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Аннотация
В пособии излагаются ключевые вопросы формирования

компенсационной политики, создания современных
эффективных систем вознаграждения работников на
современных предприятиях, базовые понятия и инструменты,
применяемые при построении и внедрении эффективных систем
оплаты и стимулирования труда персонала. Основная цель
учебного пособия – систематизация и обобщение современных
методик и инструментов совершенствования системы оплаты
труда и мотивации персонала.

Учебное пособие предназначено для студентов и магистрантов
высших учебных заведений и слушателей всех форм обучения,
изучающих дисциплины «Компенсационный менеджмент»,



 
 
 

«Мотивация и оплата труда», «Системы мотивации и
стимулирования труда», а также для аспирантов и преподавателей
вузов, руководителей и специалистов предприятий.
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Введение

 
Вопросы, связанные с уровнем, динамикой и дифферен-

циацией заработной платы, всегда находятся в фокусе осо-
бого общественного интереса. Трудно назвать другую эко-
номическую проблему, внимание общества к которой было
бы столь же сильным и повседневным. Вознаграждения, т. е.
доходы от труда по найму, составляют большую часть дохо-
дов у подавляющего большинства населения страны. Пока-
затели заработной платы определяют основные аспекты бла-
госостояния населения и тесно связаны с важнейшими эко-
номическими показателями: инфляцией (ростом цен), про-
изводительностью труда и др. Они также принадлежат к чис-
лу ключевых характеристик поведения и конкурентоспособ-
ности предприятий.

Важно понять, как фирмы адаптируются к колебаниям
спроса на труд, а это зависит от того, как устроен современ-
ный рынок труда. Первое основное количественное измере-
ние рынка труда определяется численностью и составом за-
нятых работников, а также продолжительностью их рабоче-
го времени. Второе основное измерение рынка труда – цено-
вое – определяется заработной платой, т. е. ценой труда как
фактора производства. Рыночные фирмы стараются макси-
мизировать свою полезность, учитывая при этом как коли-
чество привлекаемой рабочей силы, так и ее цену. Динами-



 
 
 

ка и характер реакций со стороны фирм в сфере заработной
платы во многом определяются условиями и ограничения-
ми той институциональной среды, в которой им приходится
функционировать.

В развитых современных экономиках как общепризнан-
ный эмпирический факт признается негибкое поведение за-
работной платы к понижению благодаря наличию соответ-
ствующего набора институтов, определяющих деятельность
современных рынков труда (минимальная заработная плата,
пособия по безработице, налог на заработную плату, законо-
дательство о защите занятости и пр.). В результате основным
механизмом приспособления фирм к изменяющимся усло-
виям (макроэкономическим кризисам) становится сокраще-
ние занятости и рост безработицы.

В России и странах СНГ в последнее десятилетие ситу-
ация развивалась иначе, где падение реальной заработной
платы оказалось намного глубже, чем в странах Центральной
и Восточной Европы (ЦВЕ), а снижение занятости, напро-
тив, оставалось непропорционально слабым по сравнению
с падением ВВП. Подобный парадокс весьма сложно объяс-
нить одним каким-либо фактором, поскольку с точки зре-
ния формального устройства российского рынка труда по-
следний не отличался от рынков других стран (в РФ с само-
го начала переходного периода были введены такие базовые
институты, как минимальная заработная плата (МРОТ), по-
собия по безработице, обязательные отчисления работодате-



 
 
 

лей на социальные цели, единая тарифная сетка (ЕТС) для
бюджетников, сформирована Трехсторонняя комиссия как
высший орган согласования интересов в социально-трудо-
вой сфере, созданы объединения работодателей, пересмот-
рено трудовое законодательство и пр.).

Кризисы 1998 г. и 2008 г. похожи, так как имели цикли-
ческий характер и охватывали практически весь мир. Теку-
щий российский кризис 2014–2017 гг. носит больше поли-
тический характер (введение экономических санкций), чем
экономический. Систематическое снижение доходов росси-
ян началось с ноября 2014 г., а в 2015–2017 гг. снижение
реальных доходов продолжилось. В нынешнем кризисе рост
потребительских цен сдерживается низким платежеспособ-
ным спросом населения, определенным укреплением рубля
и складывающейся благодаря санкциям благоприятной си-
туацией на аграрном рынке. Специалистами прогнозирует-
ся стабильная динамика курса рубля и сдержанная потреби-
тельская активность, что приведет к замедлению роста цен.
При снижении инфляционных ожиданий ЦБ РФ будет про-
должать снижать процентную ставку. По оценкам, уровень
инфляции определенное время будет колебаться в проме-
жутке от 6 % до 7 %. Поэтому можно ожидать, что данный
экономический кризис продлится еще несколько лет, а сиг-
налом выхода из него послужит увеличение реальных зара-
ботных плат и повышение уровня благосостояния населе-
ния.



 
 
 

Как известно, именно оплата труда при переходе к ры-
ночной экономике приняла на себя основной удар социаль-
ных последствий «шоковой терапии». В переходный период
к рынку значительно (в 3–4 раза) сократился средний уро-
вень заработной платы, усилилась ее дифференциация, осо-
бенно между основной массой трудящихся и высокооплачи-
ваемой категорией, между работниками и руководителями
предприятий и др., укоренились неплатежи заработной пла-
ты и выплаты ее в натуральной форме и др.

Всего за период 1991–1998 гг. общая численность заня-
тых в российской экономике сократилась с 74 до 64 млн чел.
или на 13,5 %. В корпоративном секторе (секторе предприя-
тий и организаций) масштаб сокращения занятости был еще
больше, что, очевидно, связано с совокупным сокращением
ВВП на 40 %, которое по большей части пришлось на кор-
поративный сектор.

Финансовый кризис 1998 г. обозначил начало перелома в
развитии российской экономики, когда был запущен двига-
тель экономического роста благодаря глубокой девальвации
рубля, стимулировавшей импортозамещение, а также кон-
сервативной макроэкономической политике и происшедше-
му вскоре скачку цен на основные товары российского экс-
порта. Последовавший после кризиса 1998 г. экономический
рост дал импульсы к резкому сокращению безработицы и
улучшению других показателей занятости.

