности не достигалось за счет ухудшения других. Важное условие применения премиальной системы оплаты состоит в том, что премия выплачива​ется лишь тем работникам, которые действительно оказали воздей​ствие на достижение показателей премирования.

При сдельно-прогрессивной системе оплата рабоче​го в пределах установленной нормы (базы) производится на основа​нии одинарных расценок, а сверх установленной исходной базы (а иногда в течение твердо определенного жесткого срока) — по по​вышенным сдельным расценкам.

Степень увеличения сдельных расценок в зависимости от уровня перевыполнения установленной исходной нормы (базы) определяется специальной шкалой, которая является важнейшим элементом этой системы оплаты. Правильное установление исходной базы в значи​тельной степени определяет, насколько данная система будет стиму​лировать рост производительности труда и какое влияние она окажет на снижение затрат на единицу продукции.

Исходная база для исчисления прогрессивных доплат (повышен​ных расценок) устанавливается, как правило, на уровне фактического выполнения норм за последние (три—шесть) месяцы, но не ниже дей​ствующих норм выработки.

Срок, на который вводится сдельно-прогрессивная система оп​латы труда, должен устанавливаться в каждом отдельном случае ра​ботодателем (руководителем предприятия) по согласованию с коми​тетом профсоюза исходя из производственной необходимости. Не​оправданное применение сдельно-прогрессивной оплаты труда вы​зывает перерасход средств на заработную плату и приводит к повыше​нию себестоимости продукции

Сущность косвенной сдельной системы оплаты со​стоит в том, что размер заработной платы работников, оплачиваемых по данной системе, ставится в прямую зависимость от результатов труда обслуживаемых ими рабочих. Такая система обычно применя​ется для оплаты труда вспомогательных рабочих (наладчиков, рабо​чих, занятых ремонтом оборудования).

При организации косвенной сдельной оплаты труда рабочих рас​ценки определяются несколько по-иному, чем при прямой сдельной оплате. Основные рабочие, обслуживаемые вспомогательными, не​редко выполняют разные работы и имеют различные производствен​ные задания (или неодинаковые нормы выработки). Поэтому кос​венные сдельные расценки рассчитываются дифференцированно по каждому объекту обслуживания. 

Аккордная система предполагает установление размера оплаты не за каждую производственную операцию (работу) в отдель​ности, а за весь комплекс работ, взятый в целом. Эта система оплаты применяется для отдельных групп рабочих в целях усиления их за​интересованности в повышении производительности труда и сокра​щении сроков выполнения работ. Размер аккордной оплаты опреде​ляется на основе действующих норм времени (выработки) и расценок, а при их отсутствии — исходя из норм и расценок на аналогичные работы.

Обычно для определения общей суммы оплаты по аккордному наряду составляется калькуляция, в которой указывается полный перечень работ (операций), входящих в общее аккордное задание, их объем, расценки на одну операцию, общая стоимость выполнения всех операций, а также общий размер оплаты за выполнение всех операций аккордного задания. Он определяется путем суммирования стоимости каждого вида работ (операций), входящих в общее аккорд​ное задание.

Обычно аккордная оплата применяется при проведении работ по ликвидации аварий, непредвиденных остановок на ремонт машин и оборудования, при выполнении срочных особо важных заказов. За​работок, обусловленный аккордным заданием, выплачивается неза​висимо от сроков его выполнения.

Системы повременной оплаты труда включают простую повремен​ную и повременно-премиальную системы оплаты.

При простой повременной системе заработок работ​нику начисляется по присвоенной ему тарифной ставке или окладу за фактически отработанное время. По способу начисления заработ​ной платы данная система подразделяется на почасовую, поденную, помесячную.

При почасовой оплате расчет заработной платы производится исходя из часовой тарифной ставки работника и фактического коли​чества отработанных им часов за расчетный период:
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где Зпов — общий заработок повременщика за расчетный период;

Тч — часовая тарифная ставка, соответствующая разряду рабо​чего;

Вч — фактически отработанное время, ч.

