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Эффективность деятельности компании топливно-энергетического комплекса (далее – ТЭК) напрямую 
связана с мотивацией работников всех уровней. Ни одна организация не может вести успешный бизнес без 
мотивации сотрудников на работу с максимальной отдачей, лояльности персонала интересам компании, а так-
же их заинтересованности в результатах собственного труда и достижении стратегических целей организации. 
Именно поэтому исследователи проявляют такой большой интерес к причинам, побуждающим людей рабо-
тать эффективнее, и способам повышения производительности труда посредством мотивации персонала [9].

Одним из главных нормативно-правовых документов, регулирующих мотивационную систему персо-
нала в каждой из отраслей ТЭК, является «Отраслевое тарифное соглашение». В нем предусмотрены нор-
мы, регулирующие социально-трудовые отношения в сфере социальных гарантий, найма и увольнения  
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работников, а также установлен размер тарифной ставки рабочих 1-го разряда − минимальная оплата труда. 
В то же время разделение оплаты труда по квалификационным группам и категориям работников переносится 
с общеотраслевого уровня на уровень коллективных договоров организаций, в которых фиксируются тариф-
ные сетки, конкретные ставки, надбавки, доплаты, системы грейдирования и другие условия оплаты труда.

Грейдирование-ранжирование должностей в организационной структуре компании в соответствии с вну-
тренней и внешней ценностью. Система грейдирования оценивает всех сотрудников организации по долж-
ностному принципу, а также учитывает квалификацию и опыт сотрудников. Именно поэтому эта система яв-
ляется особенно эффективным инструментом в сфере организации оплаты труда на предприятии [6].

Условия оплаты труда, отраженные в коллективном договоре, не должны быть хуже, с точки зрения со-
циально-экономического положения, норм, зафиксированных в отраслевых тарифных соглашениях (далее – 
ОТС), но могут их улучшать. Условия оплаты труда персонофицированы внутри компании через присвое-
ние работникам тарифных коэффициентов или грейдов.

Для определения отрасли с наиболее эффективной мотивационной политикой проведем сравнительный 
анализ ОТС по угольной промышленности (01.04.2013 г.-31.03.2016 г., продлено до 31.12.2018), в электро-
энергетике (2013-2015 гг., продлено на 2016-2018 гг.) и по организациям нефтяной, газовой отраслей про-
мышленности и строительства объектов нефтегазового комплекса Российской Федерации (далее – РФ) (2014-
2016 гг., продлено до 31.12.2019 г.) (см. табл. 1).

В соответствии с ОТС в нефтяной, газовой отраслях промышленности и строительства объектов неф-
тегазового комплекса России предоставляются дополнительные оплачиваемые дни в связи с: «а) рождени-
ем ребенка; б) собственной свадьбой; в) свадьбой детей; г) призывом сына на военную службу; д) в свя-
зи с Днем знаний (1 сентября) матерям либо другим лицам, воспитывающим детей − школьников младших 
классов (1-4 класс)» [1, c. 16, п. 7.1.5].

В электроэнергетике дополнительный оплачиваемый отпуск предоставляется на тех же основаниях 
(не менее одного дня) за исключением призыва сына на военную службу, а в угольной промышленности ра-
ботодатель предоставляет отпуск сроком до 5 календарных дней в связи с наступлением указанных собы-
тий, но уже без сохранения заработной платы.

Ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска в нефтегазовой отрасли промышленности, а также в от-
расли строительства объектов нефтегазового комплекса предоставляются сотрудникам, работающих с вредными 
или опасными условиями труда. К слову, часть данного отпуска может быть заменена денежной компенсацией.

В угольной промышленности ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска предоставляют работ-
никам в количестве: 24 календарных дня (в районах Крайнего Севера); 16 календарных дней (в приравнен-
ных к ним областям); 8 календарных дней (в остальных районах Севера) [2, п. 3.1.16].

Материальная компенсация может заменить долю дополнительных материально-вознаграждаемых от-
пусков, помимо того дополнительного отпуска за деятельность, выполняемую во вредоносных и риско-
ванных условиях труда.

В электроэнергетике ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска работодатели предоставляют 
следующим категориям сотрудников: 

1)  работающим с вредными или опасными условиями труда; 
2)  имеющим особый характер работы; 
3)  сотрудникам с ненормированным графиком; 
4)  осуществляющим трудовую деятельность в условиях Крайнего Севера и приравненных к ним мест-

ностям [4, п. 2.7]. Однако замена отпуска денежной компенсацией не предусмотрена.
В нефтегазовой отрасли промышленности, а также в отрасли строительства объектов нефтегазового ком-

плекса Российской Федерации предусмотрены социальные гарантии в виде: 
1)  единовременного пособия при рождении ребенка; 
2)  ежемесячного пособия по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет;
3)  предоставления женщинам, имеющим детей в возрасте до 12 лет (ребенка-инвалида до 18-ти лет), 

при наличии производственной возможности скользящего (гибкого) графика работы; 
4)  организации профессионального обучения (переобучения) и повышения квалификации некоторым 

категориям граждан при необходимости» [1, пп. 9.1.1-9.1.4].
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В электроэнергетике осуществляют меры поддержки в виде выплат единовременной материальной помощи при 
регистрации брака − не менее 4 320 рублей, а также при рождении ребенка − не менее 5 040 рублей» [4, п. 6.1.3].