В период 1999–2007 гг. безработица снизилась вдвое – до



 
 
 

7 % от численности экономически активного населения. Об-
щая занятость увеличилась на 5 млн чел. (с 64 до 69 млн
чел.) или на 8 %. Но численность занятых в секторе круп-
ных и средних предприятий, который является основным ге-
нератором ВВП и на котором сосредоточена основная мас-
са российских получателей заработной платы, продолжала
сокращаться тем же неизменным темпом, что и в переход-
ный период. Но если занятость оставалась мало чувствитель-
ной к внешним шокам (положительным и отрицательным),
то реальная заработная плата была гиперчувствительной и
реагировала на каждый мощный негативный шок в переход-
ный период (1992, 1994, 1998 гг.), снижаясь на четверть или
треть от предкризисной величины. Подобной адаптивности
заработной платы способствовали также накопление долгов
по заработной плате, получивших распространение в сере-
дине и второй половине 1990-х гг., высокая доля в заработ-
ках теневой составляющей, значительная вариативность ра-
бочего времени.

После кризиса 1998 год начался бурный рост реальной за-
работной платы, ежегодные темпы роста которой достигали
двузначных величин. Однако при этом численность и удель-
ный вес (в общей занятости) ее получателей, занятых в сек-
торе крупных и средних предприятий, сокращались (и абсо-
лютно, и относительно). Таким образом, и на этапе спада,
и на этапе роста российский рынок труда функционировал
как очень гибкий механизм, но природа и степень гибкости



 
 
 

его были совершенно особыми – «гибкость наоборот»: вме-
сто высокой эластичности занятости российская экономика
демонстрировала высокую гибкость заработной платы.

Подобный подход («особый российский» или «евразий-
ский»), когда «занятость важнее заработной платы», пред-
полагает сохранение большого числа рабочих мест незави-
симо от их производительности. Низкая оплата труда оказы-
вается той ценой, которую экономике приходится платить за
сохранение большого числа малопроизводительных рабочих
мест. В результате имеет место значительное неравенство и
дифференциация в оплате труда и широко распространена
бедность среди работающих.

«Европейский» подход, принятый в странах ЦВЕ, делает
акцент на поддержание высокого уровня не занятости, а про-
изводительности и, соответственно, заработной платы. Тем
самым защищают не рабочие места, а работников, теряющих
работу, предлагая им щедрые пособия по безработице и дру-
гие социальные выплаты. В этом случае цена, которую пла-
тят работники, другая, связанная с более высоким риском
потери работы для меньшинства, состоящего из наименее
производительных работников. Поскольку такой подход пе-
реводит самых низкооплачиваемых работников в экономи-
ческую неактивность, то неравенство в распределении зара-
ботной платы оказывается достаточно умеренным и сравни-
тельно редко встречается бедность среди работающих.

Специфический механизм зарплатообразования, который



 
 
 

сложился в российской экономике в последние два десятиле-
тия, требует более глубокого анализа, поскольку по мере раз-
вития рыночных отношений изменяются характер и субъек-
ты регулирования оплаты труда. Центр тяжести в этом про-
цессе переместился на предприятия. Постепенно сформиро-
валась система коллективно-договорного регулирования за-
работной платы, принятая в странах с рыночной экономи-
кой.

Чтобы выжить и добиться успеха в современной гло-
бальной экономике, организации должны быть конкуренто-
способными. Важнейшим фактором, определяющим орга-
низационную конкурентоспособность, являются затраты на
оплату труда или компенсации наемным работникам за ока-
зываемые ими услуги. Компенсация определяется как ши-
рокая сложная система, в которой организационные дохо-
ды, относимые к затратам на оплату труда (базовая заработ-
ная плата, поощрительные вознаграждения и льготы), мо-
гут распределяться в каждой организации разнообразными
способами. Ключевым фактором стимулирования выпуска
конкурентоспособной продукции является создание систе-
мы вознаграждения наемных работников, базирующейся на
производительности их труда. Создание такой компенсаци-
онной системы, которая одновременно справедливо и чест-
но вознаграждает наемных и других работников и мотивиру-
ет их производить конкурентоспособную продукцию (услу-
ги), удовлетворяющую запросы потребителей и обеспечива-



 
 
 

ющую прибыльную работу организации, является основной
задачей компенсационного менеджмента.

Компенсационный менеджмент обеспечивает постепен-
ное приближение к конструированию системы вознагражде-
ний, которая способна дифференцировать требования к ра-
бочему заданию, знания и опыт наемного работника, а также
создавать стимулы к росту производительности труда, кото-
рые связывают показатели деятельности индивида, бригады,
отдела, производственной единицы и организации в целом.
Каждая организация должна не просто устанавливать ком-
пенсацию труда своей рабочей силы на конкурентном для
своего региона уровне, но еще и дифференцировать виды и
размер предлагаемых вознаграждений таким образом, чтобы
они отражали различия в индивидуальном вкладе наемных
работников. Изучение опыта развитых стран по разработке и
проведению компенсационной политики, классификации и
планированию компенсационных выплат, безусловно, долж-
но оказаться полезным для российской практики.

Можно согласиться с мнением известного российского
исследователя Н. А. Горелова об уровне работы по компен-
сационной политике отечественных менеджеров, который
утверждает, что «…можно без преувеличения сказать, что
политика заработной платы на постсоветском пространстве
вобрала в себя все либерально-демократические идеи запад-
ной научной мысли, разбавив их испытанными еще в сталин-
ские времена «нормами» выживания и превратив этот кон-



 
 
 

гломерат теорий и методов в инструмент выкачивания мак-
симально высокой нормы прибыли за счет дешевой рабочей
силы, что было наиболее характерно для первоначального
накопления капитала».1

Но в последние годы постепенно формируется в сознании
российских бизнесменов новое представление о человече-
ском капитале как специфическом виде инвестиций в пер-
сонал предприятий в противоположность бытовавшей ра-
нее «концепции дешевой рабочей силы». Это является суще-
ственным шагом в достижении долгосрочного финансово-
го процветания и наращивания стоимости капитала россий-
ских организаций. Человеческий капитал постепенно при-
обретает в глазах отечественных менеджеров (к сожалению,
очень медленно) не меньшую важность, чем финансовый
или физический, особенно с точки зрения стратегического
развития компании.

«Люди – это не товар, который можно покупать на рын-
ке и отправлять в утиль по своей воле, – пишет американ-
ский ученый Ричард Хендерсон, автор известного учебника
«Компенсационный менеджмент». – Если работодатель при-
нимает решение нанять какое-то лицо, то он автоматически
принимает на себя определенные обязательства по обеспе-
чению благополучия этого лица и, как правило, его или ее
иждивенцев, причем не только на период занятости, но и на

1 Горелов Н. А. Компенсационный менеджмент (наука о вознаграждении наем-
ных работников) (часть первая) // Креативная экономика. – 2007. – № 4. – С. 3–7.