При поденной системе заработную плату рассчитывают на ос​нове дневной тарифной ставки и фактического количества отрабо​танных дней (смен).
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где Тд — дневная тарифная ставка;

Вдн — фактически отработанное время, дней.

При помесячной оплате расчет заработной платы осущест​вляется исходя из твердых ставок (окладов) за месяц, числа рабочих дней, предусмотренных графиком работы за месяц, и числа рабочих дней, фактически отработанных в данном месяце:
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                                                  (6)
где Зпов — месячный должностной оклад (ставка), 

Вг — время работы по графику за данный месяц, 

Вф — время, отработанное фактически.

Повременно-премиальная система оплаты представ​ляет собой простую повременную систему, дополненную премирова​нием за выполнение конкретных количественных и качественных по​казателей работы. Сущность этой системы заключается в том, что в заработную плату работника сверх оплаты по тарифу (окладу, ставке) за фактическое время работы включается премия за конкретные до​стижения в работе по заранее установленным показателям.

Повременно-премиальная система применяется для оплаты труда руководителей производства, специалистов, других служащих (тех​нических исполнителей), а также для значительного числа рабочих.

При оплате труда  используется тарифная система, представляющая собой совокупность нормативов , с помощью которых осуществляется регулирования заработной платы различных категорий персонала . Составными элементами тарифной системы служат тарифные ставки , квалификационные разряды, должностные оклады, квалификационные категории.

Тарифная ставка – это выраженный в денежной форме размер  оплаты  труда рабочего за единицу рабочего времени.

Квалификационный разряд – величина, отражающая уровень профессиональной подготовки работника.

Должностной оклад – это выраженный в денежной форме размер оплаты труда служащего за выполнение закрепленных за ним функциональных обязанностей.

Квалификационные категории характеризуют уровень квалификации, достигнутый управленческим персоналом, который определяется на основе статей Квалификационного справочника должностей служащих.

В общей сумме заработной платы выделяются тарифный заработок, выплаты по районному регулированию и прочие выплаты. 

Тарифный заработок включает в себя оплату по тарифным ставкам и должностным окладам за отработанное  время или сдельным расценкам , а также регулярные доплаты и надбавки.
 Назначением доплат является возмещение  дополнительных затрат рабочей силы из-за объективных различий в условиях и тяжести труда, а также вследствие не зависящих от сотрудника социальных факторов, в том числе роста цен. Надбавки вводятся для стимулирования добровольного отношения к труду, повышения качества продукции и эффективности производства.

Таким образом, доплаты отражают производственные и социальные характеристики труда, которые объективно не зависят от сотрудника (сменность, степень занятости в течение смены). Надбавки отражают результаты его собственных достижений.

3.Развитие систем оплаты труда на этапе формирования рыночных отношений.
 Российская модель организации заработной платы выглядит, как говорится, с «точностью до наоборот». Все нормы оплаты устанавливаются на уровне организации: собственник формирует федеральную заработную плату, определяя в локальном акте системы тарифных ставок (окладов), премий, доплат, надбавок и т. д. Корректируя вошедшую в российскую экономическую систему из советской модели экономики величину минимальной тарифной ставки под названием «минимальная заработная плата», государство на самом деле обязывает собственников организаций устанавливать не ниже скорректированного уровня только тарифную ставку первого разряда. Такого регулирования минимальной заработной платы, какое имеет место в рыночных экономиках, в России, по существу, нет. Для подавляющего числа собственников организаций корректировка государством величины минимальной заработной платы не играет никакой роли.

Однако для бюджетного сектора экономики, финансируемого за счет государственных средств и использующего Единую тарифную сетку, корректировка величины минимальной заработной платы абсолютно необходима.

Таким образом, корректируя ее величину, государство приводит оплату труда работников бюджетного сектора экономики в соответствие со своими возможностями. Проделав такую операцию для себя и в своих интересах, государство косвенно обязывает осуществить кое-какие корректировки и во внебюджетном секторе, особенно в организациях с низким уровнем заработной платы и высокой долей тарифной оплаты.
 Если учесть, что объем федерального бюджета на протяжении длительного времени был достаточно малым, нетрудно понять, что и величины скорректированных минимальных заработных плат также были низкими , как и все ставки и, соответственно, заработная плата бюджетников.

