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В И С Н О В О К

на проект Закону України «Про внесення змін до Кодексу законів про працю України» (щодо обмеження максимальної заробітної плати)»
(реєстр. № 7204 від 17.10.2017 р.)

У законопроекті пропонується виключити із частини 2 статті 94 КЗпП України положення про те, що розмір заробітної плати не обмежується максимальним розміром, а також доповнити вказану статтю новою частиною, згідно з якою максимальний розмір заробітної плати для працівників державних підприємств, установ, організацій; державних холдингових компаній; державних акціонерних товариств та акціонерних товариств, у статутних капіталах яких є корпоративні права держави, частка яких складає не менше 51 відсотка, а також для державних службовців не може перевищувати 60 мінімальних заробітних плат з урахуванням усіх надбавок, доплат, премій і винагород.  Основним завданням  проекту, згідно з Пояснювальною запискою до нього, є «встановлення справедливого розподілу доходів шляхом державного врегулювання максимального рівня заробітної плати». 
Головне управління загалом підтримує ідею впорядкування оплати праці працівників державного сектору економіки на підставі визначення економічно обґрунтованого рівня цієї оплати, в тому числі шляхом встановлення її максимального розміру. Такий крок відповідатиме як принципу соціальної справедливості в оплаті праці, так і принципу економічної ефективності діяльності відповідних суб’єктів господарювання.  Разом з тим звертаємо увагу на наступне. Насамперед, оскільки у проекті у новій частині, якою доповнюється стаття 94 КЗпП України, йдеться про обмеження заробітної плати працівників державного сектору економіки, підстав для виключення слів «і максимальним розміром не обмежується» із частини 2 цієї статті (дія якої поширюється і на недержавний сектор) немає. Вважаємо, що за цих умов більш юридично коректним виглядає доповнення цієї статті словами «крім випадків, визначених законом». 

Так само немає підстав і для обмеження максимального розміру оплати праці всіх працівників державного сектору економіки, як це запропоновано у проекті.  Причому це  випливає й із самої Пояснювальної записки до проекту, де вказується, що «керівники деяких державних підприємств («Укргазвидобування», «Укрзалізниці», «Укрнафта» та інші) та їхні заступники, крім великого окладу, щомісяця отримують: премії та надбавки за роботу з державною таємницею, за науковий ступінь, за стаж наукової діяльності, щорічну матеріальну винагороду за ефективне управління майном тощо. Разом із надбавками, преміями посадовці отримують від 100 до 400 мінімальних заробітних плат. В жодній європейській державі немає такої різниці в оплаті праці».  

Виходячи з цього, вважаємо, що положення законопроекту мають стосуватися оплати праці вищого керівництва державних підприємств, установ, компаній чи державних органів, а не середньої ланки менеджменту та рядових працівників, що, до речі, підтверджується Пояснювальною запискою до проекту, де наводиться відповідний приклад Ізраїлю: «у 2017 році, кнесет Ізраїлю прийняв закон, який обмежує заробітні плати високопоставлених співробітників банків і страхових компаній. Згідно з прийнятими поправками, зарплата топ-менеджера ізраїльської фінансової установи тепер не може перевищувати 658 тисяч доларів на рік, або перевищувати зарплату самого низькооплачуваного співробітника більш ніж в 35 разів».

При цьому слід також врахувати, що  збитковість підприємств державного сектору економіки давно стала характерною ознакою цього сектору. Значна кількість вказаних підприємств потребує оновлення виробничих та управлінських процесів, залучення інвестицій, викорінення історичних архаїзмів. Нове життя в них можуть вдихнути не тільки обдаровані, але й досвідчені, принципові керівники, самостійність, позиційність та захищеність яких повинна бути забезпечена, щонайменше, на рівні оплати праці.
. 
При встановленні оплати праці у державному секторі доцільно звернутися до досвіду інших країн, де оплату роботи за посадами різного рівня в умовах ринкової економіки порівнюють з приватним сектором або визначають їх умовну ціну аналітичним шляхом. Зарубіжний досвід показує, що крім фіксованої оплати праці та премій (які також залежать від продуктивності праці, досягнень конкретних результатів) існує ще й додаткова, опціонна система стимулювання менеджменту, яка широко застосовується з кінця ХХ століття. Так, наприклад, за результатами досліджень наукових центрів США близько 100 американських корпорацій, які належать до першої тисячі найбільших фірм США, встановили спеціальні прерогативи стосовно оплати праці робітників вищого рівня управління. Водночас, співвідношення між заробітною платою президента і некваліфікованого працівника у США становить 20:1 (в автомобільній промисловості - 36:1), тоді як в Японії - 8:1
. 
При цьому рівні та структура заробітних плат є або предметом переговорів з профспілками у країнах, де профспілкові організації є потужним інструментом захисту інтересів працівників (Ірландія, Швеція, Данія), або визначаються централізовано урядовими структурами (зазвичай, це спеціалізовані установи, які займаються кадровим управлінням). Рівні компресії заробітних плат (співвідношення між найнижчим та найвищим рівнями оплати) в межах державного сектору є нижчими, ніж у приватному секторі. Середній показник компресії заробітних плат у державному секторі 1:7 (за таким принципом побудована, наприклад, схема посадових окладів у Німеччині). У міжнародній практиці варіації у рівнях компресії в різних країнах можуть бути дуже високими – від 1:30 до 1:2
. 
Проте зазначені рівні у інших країнах є не такими високими як в Україні. Так, постановою Кабінету Міністрів України від 19 травня 1999 р. № 859 (в останній редакції від 21 червня 2017 р.) «Про умови і розміри оплати праці керівників підприємств, заснованих на державній, комунальній власності, та об'єднань державних підприємств» визначено максимально допустимий розмір посадового окладу (встановлюється залежно від  середньооблікової чисельності працівників, вартості активів підприємства або чистого доходу від реалізації товарів (робіт, послуг), у кратності до мінімального посадового окладу (ставки) працівника основної професії) керівника підприємства з вартістю активів більш як 30 млрд. гривень або річним чистим доходом понад 10 млрд. гривень, або середньообліковою чисельністю працівників більш як 20 тис. осіб - у кратності – 200 мінімальних посадових окладів (ставки) працівника основної професії. Крім того, передбачене також преміювання за підсумками роботи за: квартал - у розмірі до трьох місячних посадових окладів керівника підприємства; рік - у розмірі до двадцяти чотирьох місячних посадових окладів керівника підприємства.  