 
 
 

определенный период после возможной смерти нанятого ра-
ботника».2 Этого понимания, к сожалению, пока не доста-
ет нашим российским работодателям, которые часто в при-
мер нам ссылаются на высокую производительность в США
по сравнению с Россией, упуская из вида уровень организа-
ции использования производительных сил и компенсацион-
ную практику у них и у нас. Если по уровню производитель-
ности труда мы отстаем в 1,8 раза, то в оплате – в десятки
раз.

Курс «Компенсационный менеджмент» читается во всех
университетах США и других стран по управленческим и
экономическим специальностям (направлениям) – «Эконо-
мика», «Менеджмент», «Управление персоналом» и др., в
котором находит отражение комплексное, системное науч-
но-методическое обеспечение компенсационной политики
современной организации. В отечественной учебной лите-
ратуре подобный аналог, в котором комплексно рассматри-
вается весь спектр проблем менеджмента компенсации че-
ловеческой деятельности, появился лишь в 2007 году, когда
Санкт-Петербургское информационно-издательское агент-
ство «ЛИК» опубликовало учебное пособие Н. А. Горелова
«Вознаграждение работникам. Компенсационный менедж-
мент». В 2012 году в издательстве Санкт-Петербургского
Политехнического университета авторами было опублико-

2 Хендерсон Р. Компенсационный менеджмент. 8-е издание / Перев. с англ., под
ред. Горелова Н. А. – СПб.: Питер, 2004. – С. 182–183.



 
 
 

вано первое издание учебного пособия «Компенсационный
менеджмент. Управление вознаграждением работников», в
котором систематизированы и обобщены современные ме-
тодики и инструменты компенсационного менеджмента. 3

На постсоветском пространстве в России не сложились
еще система трудовых отношений и соответствующая по-
литика заработной платы, адекватные социальному государ-
ству, «политика которого направлена на создание условий,
обеспечивающих достойную жизнь и свободное развитие че-
ловека (ст. 7 Конституции РФ). Между тем важнейшей це-
лью дисциплины «Компенсационный менеджмент» как раз
и является разработка такой системы оплаты труда, которая
позволила бы гарантировать справедливые условия для всех
сотрудников предприятия с учетом их знаний и навыков. В
настоящем учебном пособии рассматриваются ключевые во-
просы формирования компенсационной политики, создания
систем вознаграждения работников, базирующихся на про-
изводительности их труда.

Основная цель учебного пособия – систематизация зна-
ний и научно-методическое обеспечение системы компенса-
ционного менеджмента в современных российских органи-
зациях, что предполагает освоение студентами экономиче-
ских знаний в области организации оплаты труда и разработ-

3 Акмаева Р. И., Епифанова Н. Ш. Компенсационный менеджмент. Управление
вознаграждением работников: учеб. пособие / Р. И. Акмаева, Н. Ш. Епифанова.
СПб.: Изд-во Политехн. ун-та, 2012, – 392 с.



 
 
 

ки систем стимулирования, а также приобретение практиче-
ских навыков для работы специалиста в сфере управления
человеческими ресурсами.

Для реализации поставленной цели в процессе изучения
данной дисциплины студентами решаются следующие зада-
чи:

– изучение законодательных и нормативных материалов
по труду, периодическая работа с нормативно-справочными
документами;

– изучение традиционных подходов к оплате труда, мето-
дик построения тарифных сеток, систем доплат и компен-
саций, особенностей вознаграждения различных категорий
работников;

– изучение опыта разработки систем вознаграждений пер-
сонала в отечественных компаниях;

– изучение тенденций в организации оплаты труда в зару-
бежных компаниях;

–  изучение опыта разработки нетрадиционных систем
вознаграждений персонала, в том числе бестарифных си-
стем;

–  изучение механизма формирования и расходования
средств на заработную плату и выплат социального характе-
ра;

– выполнение индивидуальных заданий, производствен-
ных ситуаций и деловых игр по разработке систем оплаты,
премиальных систем и др.;



 
 
 

– самостоятельная работа с периодической литературой;
– углубленное изучение отдельно выбранного направле-

ния в области менеджмента вознаграждений на примере
конкретного предприятия с проведением анализа и разра-
боткой собственных рекомендаций по теме (в курсовой ра-
боте, дипломной работе).

Успешное освоение курса «Компенсационный менедж-
мент» предполагает, что студент имеет достаточную теоре-
тическую базу по вопросам организации заработной пла-
ты, систем стимулирования, доплат и компенсаций и об-
ладает потенциальными возможностями самостоятельно ре-
шать практические задачи, проектировать новые эффектив-
ные системы в сфере труда и заработной платы.



 
 
 

 
Глава 1. Предмет, задачи

и структура курса
«Компенсационный менеджмент»

 
Курс «Компенсационный менеджмент» представляет со-

бой системное, комплексное изложение теории и практики
вознаграждения трудовой деятельности наемных работни-
ков организации (предприятия, компании, банка и др.). В
структуре общего менеджмента организации «Компенсаци-
онный менеджмент» выполняет функциональную задачу по
конструированию и администрированию эффективной си-
стемы оплаты труда работников.

Основная цель курса состоит в систематизации знаний,
полученных при изучении дисциплин «Экономика и со-
циология труда», «Экономика организаций (предприятий)»,
«Организация и нормирование труда» и др., и научно-мето-
дическом обобщении всех вопросов системы компенсацион-
ного менеджмента в организации.

Содержание компенсационного менеджмента включает
следующие три части:

– во-первых, интегрированную систему знаний в области
управления человеческими ресурсами, теории мотивации и
оплаты труда, трудового права и социально-трудовых отно-
шений, организации и экономики труда и др.;



 
 
 

–  во-вторых, совокупность методов и средств управле-
ния оплатой труда, систем краткосрочного и долгосрочного
вознаграждения работников, приемов мотивации к труду и
профессиональному росту, методов нормирования заданий,
норм Трудового Кодекса и др.;

– в-третьих, структурное оформление практической дея-
тельности по организации оплаты труда, включающее рас-
пределение задач и закрепление процедур за их конкретны-
ми исполнителями (руководителями разного уровня). Сле-
довательно, в данном случае речь идет об институциональ-
ной структуре специализированных органов, обеспечиваю-
щих процесс принятия решений в сфере оплаты труда.