До настоящего времени еще нет цельной теории об экономически целесообразном применении форм и систем заработной платы в промышленности.
 Опубликованные отдельные статьи по этому вопросу не раскрывают недостатков и преимуществ в применении тех или иных форм систем заработной платы в различных производственных условиях. Этому в  значительной мере способствовал догматизм в области теории заработной платы, который  привел к застою и механическому применению форм и систем заработной платы. Прежде всего, это нашло свое выражение в переоценке сдельных систем заработной платы, получивших слишком широкое распространение, в игнорировании разнообразных условий производства и т. п.

Выбирая определенную форму заработной платы, необходимо стимулировать такое использование рабочей силы и техники, которое по своему существу соответствовало бы как интересам отдельного предприятия, так и интересам всего народного хозяйства в целом.

Рабочие процессы, протекающие в рамках отдельного предприятия, значительно отличаются друг от друга не только по своему содержанию, но и по их значению для предприятия. Интересы производства обусловливают применение каких-то одних качеств рабочей силы в первую очередь, каких-то других – во – вторую.

Выбор той или иной системы заработной платы должен, прежде всего, определяться тем, насколько данная система в конкретных условиях производства обеспечивает рост производительности труда, снижение себестоимости, повышение качества продукции, экономию материалов, использование производственных мощностей, т. е. выполнение тех задач, которые стоят перед производством.

Высокий экономический эффект материального стимулирования может быть достигнут только в том случае, если известны характер и направленность действия всех этих факторов. А поскольку они определяются специфическими условиями производства и труда и не действуют изолированно друг от друга, то и учитывать их следует в определенной комбинации в зависимости от их значения и влияния на рост производства. 

Российский вектор развития теории заработной платы не совпадает с западным: в передовых рыночных экономиках изучение ее теоретических аспектов всегда проводилось с учетом механизма функционирования рынка труда, у нас же исследования традиционно концентрировалось на организации зарплаты, улучшении технического и тарифного нормирования труда для реализации принципа распределения по труду, что отвечало дореформенной модели хозяйствования.

Согласно выводам экономической теории (классического, неоклассического и институционального ее направлений) заработная плата – фонд жизненных средств, необходимых для воспроизводства рабочей силы, с одной стороны, и предельные издержки предпринимателя на рабочую силу, гарантирующие получение прибыли, - с другой. Поэтому заработная плата одновременно выступает и как основной  доход работника, и как расходы работодателя, что предполагает разнонаправленность интересов сторон трудовых отношений и необходимость их согласования. Главной проблемой становится определение величины фонда жизненных средств работника, или цены рабочей силы, и прибыли, получаемой собственником.
Сначала рыночных реформ в России процесс установления цены на рабочую силу стал децентрализованным: предприятия самостоятельно определяют ее величину и степень дифференциации. Правительство же устанавливает нижнюю границу цены рабочей силы – МРОТ, которая поэтапно должна быть повышена до прожиточного минимума. Эта тема вызывает острые дискуссии представителей правительства, работодателей и наемных работников. Сроки и порядок доведения МРОТ до ПМ неоднократно пересматривались. Очередная коррекция произошла в апреле 2007 года с принятием Федерального закона РФ от 20 апреля 2007 г. № 54- ФЗ «О внесении изменений в ФЗ «О минимальном размере оплаты труда» и другие законодательные акты РФ». В соответствии с этим законом МРОТ будет увеличен с сентября 2007 г. с 1,1 тыс. руб. до 2,3 тыс. руб. (в 2,09 раза). Однако это повышение сопровождается существенными законодательными нововведениями. В частности, из ст.129 Трудового кодекса РФ исключено понятие минимальной заработной платы, что, по нашему мнению, является логичным. В организациях внебюджетного сектора, как правило, минимальная заработная плата выше законодательно установленного МРОТ. При этом минимальная заработная плата, выплачиваемая работнику, может включать в себя не только тарифную ставку (должностной оклад), но и компенсационные, стимулирующие и социальные выплаты.
 Политика оплаты труда определяется собственником с учетом стоимости жизни (прожиточного минимума) в месте нахождения предприятия или в соответствии с другими, более высокими нормативами, характеризующими социально ответственную позицию собственника.