В угольной промышленности предусмотрены социальные гарантии для некоторых категорий граждан:
 – могут устанавливаться дополнительные ежегодные отпуска продолжительностью до 14 календар-

ных дней без сохранения заработной платы для лиц, имеющих двух и более детей в возрасте до 14 лет, ре-
бенка-инвалида в возрасте до 18 лет, а так же для одинокой матери (одинокому отцу, опекуну), воспитыва-
ющей ребенка в возрасте до 14 лет;

 – может осуществляться перевод беременных женщин на смежную работу, исключающую воздейст-
вие неблагоприятных производственных факторов, с сохранением среднего заработка по прежней занима-
емой должности [2, п. 3.1.17].

В нефтегазовой отрасли промышленности, а также в отрасли строительства объектов нефтегазового ком-
плекса РФ оказывается помощь молодым специалистам:

1)  при наличии финансовых возможностей предоставляют займы или субсидии для приобретения жи-
лья и обзаведения домашним хозяйством;

2)  если это определено в коллективном договоре,  выплачивают ежемесячную доплату к стипен-
дии» [1, п. 11.3.4; 11.3.6].

В угольной промышленности «в целях усиления социальной защищенности молодых работников в ор-
ганизации:

 – обеспечивается квотирование рабочих мест для лиц, окончивших общеобразовательные и специаль-
ные учебные учреждения начального, среднего и высшего профессионального образования;

 – создаются условия для сочетания трудовых обязанностей молодых работников с возможностью про-
должения образования, повышения квалификации и профессионального развития;

 – предоставляются льготы молодым Работникам для обучения в образовательных учреждениях выс-
шего и среднего профессионального образования» [2, п. 5.30].

 – «выплачивается процентная надбавка к месячной заработной плате в полном размере с первого дня 
работы в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, если они прожили в указанных рай-
онах и местностях не менее пяти лет» [2, п. 3.2.9].

В электроэнергетике «с целью закрепления молодых работников и специалистов может осуществляться 
их поддержка в порядке и на условиях, определенных непосредственно в организации, включая:

1)  организацию системы наставничества;
2)  предоставление преимущественного права на получение ежегодных оплачиваемых отпусков работ-

никам, обучающимся по направлению работодателя без отрыва от производства, в удобное для них время;
3)  создание условий для самообразования работников;
4)  содействие в установленном порядке улучшению жилищных условий работников, включая участие 

работников в региональных жилищных программах;
5)  содействие участию молодых специалистов в научно-практических и творческих конкурсах» [4, п. 4.4].
Все три отрасли промышленности объединяет то, что в отраслях ТЭК проводят компенсационные выплаты:

 – за работу в ночное время и многосменный режим работы (доплата в ночное время – 40 % часовой 
тарифной ставки за каждый час, работникам охраны – 35 %);

 – за работу на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями 
труда;

 – за разъездной характер работы;
 – за вахтовый метод работы;
 – за стаж работы в районах Крайнего Севера и других районах с тяжелыми природно-климатически-

ми условиями;
 – за совмещение профессий (должностей) или увеличение объема выполняемых работ (за высокую ин-

тенсивность и напряженность труда);
 – за работу в выходные и нерабочие праздничные дни;
 – за исполнение обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от своей основ-

ной работы;
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 – за сверхурочную работу;
 – за руководство бригадой бригадирам, звеньевым из числа рабочих, производителям работ, не осво-

божденным от основной работы;
 – расходов на оплату проезда работников и лиц, находящихся у них на содержании, включая расходы 

на оплату провоза багажа, к месту использования отпуска на территории Российской Федерации и обратно, 
расположенных в регионах Крайнего Севера и приравненных к ним районам;

 – расходов на оплату проезда работников к месту учебы и обратно (при направлении работника на об-
учение работодателем)» [1, п. 13.4].

Кроме того, проводят доплаты стимулирующего характера: 
1)  за профессиональное мастерство;
2)  за высокий уровень квалификации; 
3)  за высокие достижения в труде. 
Выплачивают премии за основные результаты производственно-хозяйственной (финансово-хозяйствен-

ной) деятельности. Вознаграждают: 
1)  по итогам работы за год; 
2)  за выслугу лет.
Минимальная тарифная ставка по состоянию на 01.01.2013 г. в нефтяной, газовой отраслях промыш-

ленности и строительстве объектов нефтегазового комплекса равна 7 420 рублям [3, п. 4.4]. Минималь-
ная тарифная ставка по состоянию на 01.04.2013 г. в угольной промышленности равна 6 612 рублей в ме-
сяц  [2, п. 3.2.1]. Минимальная тарифная ставка в  I полугодии 2013 г. в электроэнергетике установлена 
в размере 4 759 рублей  [4, п. 3.3]. В дальнейшем минимальная тарифная ставка во всех отраслях ТЭК 
индексируется.