Схема взаимосвязи структурных частей компенсационно-
го менеджмента приведена на рис 1.



 
 
 

Рис. 1. Схема взаимосвязи структурных частей дисципли-
ны «Компенсационный менеджмент»

Дисциплина «Компенсационный менеджмент» как наука
представляет собой совокупность теорий, концепций, прин-
ципов, стратегий в сфере вознаграждения наемных работни-
ков, а также общенаучного и специального предмета управ-
ления человеческими ресурсами, экономики и организации
труда, трудовой мотивации, социально-трудовых и правовых
отношений и пр.



 
 
 

Дисциплина «Компенсационный менеджмент» как вид
управленческой деятельности состоит из функций и задач,
регламентированных в зависимости от уровня организаци-
онной системы.

Компенсационный менеджмент включает в себя следую-
щие функции:

–  формирование целей и разработку стратегии в сфере
вознаграждения труда наемных работников;

– планирование деятельности, в том числе расчет фонда
оплаты труда и источников финансирования, определение
систем вознаграждения, разработку плана по труду и пр.;

–  организацию процессов нормирования труда (оценки
заданий), мотивации персонала, разработки программ базо-
вой заработной платы, участия в капитале рядовых работни-
ков, моделей оплаты труда по результату, в том числе труда
менеджеров и высших руководителей (топ-менеджеров);

– конструирование программ премирования за рост про-
изводительности труда и профессиональной квалификации;
разработку тарифов заработной платы и рыночно-компенса-
ционного пакета, а также вознаграждений по окончании тру-
довой деятельности и др.;

– контроль и регулирование, в том числе анализ исполь-
зования фонда вознаграждения работников, анализ динами-
ки и уровня производительности труда, определение списоч-
ной численности работников, анализ использования рабоче-
го времени и нормирования труда, анализ численности и со-



 
 
 

става работников организации, анализ движения рабочей си-
лы и др.

Как институциональная составляющая дисциплина «Ком-
пенсационный менеджмент» предполагает закрепление сво-
их функций и задач за конкретными исполнителями – ру-
ководителями разного уровня, обладающими определенной
компетенцией и ответственностью за реализацию политики
в сфере трудовых отношений и вознаграждения работников.

Предметом курса является изучение теории и практи-
ки менеджмента компенсаций человеческой деятельности,
включающего формирование целей и разработку стратегий
вознаграждения труда наемных работников, планирование,
организацию и контроль реализации программ компенса-
ций.

Если главная цель курса состоит в систематизации знаний
и научно-методическом обеспечении системы компенсаци-
онного менеджмента в организации, то задачами курса яв-
ляются следующие:

– обоснование системного подхода к стратегии мотивации
персонала;

– выработка компенсационной стратегии;
– характеристика компенсационной политики;
–  классификация компенсационных и некомпенсацион-

ных измерений;
– разработка структуры компенсационной системы орга-

низации;



 
 
 

–  определение содержания компенсационного пакета и
его конструктивных характеристик;

– разработка моделей гибкой оплаты труда по результату;
– согласование стратегии управления интеллектуальным

потенциалом с общей деловой стратегией;
– формулирование и развитие интеллектуального потен-

циала организации;
–  оценка зарубежного опыта и отечественной практики

мотивации, компенсации и стимулирования труда;
– оценка эффективности компенсаций трудовой деятель-

ности;
– разработка программ текущего и долгосрочного преми-

рования управленческого персонала;
–  разработка программ участия работников в капитале

организации;
– разработка моделей оплаты труда по результату;
– оценка экономико-правового механизма компенсацион-

ного менеджмента и социального партнерства в сфере труда;
–  методическое обеспечение внутрифирменных систем

компенсации труда;
– эволюция форм социальной защиты в России и за рубе-

жом;
– систематизация знаний в сфере компенсаций трудовой

деятельности.
Материал курса концентрируется на том, каким образом

организации следует конструировать и реализовывать свою



 
 
 

программу вознаграждения труда для большинства своих
работников.

Организация должна не просто устанавливать компенса-
цию труда своей рабочей силы на конкурентном для свое-
го географического региона уровне, но еще и варьировать
виды и размер предлагаемых вознаграждений таким обра-
зом, чтобы они отражали различия в индивидуальном вкла-
де сотрудников. Главными отличительными признаками ин-
дивидуального вклада являются знания и профессиональ-
ный опыт, которые наемный работник проявляет на рабочем
месте, а также интерес, прилагаемые усилия и настрой на
новаторство, позволяющие ему наилучшим образом справ-
ляться с порученным делом. Система оплаты труда и допол-
нительных вознаграждений организации должна стимулиро-
вать достижение приемлемых уровней трудовых показателей
всеми работающими по найму.

Дисциплина «Компенсационный менеджмент» носит
межотраслевой характер и тесно связана с другими дисци-
плинами: основами теории менеджмента, экономикой и со-
циологией труда, теорией и практикой управления персо-
налом, трудовым правом, психологией трудовой деятельно-
сти и прочими, в которых рассматриваются отдельные ас-
пекты компенсационного менеджмента (мотивация и оплата
труда, макро – и микроэкономические концепции заработ-
ной платы, краткосрочные и долгосрочные стимулы, систе-
мы страхования и защиты и др.), но, как правило, без взаи-



 
 
 

мосвязи и системности. Введение курса «Компенсационный
менеджмент» в учебные планы вузов позволит обеспечить
системное представление о принципах построения и поста-
новки системы компенсации человеческой деятельности. А
взаимодействие данного курса с различными дисциплинами
будет способствовать развитию компенсационного менедж-
мента, поскольку позволяет использовать обширный арсенал
смежных наук в качестве своего инструментария.

В РФ в отечественном статистическом учете все расходы
организации, связанные с оплатой труда, и другие выплаты
работникам делятся на три части:

– фонд заработной платы, включающий суммы оплаты за
отработанное время, суммы оплаты за неотработанное вре-
мя, компенсационные выплаты, связанные с условиями тру-
да, стимулирующие доплаты, надбавки, премии, оплата пи-
тания, жилья, топлива;

– выплаты социального характера, отражающие затраты,
связанные с социальными льготами, кроме пособий из госу-
дарственных внебюджетных фондов;

– расходы, не учитываемые в фонде заработной платы и
выплатах социального характера.