Более того, ст.133 ТК предусмотрена возможность устанавливать в отдельном субъекте Федерации свой размер минимальной заработной платы в соответствии с региональным соглашением. Однако региональный размер не будет распространятся на работников организаций, финансируемых из федерального бюджета, к которым относятся работники образования, здравоохранения, социального обеспечения и другие. По сути, это означает дискриминацию работников федеральных учреждений, несмотря на заявления о переходе к отраслевым системам оплаты труда этих категорий работников. Свою позицию законодатели объясняют прямо: «необходимо оторвать МРОТ от тарифной ставки 1-го разряда ЕТС, ставки которой будут устанавливаться правительством РФ. Иначе всем работникам бюджетной сферы зарплату надо было бы увеличивать в той же пропорции, в какой повышается МРОТ. Многие субъекты Федерации просто оказались бы банкротами – у них не хватило бы средств на выплату зарплат, не говоря уже о прочих статьях расходов.» 

В заключение отметим, с изменением условий труда и производства видоизменяются и все эти факторы, а, следовательно, формы и системы заработной платы должны непрерывно совершенствоваться.
Заключение
На сегодняшний  день  в  нашей  стране  существует  большое  количество

нерешенных вопросов и противоречий в сфере оплаты труда.

Время диктует необходимость такой системы оплаты,  которая  формировала

бы  мощные  стимулы  развития  труда   и   производства.   Работник   крайне

заинтересован даже  в  небольшом  повышении  зарплаты.  Работодатель  же  не

торопиться повышать ее, экономя на оплате труда.

Одна из самых серьезных проблем в этой  области  –  отсутствие  жесткой

зависимости величины оплаты труда от реальных усилий  данного  работника,  а

также от результатов его труда. Живя практически в долг, прежде всего  из-за

необходимости ежемесячной выплаты ипотечного кредита за  собственное  жилье, западный работник старается трудиться с большей отдачей, чтобы не  оказаться в рядах безработных даже на короткое время; он весьма заинтересован в  более производительном труде в расчете на более высокую оплату.

У наших работников, в отличие от западных, при низкой зарплате  стимулы

к производительному  труд  крайне  ослаблены,  а  то  и  вовсе  отсутствуют:

возникает стремление  поменьше  напрягаться  на  своем  официальном  рабочем месте и больше сил и времени оставить на дополнительные заработки.

С  другой  стороны,  высокая  зарплата  в  развитых  странах  вынуждает

предприятия искать и находить  резервы  повышения  производительности  труда (механизировать труд, лучше его организовать  и  т.п.),  в  результате  чего увеличиваются  возможности  для  нового  повышения  зарплаты.  А   поскольку налогообложение доходов прогрессивное, государственный  бюджет  пополняется.

Потому для развитых  экономик  характерно  стремление  повысить  минимальную зарплату и тем самым добиться общего увеличения зарплаты.

В нашей стране картина иная: низкая  зарплата  на  фоне  сохранения  на

предприятиях и в организациях излишней численности  работников  и  невысокая производительность труда препятствуют повышению  эффективности  производства и уровня жизни.

Совершенствование систем оплаты труда, поиск  новых  решений может  дать  нам  уже  в ближайшем     будущем     рост     заинтересованности      работников      к высокопроизводительному труду. При решении  проблемы  доведения  минимальной заработной платы до уровня прожиточного минимума, возможно  снятие  проблемы социальной напряженности. А это, конечно же,  в  комплексе  с  решением  ряда других  проблем  в  экономике   нашей   страны,   может   явиться   стимулом экономического роста в будущем.

Поэтому  необходимо   особое   внимание   правительства,   экономистов,

руководителей предприятий (не  тех,  которых  устраивает  “черный  нал”),  а

которых действительно беспокоит  будущее  России,  как  великой  державы,  к

вопросу постоянного совершенствования систем заработной платы.
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