Для изучения системы мотивации сотрудников в отраслях ТЭК, необходимо рассмотреть зарубежные 
системы оплаты труда.

Особенности оплаты труда персонала за рубежом в странах с развитой рыночной экономикой могут быть 
обобщены следующим образом:

 – использование тарифной системы;
 – применение прогрессивных форм оплаты труда;
 – высокий уровень нормирования труда;
 – существенная индивидуализация заработной платы [10].
Укрупненно тарифные системы могут быть объединены в три группы: европейские, японские и аме-

риканские.
В большинстве европейских стран минимальные тарифные условия закрепляют в коллективных дого-

ворах, а фактические оклады зависят от финансовых возможностей и политики заработной платы, проводи-
мой руководством компании и профсоюзами [7].

В Японии существует разделение тарифных ставок на трудовую и личную. Личная ставка является осно-
вой традиционной системы организации оплаты труда и связана с системой пожизненного найма. Она опре-
деляется на основе стажа и возраста сотрудников. Пол работника также влияет на размер личной ставки. Тру-
довой вклад определяется ежегодно на основе оценок, выставляемых непосредственными руководителями 
в ходе аттестации. Результаты работы оцениваются по 3-балльной системе. Трудовая тарифная сетка разра-
батывается применительно к трем уровням образования (неполному среднему, среднему и высшему) с уче-
том профессии, обязанностей, условий труда и результатов работы. Типовые тарифные сетки оплаты труда 
включают 32 ступени и 11 градаций. Помимо основного оклада большое значение имеют дополнительные 
компенсационные выплаты, однако главным тарифообразующим фактором остается стаж и образование.

Особенностью японской тарифной системы является широкое применение «плавающих» окладов для ме-
неджмента компаний. Базовые ставки среднего и высшего управленческого звена зависят от динамики фи-
нансово-экономических показателей, за которые отвечает тот или иной руководитель. Примечательно, что 
снижение окладов за недостижение целей организации, как правило, происходит начиная с самой «верхуш-
ки» компании, причем наибольшее сокращение заработной платы происходит у главы компании, наимень-
шее – у рядовых сотрудников.
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Другой особенностью японской системы оплаты является то, что она низко дифференцирована. Это оз-
начает, что разрыв в окладах между работниками разной квалификации небольшой и работник самой низ-
кой квалификации получает всего лишь в 3-4 раза меньше, чем работник самой высокой квалификации [8]. 
Утверждение минимальной заработной платы в Японии имеет специфический характер, она устанавливает-
ся, как правило, не на уровне государства, а на уровне префектуры. Поэтому в этой стране имеется огром-
ное количество «минимальных ставок» (что нетипично для России и США).

Тарифное регулирование в США, хотя и открывает возможность компаниям самостоятельно регулиро-
вать вопросы оплаты труда, тем не менее, учитывает Федеральную систему заработной платы. Благодаря 
ей размеры тарифных ставок обновляются как минимум раз в год, а тарифная сетка названа генеральной 
шкалой ставок заработной платы.

Необходимо отметить, что существуют отдельные тарифные сетки для работников, состоящих в про-
фсоюзах, и для работников, которые в профсоюзах не состоят.

Также, следует отметить, что в системе оплаты труда в США имеют место:
 – широкополосная тарифная сетка;
 – грейдирование.
Широкополосная тарифная сетка подразумевает формирование таких интервалов оплат, которые бы ох-

ватывали перечень смежных профессий и должностей, в соответствии с определенным уровнем организа-
ционной структуры. Квалификация работника играет важную роль при определении размера оклада внутри 
интервала. Каждый интервал делит должность в рамках одной профессии на три сегмента, соответствующие 
уровню ответственности, уровню знаний и навыков, а также практическому опыту. Эти три уровня (началь-
ный или стартовый, средний или базовый, высший или «продвинутый») соответствуют этапам естествен-
ного роста работника в рамках должности. Введение широкополосных тарифных сеток предполагает оцен-
ку профессионализма и результативности работников [5].

На основе проведенного можно сделать выводы:
 – российская система мотивации персонала в отраслях ТЭК схожа с европейской и американской си-

стемой оплаты и мотивации труда;
 – каждая отрасль ТЭК имеет свои особенности, плюсы и минусы в области мотивации персонала. 

На уровне отраслевых тарифных соглашений различия не так сильно заметны, все три отрасли производст-
ва имеют схожую базу мотивации кадров (см. табл. 1).

 – в рамках коллективных договоров и индивидуальных трудовых соглашений различия могут быть до-
вольно существенны.
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