Фонд оплаты труда состоит из трех частей:
– фонд основной заработной платы;
– фонд дополнительной заработной платы;
– другие поощрительные и компенсационные выплаты.
Фонд основной заработной платы – это вознаграждение за



 
 
 

выполненную работу в соответствии с установленными нор-
мами труда (нормы времени, обслуживания, должностные
обязанности). Она устанавливается в виде тарифных ставок
(окладов) и сдельных расценок для рабочих и должностных
окладов для служащих.

Фонд дополнительной заработной платы – это вознаграж-
дение за труд сверх установленных норм, за трудовые успе-
хи, изобретательность и особые условия труда. Этот фонд
включает доплаты, надбавки, гарантийные и компенсацион-
ные выплаты, предусмотренные действующим законодатель-
ством; премии, связанные с выполнением производственных
заданий и функций и др. (всего 30 позиций).

Другие компенсационные и поощрительные выплаты –
это выплаты в форме вознаграждений по результатам рабо-
ты за год, премии по специальным системам и положениям,
компенсационные и другие денежные и материальные вы-
платы, не предусмотренные актами действующего законода-
тельства.

Выплаты, не входящие в фонд оплаты труда, включают
в себя различные одноразовые и систематические выплаты
при наличии у предприятия финансовых возможностей. В
частности, к этой категории относят, например, выходные
пособия; одноразовые пособия и суточные, выплачиваемые
при переводе, приеме и направлении на работу в другую
местность; надбавки за передвижной характер работы; поле-
вые пособия; пособия по временной нетрудоспособности, по



 
 
 

беременности и родам, по уходу за ребенком до установлен-
ного законодательством срока и пр.

В фонд оплаты труда не включаются доходы (дивиденды,
проценты) от акций и вкладов в имущество предприятия,
учреждения или организации работниками, являющимися
акционерами и находящимися в его списочном составе.

В МСФО вопросам методологических основ компенса-
ционной политики посвящены два стандарта: МСФО 19
«Вознаграждения работникам» и МСФО 26 «Учет и отчет-
ность по программам пенсионного обеспечения» (пенсион-
ным планам)».

В МСФО 19 все выплаты группируются в 5 классифика-
ционных групп.

1. Краткосрочные вознаграждения, к которым относятся:
заработная плата рабочим и служащим и взносы на социаль-
ное страхование, ежегодный оплачиваемый отпуск и пособие
по болезни, премии (если они выплачиваются в течение 12
месяцев после окончания периода) и др.

2. Вознаграждения по окончании трудовой деятельности,
к которым относятся пенсии и иные вознаграждения после
выхода на пенсию, а также страхование жизни, медицинское
обслуживание по окончании трудовой деятельности.

3. Другие долгосрочные вознаграждения работникам, на-
пример, оплачиваемый отпуск для работников, имеющих
длительный стаж работы, оплачиваемый творческий отпуск,
долгосрочные пособия по нетрудоспособности, премии и



 
 
 

другие выплаты в случае, если они осуществляются в срок
более 12 месяцев после окончания периода.

4. Выходные пособия, которые могут выплачиваться при
увольнении работника как по требованию администрации,
так и по собственному желанию.

5. Компенсационные выплаты долевыми инструментами,
которые могут включать такие вознаграждения, как акции,
опционы на акции, долевые финансовые инструменты, кото-
рые были выпущены для работников по цене ниже той, по
которой данные инструменты выпускались для третьих лиц.

В РФ нет деления обязательств организации по оплате
труда на краткосрочные и долгосрочные в формах финан-
совой отчетности, как нет и аналогичной группировки вы-
плат работникам. В основу российской классификации вы-
плат работникам заложена совершенно иная основа, чем в
МСФО. Если классификация МСФО отражает различия с
точки зрения особенностей их оценки и раскрытия в отчет-
ности, то российская классификация группирует выплаты в
зависимости от источника их погашения и характера по от-
ношению к процессу производства.

Курс «Компенсационный менеджмент» в связи с глобали-
зацией в мировой экономике и требованиями унификации
финансовой отчетности по стандартам МСФО будет по мере
возможностей учитывать понятийный аппарат и показатели
компенсационной практики, принятые в МСФО.

Учитывая объемный, многоплановый характер курса, от-



 
 
 

сутствие достаточного учебно-методического обеспечения,
его преподавание рассчитано на использование активных
методов, самостоятельную, творческую работу студента, по-
стоянное взаимодействие в процессе обучения преподавате-
лей и студентов с помощью прямых и обратных связей и др.

Активное обучение предполагает подробную профессио-
нальную проработку каждой темы, подготовку тестовых за-
даний, в том числе в режиме on-line, процедуры провер-
ки знаний в системе дифференцированного интернет-обу-
чения. На сайтах любого университета должен быть разра-
ботанный учебно-методический комплекс (УМК) по дисци-
плине «Компенсационный менеджмент», в котором приве-
дены все необходимые методические материалы для успеш-
ного усвоения данного курса.



 
 
 

 
Глава 2. Содержание и структура

компенсационного пакета
современного предприятия:

научно-методическая и правовая
база, понятийный аппарат

 
 

2.1. Трудовые ценности россиян:
результаты исследований

 
Общеизвестно, что существует определенная связь между

ценностями и развитием экономики, что страны, где оценки
равноправия, автономии и мастерства высокие, являются и
наиболее развитыми4 Современные исследования свидетель-
ствуют, что вовлеченность работников в деятельность орга-
низации будет максимальной, если их личные ценности бу-

4  Исследования С. Шварц в 54 странах (1992–1994) основывались на цен-
ностях, сгруппированных в блоки в виде полюсов на трех осях: 1 – консерва-
тизм-автономия; 2 – иерархия-равноправие; 3 – мастерство-гармония. Причем
под мастерством понимается не только высокая оценка профессионализма и уме-
ния, но и активное стремление к изменениям в своих и общих интересах, а гар-
мония означает восприятие мира таковым, каков он есть, стремление сохранить,
чем переделать. Прив. по: Ясин Е. Модернизация экономики и система ценно-
стей // Вопросы экономики. – 2003. – № 3. – С. 34–42.



 
 
 

дут совпадать с базовыми ценностями организации. Базовые
ценности (социальные и трудовые) связаны с организацион-
ной культурой, они объединяют людей и выступают в виде
«социального клея», скрепляющего организацию, основой,
которая поддерживает и руководит профессиональным по-
ведением работников предприятия.