Щодо оплати праці державних службовців, то комплексне реформування інституту державного управління відповідно до європейських стандартів та створення в Україні професійної, політично нейтральної та ефективної державної служби включає запровадження нової системи оплати праці державних службовців. При цьому, на нашу думку, структура та умови оплати праці в різних відомствах сектору державного управління мають бути подібними для посад з подібними функціональними обов’язками (принаймні, для цивільних працівників) і внутрішньо узгодженими.  

Однак, певна неузгодженість підходів до оплати праці працівників різних державних установ останнім часом призвела до значних необґрунтованих диспропорцій у заробітних платах у межах сектору. Так, заробітні плати, встановлені, наприклад, для посадових осіб новостворених антикорупційних органів, в рази  перевищують  посадові  оклади інших державних службовців.  Великі диспропорції в розмірах оплати праці працівників різних ланок в межах одного відомства чи відомств одного типу (міністерства, агенції, служби) в секторі державного управління загалом є демотивуючим фактором. Крім того, встановлення великої заробітної плати без належного контролю, апріорі, не є автоматичним запобіжником корупції. 
Тому цікавим буде досвід оплати праці для вищого корпусу державної служби інших країн. Наприклад, у Новій Зеландії з очільниками державних установ укладалися контракти, в яких були прописані цілі і результати діяльності керівника за певний строк  контракту, і оплата праці великою мірою залежала від результатів роботи і досягнення чи недосягнення контрактних цілей (за невиконання поставлених завдань – нульовий бонус або звільнення). 

Основні реформаторські заходи, здійснені у системі оплати праці працівників державної служби Сінгапуру (програма державної служби ХХІ століття - PS21), серед іншого, передбачають прив’язку заробітної плати державних службовців вищого рівня до середньої заробітної плати найбільш високооплачуваних спеціалістів з шести видів діяльності, які найкраще відображають уміння і навички, потрібні державному службовцю. До фахівців з таких видів діяльності входять, наприклад, банкіри, бухгалтери, інженери, юристи, які працюють як у міжнародних  багатонаціональних, так і місцевих компаніях.  Відправною  точкою  для  порівняння є середній основний дохід 15-го у списку найбільш високооплачуваних платників податків з кожної з шести професій та віком 32 роки. Загалом, оплата праці в державній службі Сінгапуру ґрунтується на принципах - порівнюваності з приватним сектором, щорічного перегляду заробітної плати, гнучкості у структурі заробітної плати державних службовців (включення компонентів, які можуть бути скориговані відносно  продуктивності економіки) тощо
.  
Крім цього, варто вказати, що вдосконалення оплати державних службовців юридично коректніше проводити шляхом внесення необхідних для цього змін до Закону України «Про державну службу», а не до КЗпП України. 
Відтак, підтримуючи необхідність встановлення справедливого механізму розподілу доходів, раціонального та ефективного використання державних коштів, зазначимо, що загалом політика оплати праці має базуватися на системних (а не вибірково-точкових) підходах і стандартах, виходячи з яких  держава зобов’язана розробити й запровадити систему оплати праці в країні, яка б відповідала європейським стандартам.

По суті запропонованих проектом змін також слід зазначити, що економічні, правові та організаційні засади оплати праці працівників, які перебувають у трудових відносинах на підставі трудового договору з підприємствами, установами, організаціями усіх форм власності та господарювання, а також з окремими громадянами, та сфери державного і договірного регулювання оплати праці визначені у Законі України «Про оплату праці». Відтак, необхідні для цього зміни мають бути внесені також до цього  Закону. Зокрема, на нашу думку, саме в ньому мають бути визначені максимальні розміри заробітної плати керівників підприємств та організацій державного сектору із застосуванням кратності до мінімального розміру заробітної плати. 

Варто також вказати, що у Пояснювальній записці до законопроекту не міститься економічного обґрунтування запропонованого максимального розміру оплати праці працівників державного сектору економіки.

Виходячи з  вимог статті 116 Конституції України, згідно з якою Кабінет Міністрів України забезпечує проведення політики у сфері праці та зайнятості, Головне управління вважає, що щодо внесеного законопроекту доцільно отримати відповідний експертний висновок Уряду.

Узагальнюючий висновок: за результатом розгляду у першому читанні законопроект доцільно повернути на доопрацювання з урахуванням висловлених зауважень та пропозицій.

Перший заступник керівника 
      Головного управління                                               С.О. Гудзинський

Вик.:  Л.А. Демчук
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