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Вопросы оплаты труда по праву занимают одно из центральных мест в анализе социально-трудовых отношений на внутрифирменном уровне. Вместе с тем, раскрытие различных аспектов формирования заработной платы предопределяет необходимость анализа сущности и содержания политики оплаты труда. Под внутрифирменной политикой оплаты труда мы понимаем целенаправленную деятельность по регулированию отношений между работодателем и работником в области оплаты труда, осуществляемую в соответствии с установленными принципами. Структурными элементами политики являются: постановка цели, выбор подхода к оплате труда, определение форм взаимодействия субъектов политики, и, наконец, решения по оплате труда. Каждый из элементов может реализоваться в различных вариантах, иметь разное содержательное наполнение. На наш взгляд, это является основанием для выделения типов политики. Комбинации структурных элементов позволяют выделить четыре основных типа внутрифирменной политики оплаты труда. 

Пассивная планомерная политика характеризует подход к оплате труда как обязанности работодателя выплачивать денежное вознаграждение наёмным работникам за выполненную работу, что сочетается с планомерно-осознанным формированием решений по оплате труда, предполагающим обоснование и нормативно-методическое подкрепление решений.
Активная планомерная политика – осознание субъектами политики важности политических интересов обеих сторон, что отражается в соответствующей постановке цели. Оплата труда при этом рассматривается как важный элемент системы управления персоналом, что актуализирует проблему регулирования отношений между работодателем и работником. При этом также используется планомерно-осознанный способ формирования решений,   

Пассивная спонтанная политика означает, что поставленная цель политики смещена в пользу интересов одной стороны; оплата труда воспринимается, главным образом, как «обязательность». Кроме того, имеет место спонтанно-стихийное формирование решений в области оплаты труда, когда решения базируются на интуиции, субъективных представлениях и умозаключении субъектов политики.
Активная спонтанная политика – это сочетание понимания оплаты труда как важного элемента системы управления персоналом, ориентации субъектов на соблюдение баланса интересов и спонтанно-стихийный способ формирования решений по оплате труда.
Для диагностики внутрифирменной политики оплаты труда авторами использован экспертный опрос 29 предприятий и организаций г. Омска по специально разработанной методике. В выборку вошли организации, различающиеся по  размеру, форме собственности, степени конкуренции на рынках товаров и ресурсов.
Согласно полученным данным, политику оплаты труда весьма незначительной части организаций (17%) можно считать активной планомерной. Политика оплаты каждого третьего предприятия (31%) была определена как активная спонтанная. Однако значительная часть организаций (52%)  по всем показателям, предусмотренным методикой диагностики, проводит пассивную спонтанную политику в области оплаты труда, при которой оплата труда воспринимается только как «обязанность», вызванная необходимостью выплачивать соответствующее вознаграждение наёмным работникам за выполненную работу. При этом используются такие формы диалога, как диктат или конкуренция, имеет место спонтанно-стихийное формирование решений. 

Следует также отметить, что подтвердилась предварительно сформулированная гипотеза о наличии связи между отдельными характеристиками предприятия и реализуемым типом политики. В частности, по мере развития организации и прохождения ею различных стадий жизненного цикла, а также укрупнения организации  происходит своеобразный переход от пассивного спонтанного типа политики к активным формам взаимодействия субъектов и планомерному формированию решений по оплате. Так, доля предприятий, проводящих пассивную спонтанную политику, постепенно снижается со 100% на этапе создания до 60, 31 и 50% на стадиях роста, зрелости и выхода из кризиса соответственно. При этом на стадиях роста и зрелости можно наблюдать некоторое увеличение числа предприятий, политика которых была признана в соответствии с разработанной методикой диагностики, активной планомерной (до 20-23%).   

Аналогично по итогам диагностики малые предприятия (до 50 сотрудников) в подавляющем большинстве проводят пассивную спонтанную политику в области оплаты труда, в то время как среди крупных (с численностью персонала свыше 200 человек) и средних (с численностью от 50 до 200 человек) – таковых уже 35 и 57% соответственно, при одновременном увеличении (до 18 и 29% соответственно) доли проводящих активную планомерную политику.                  

Как показывает регрессионный анализ, в наибольшей степени активная составляющая политики оплаты труда проявляется в крупных организациях и  в организациях, находящихся на стадии динамического роста и зрелости. 
При прочих равных условиях, самостоятельные предприятия не склонны к проведению активной политики. Вероятно, во многом это объясняется уровнем развития менеджмента и соответствующей ему актуальностью вопросов оплаты труда. Наличие в структуре компании филиалов, дочерних компаний и пр. объективно повышает требования к согласованию ряда вопросов, связанных с  взаимодействием, перемещением персонала, усиливает требование контроля за издержками, проведения сравнительного анализа деятельности организаций. В конечном итоге  все это  способствует выработке активной политики оплаты труда. 

Существенное влияние  на активный характер политики оплаты труда оказывает тип рынка труда. При этом предприятия  олигопсонистического и монопсонистического рынка труда характеризуются пассивным восприятием, не имея достаточных стимулов к повышению своей привлекательности для работников. В  то же время организации конкурентного рынка труда, вынужденные постоянно отслеживать происходящие изменения, объективно заинтересованы в повышении своего имиджа с одной стороны, и в снижении зарплатоемкости продукции – с другой. Это подталкивает их к более активным действиям в области определения уровня и структуры заработной платы. 

Таким образом, диагностика проводимой в организациях политики позволяет не только прогнозировать ее отдаленные последствия, но и глубже понять особенности зарплатообразования в бизнесе, возможности и направления регулирования данного процесса со стороны различных субъектов, открывает возможности анализ связи типа проводимой политики и конкурентоспособности организации. 