Известная пассивность российских граждан, их привыч-
ка скорее подчиняться, чем отстаивать свои права и свобо-
ды, создает много проблем для распоряжения властью, сти-
мулирует развитие тенденции к росту авторитаризма даже в
условиях рыночной экономики. Между тем конкурентоспо-
собность российской экономики в значительной мере зави-
сит от того, с какими темпами и в каких направлениях будут
происходить необходимые изменения в культуре, в системе
базовых и трудовых ценностей у персонала отечественных
предприятий. В России только при условии изменения си-
стемы ценностей можно ликвидировать такие известные со-
циальные проблемы, как коррупция, теневая экономика и
пр. Однако опросы Центра Ю. Левады, проведенные еще в
1989–1999 гг., показали уже позитивную динамику мнений
относительно качеств россиян: энергичность растет на 11 %,
непрактичность снижается на 9 %, безответственность – от-
мечается снижение на 6 %, трудолюбие – имеется рост на
8 %. Таким образом, налицо изменение ценностей в либе-
ральную сторону, хотя российская система ценностей оста-
ется по-прежнему противоречивой. В то же время весьма



 
 
 

распространено мнение о невозможности существенного из-
менения взглядов и ценностей россиян, в том числе в отно-
шении персонала отечественных предприятий к труду.

В этой связи эмпирическое исследование трудовых цен-
ностей работников российских предприятий представляет-
ся весьма важным для изучения динамики массовой мотива-
ции к труду. По результатам повторного репрезентативного
опроса российского населения, проведенного в рамках Все-
мирного исследования ценностей (опросы 1991 г., 1995 г.,
1999 г.), и опроса «Поколения и гендер» (2004 г.) установле-
но, что в течение сравнительно короткого промежутка вре-
мени – десяти лет – трудовые ценности россиян реально ме-
няются.5 Причем сдвиги в сознании и стереотипах поведе-
ния происходили не только у молодежи, а возникали у всех
поколений. Данный факт изменений ценностно-мотиваци-
онных характеристик у российских работников следует учи-
тывать менеджменту предприятий при разработке стратегий
управления персоналом отечественных предприятий.

В частности, В. Магун отмечает следующие три наибо-
лее заметных сдвига, произошедших в трудовых ценностях
россиян по результатам опроса 2004 г.: во-первых, неуклон-
ный рост ценности «высокого заработка», «надежного места
работы» и «возможности чего-то достичь»; во-вторых, сни-
жение ценности таких аспектов работы, как «продолжитель-

5 Магун В. С. Динамика трудовых ценностей российских работников, 1991–
2004 гг. / Российский журнал менеджмента. – 2006. – Т. 4. – № 4. – С. 45–74.



 
 
 

ный отпуск», «соответствие работы способностям», «воз-
можность инициативы» (рейтинг «возможности чего-то до-
стичь» и «возможности проявить инициативу» в 1999 г. в РФ
был в 1,7–1,8 раза ниже, чем у семи развитых стран мира); в-
третьих, для меньшего числа людей теперь стали важны от-
ветственность в работе и уважение работы со стороны окру-
жающих по сравнению с 1991 г. Таким образом, результа-
ты опроса свидетельствуют о существовании значительной
неудовлетворенности материальных потребностей россиян.
В целях реализации возможности больше заработать росси-
яне даже отказывались ради этого от работы по специально-
сти, жертвовали социальным признанием их заслуг со сто-
роны окружающих и главное – ценностями «инициативы и
ответственности», которые воплощаются в свободе проявле-
ния собственной активности. Следовательно, инициативная
самореализация и личная ответственность, а также поиск со-
циального признания, ориентация на бескорыстную саморе-
ализацию сегодня занимают места в нижней части россий-
ского статуса трудовых ценностей.

Современные российские менеджеры должны учитывать
основную тенденцию развития отечественной ментальности
в сторону усиливающегося индивидуализма, объективной
оценки индивидуального вклада и соответствующей оплаты.
Это означает, что на отечественных предприятиях все боль-
шее значение должен приобретать карьерный рост, основан-
ный не на личных или родственных связях, а исключительно



 
 
 

на личных способностях каждого работника. Потребность в
самосохранении через приложение индивидуальных усилий
соответственно укрепляет индивидуальные ценности и ве-
рования, направляющие поведение индивида. Главным об-
разом это имеет отношение к работе как главному источни-
ку физического и морального выживания.

В то же время результаты других исследований показы-
вают, что на предприятиях столичных городов (Москвы и
Санкт-Петербурга) поведение работника больше определя-
ется ситуационностью и корпоративной культурой. 6 Целью
упомянутого исследования было изучить имеющие место из-
менения в отношении к работе и отношениях по работе сре-
ди российских менеджеров и специалистов в ходе трансфор-
мации российского общества к рынку. Результаты данного
исследования не подтвердили традиционные взгляды на низ-
кий российский индивидуализм, но показали большую пред-
расположенность к работе в группах, которые являются для
многих россиян как бы щитом, предохраняющим от прямого
вмешательства властей в их жизнь и работу. С дальнейшим
развитием рыночных отношений, когда российские специа-
листы станут сами определять свою судьбу, они все меньше
будут использовать группу как щит и будут больше ценить
работу в группе за ее непреходящую ценность.7

6 Наумов А. И. и др. Этическое отношение к работе: новые парадигмы / А.
Наумов, Ш. Пфаффер, Э. Джонс // Менеджмент. – 1995. – № 1. – С. 50–58.

7 Там же. С. 52.



 
 
 

Учеными Астраханской области в 2004–2005  гг. были
проведены исследования среди менеджеров разных уров-
ней и специалистов региональных организаций Астрахан-
ской области по оценке комплекса факторов, определяющих
отношение к труду и его качество. 8 На вопрос «Как Вы счи-
таете, от кого или от чего в первую очередь зависит то, как
Вы работаете?» – 26 % опрашиваемых ответили: «От меня
самого». С положением дел на предприятии качество свое-
го труда связывают более половины респондентов. При этом
менеджеры более высокого уровня связывают качество свое-
го труда с положением дел на предприятии гораздо реже, чем
менеджеры низшего уровня. На первом месте среди факто-
ров, влияющих на уровень заработка, находится положение
дел на предприятии (42 %). Зависимость своего заработка
от решений, принимаемых правительством, признало 15 %
опрошенных. По мнению 11 % респондентов, заработок за-
висит от их личных усилий, а 32 % поставили свой доход в
зависимости от воли непосредственных начальников.

На первом месте, согласно опросам, среди мотивов эко-
номической деятельности оказались «энергичность и дело-
витость», на втором месте «хорошие связи и знакомства»,
на третьем – «трудолюбие», на четвертом – «лояльность и
приспособленчество», на последнем – «высокое обществен-

8 Акмаева Р. И. Формирование и развитие методов и инструментов эффектив-
ного менеджмента на российских промышленных предприятиях: моногр. / Р. И.
Акмаева; Астрахан. гос. техн. ун-т. – Астрахань: Изд-во АГТУ, 2006. – 24,2 п. л.



 
 
 

ное или финансовое положение родственников». С трудолю-
бием связывают свой успех чаще менеджеры и специалисты
среднего и низшего звена, с деловитостью и энергичностью –
менеджеры более высоких звеньев. Такой характер мотива-
ции успеха, когда не личные усилия человека влияют глав-
ным образом на жизненные достижения, а хорошие связи
и знакомства, нуждается в соответствующей корректировке
управленческими инструментами инновационной экономи-
ки. Все это способствует снижению уровня мотивации и при-
водит к тому, что факторы, повышающие ее уровень, дей-
ствуют с меньшей силой, чем факторы, понижающие ее.

Значительная часть респондентов (более 60 %) отмечают,
что могли бы работать лучше и больше, чем сейчас. Осо-
бенно часто недоиспользование своего потенциала отмечают
молодые мужчины, менеджеры среднего и низшего звеньев.
Среди причин, препятствующих более успешной работе, на-
зывались: недостаточные знания и квалификация, недоста-
ток независимости и самостоятельности, отсутствие ловко-
сти и нахальства, умения ладить с начальством.

Измерение оценки трудовой мотивации в данном иссле-
довании производилось путем получения ответов на прямой
вопрос об отношении к труду. Были выделены четыре уров-
ня мотивации: работа – дело важное, но есть вещи, занима-
ющие меня больше; работа – интересная и важная, незави-
симо от оплаты; работа – источник средств к существова-
нию; работа – неприятная необходимость. Полученные дан-



 
 
 

ные оценки трудовой мотивации свидетельствуют, что труд
ради заработка назвали в качестве наиболее значимого мо-
тива более 40 % респондентов. Мотив высшего уровня – ин-
терес к труду независимо от оплаты – отметили главным об-
разом менеджеры высшего звена и специалисты. Молодые
младшие менеджеры часто отмечают мотив: отношение к
труду как к неприятной необходимости.

Результаты регионального исследования показывают, что
на обследованных предприятиях не уделяется достаточного
внимания вопросам мотивации персонала. Работа в жизни
людей занимает важнейшее место, но относятся к ней все
по-разному из-за различных трудовых ценностей у каждого
человека.

Проведенные В. Магуном (заведующим сектором иссле-
дований личности Института социологии РАН) более позд-
ние исследования (2010 г.) по определению того, какое же
место в ряду общечеловеческих ценностей, представляющих
собой суждения людей о значимости и приоритетности раз-
личных объектов и явлений в их жизни, занимает труд, по-
казывают несколько другие результаты. По базовым ценно-
стям у россиян, как и у представителей других стран, на пер-
вом месте семья, на втором – работа, далее идут друзья, ре-
лигия, политика – в разной последовательности. А вот в от-
ношении трудовых ценностей есть существенные различия у
граждан России и других стран. В частности, в ходе многих
опросов людей спрашивали: «Продолжали бы вы работать,



 
 
 

если бы не нуждались в деньгах?» (этот вопрос социологи
еще называют лотерейным билетом). По результатам иссле-
дований В. Магуна и Г. Монусовой, в России при таких усло-
виях намереваются работать только сорок с небольшим про-
центов людей, что значительно меньше, чем в других стра-
нах. У нас доминирует мнение «работа – способ заработать
деньги», его высказывают больше 50 % россиян, т. е. нали-
цо прагматическое отношение к труду. А в скандинавских
странах около 70 % жителей этих стран говорят, что «про-
должали бы работать, если бы не нуждались в деньгах». Ес-
ли посмотреть на сводную таблицу трудовых ценностей по
разным группам стран, то можно отметить, что в России за-
работок – на первом месте, и его значимость больше, чем в
остальных странах, участвовавших в международных сопо-
ставлениях, – там доминируют такие ценности, как гарантии
занятости или интерес к работе.

Следовательно, социологические опросы подтверждают
тезис, что в России заработок важнее гарантии занятости.
По мнению исследователей – Р. Капелюшникова и В. Гим-
пельсона – это обусловлено особенностями отечественной
модели рынка труда: российские работодатели адаптируют-
ся к ухудшению экономической конъюнктуры не за счет за-
нятости (высвобождения, т. е. увольнения работников), а со-
кращения заработной платы персонала. Так же происходит
и на подъеме: растут зарплаты, а не занятость. Поэтому рос-
сияне ценят заработок превыше всего: он может изменить-



 
 
 

ся и о нем стоит беспокоиться. Шанс быть уволенным у нас
пока ниже, чем потерять в зарплате. А в других странах –
наоборот: если человек работает, то его зарплата неприкос-
новенна. Минусов у такой особенности российского рынка
труда – адаптации рынка через заработок, при которой из-
держки при кризисных ситуациях как бы распределяются на
всех, больше, поскольку страдает больше людей и продолжа-
ется это дольше. В такой ситуации даже у высокопрофесси-
онального работника нет фиксированной «цены» ни на рын-
ке, ни в компании – его зарплата зависит в большой степе-
ни от конкретного работодателя, от его личного отношения
к работнику. Модель рынка труда, принятая в других разви-
тых странах – адаптация через занятость (увольнение работ-
ников), – касается сравнительно небольшого круга людей и
ограничена во времени, так как уволенные могут устроиться
на другую работу.

Система трудовых ценностей россиян характеризуется
еще тем, что некоторые трудовые ценности, которые сами
в себе содержат средства для повышения заработка – это,
во-первых, проявление самостоятельности (инициативно-
сти, творческого подхода, новаторства), и, во-вторых, стрем-
ление продвинуться по карьерной лестнице, у россиян выра-
жены слабее, чем у представителей других стран. По суще-
ству россиянами игнорируются эти наиболее действенные
средства достижения цели – повышения заработка.

Как показали эти исследования, россияне также низко це-



 
 
 

нят риск и новизну – для них важнее безопасность. По ре-
зультатам данного исследования в зависимости от отноше-
ния к труду В. Магун среди работающего населения России
выделил две группы (оппозиции), внутри которой противо-
стоят друг другу две категории работников. В первой оппо-
зиции выделяются, с одной стороны, люди, которые считают
работу непростым способом добывания денег (энергичные
материалисты), а с другой те, для кого работа – вид приятно-
го времяпрепровождения (их ценности: необходимость об-
щения, «выхода в свет», большой отпуск, важно, чтобы на
них не давили и пр.). В связи с вхождением России в рынок
и приобретением деньгами мотивирующей силы упал спрос
на безделье и возрос – на возможность зарабатывать.

Во второй группе (оппозиции) также на одном полюсе лю-
ди, желающие не тратить силы и работать по удобному гра-
фику, стремящиеся иметь большой отпуск и получать хоро-
ший заработок (материализм, но уже комфортный), а на дру-
гом полюсе – люди, готовые трудиться не покладая рук, с
полной самоотдачей, добровольно брать на себя ответствен-
ность и инициативу (по большей части бескорыстно, так как
эти люди при опросе не упоминают заработок среди важных
аспектов работы). Но доля таких бескорыстных работников
со временем неуклонно снижается, а это те люди, которые
верят, что усердный труд обеспечивает и лучшую жизнь, по-
скольку верят в справедливый мир, но их становится все
меньше, чем должно быть в инновационной экономике.



 
 
 

Для того чтобы таких людей стало больше, необходимо из-
менить российскую модель рынка труда, в которой заработок
привязан не столько к трудовым достижениям и профессио-
нализму, сколько к экономической конъюнктуре, к успехам
конкретной фирмы, в которой работает человек (успех мно-
гих фирм определяется не качеством персонала, а монополь-
ным положением на рынке, особыми отношениями с властя-
ми и пр.). Надеясь на удачу и связи, такие люди думают не
о том, чтобы чего-то достичь, а о том, как попасть в «нуж-
ную» компанию. Именно по этой причине обесцениваются
инициативность и самостоятельность в работе. Ключ к росту
трудового энтузиазма лежит в развитии экономической кон-
куренции и создании равных условий для участников рынка,
борьбе с коррупцией. Высококвалифицированные и иници-
ативные профессионалы должны быть уверены, что их про-
фессиональная компетентность имеет на рынке определен-
ную устойчивую цену. Но наши работодатели совершенно не
заинтересованы в ослаблении рычагов контроля над сотруд-
никами посредством гибкой заработной платы.

В современных условиях знание реальных мотиваций тру-
довой деятельности персонала отечественных предприятий
позволит более обоснованно подойти к решению задачи со-
здания более прогрессивных трудовых ценностей. Менедж-
мент предприятий должен учитывать реальные трудовые мо-
тивации персонала, его целевые интересы и ожидания.



 
 
 

 
2.2. Сущность понятий «денежные

доходы», «заработная плата»,
«оплата труда», «компенсации»

 
Важнейшие источники денежных доходов – это оплата

труда; прибыль, используемая на вознаграждение за пред-
приимчивость; социальные трансферты; доходы от соб-
ственности и доходы от предпринимательской деятельности.
Совокупная величина личного (семейного) дохода, помимо
денежных доходов, складывается из доходов в натуральной
форме за счет личного подсобного и домашнего хозяйств и
безденежных форм дохода, которые обеспечивают социаль-
ные нужды населения в образовании, медицинском обслу-
живании и т. п.

Основным источником доходов в советские времена для
большей части населения длительное время были доходы,
получаемые в виде оплаты за труд, т. е. заработная плата. За-
работная плата – это цена трудовых услуг, предоставляемых
наемными работниками разных профессий при реализации
их деловой активности. При переходе к рыночной экономи-
ке в России произошли значительные изменения в структуре
денежных доходов населения. В период перехода к рыноч-
ным отношениям тенденция такова, что, по данным Росста-
та, доля оплаты труда в структуре первичных доходов домо-



 
 
 

хозяйств (частных первичных доходах) сокращается: если в
конце 1980-х она была, по-видимому, близка к 100 %, а к
1995 сократилась до 74 %, то по данным 2004 г. снизилась
до 55,3 %, что теоретически должно свидетельствовать об
определенном снижении трудовой мотивации.

Снижение удельного веса оплаты труда при переходе к
рынку имеет объективные причины: падение объема произ-
водства и появление новых источников доходов (предприни-
мательского дохода и доходов от собственности). Это сниже-
ние ведет к сокращению отчислений в фонды социального
назначения, которые являются источником формирования
доходов в виде социальных трансфертов. Социальные транс-
ферты – выплаты гражданам (из госбюджета и (или) специ-
альных фондов), не связанные непосредственно с результа-
тами труда, предпринимательской деятельностью или дохо-
дами от собственности (пенсии, пособия, стипендии и т. д.).

Соотношение в денежных доходах населения доли зара-
ботной платы и социальных трансфертов также играет важ-
ную роль в трудовой мотивации. При преобладании оплаты
труда в формировании общей суммы доходов обычно разви-
вается предприимчивость, инициатива, тогда как при повы-
шении роли социальных трансфертов нередко усиливается
психология иждивенчества.

Снижение доли оплаты труда в доходах свидетельствует
об ослаблении заинтересованности в труде. Оно произошло
по объективным причинам – это резкое падение (примерно в



 
 
 

2 раза) объемов производства (услуг), удешевление рабочей
силы (рост цен на сырье, топливо превышал темп роста зара-
ботной платы), рост доли доходов от предпринимательской
деятельности и по собственности, что связано с рыночными
преобразованиями. Кроме того, к причинам можно отнести
и недозанятость работников, прекращение работы по выяв-
лению резервов роста производительности труда, совершен-
ствованию нормирования труда на предприятиях, что отра-
зилось на заработной плате.

Любая страна нуждается в определенной национальной
политике оплаты труда. Заработная плата должна стать ин-
струментом активной экономической политики. Необходи-
мо, чтобы она стимулировала движение трудовых ресурсов
между отраслями и регионами в соответствии со сформу-
лированными государством в каждый данный исторический
этап экономическими приоритетами. Оплата труда должна
определяться не только текущим спросом на рынке труда, но
и стратегическими интересами государства.

В настоящее время заработная плата составляет наиболь-
шую часть дохода работника. В развитой рыночной эконо-
мике заработная плата – это цена, выплачиваемая работни-
ку за использование его труда, величина которой определя-
ется рынком труда, т. е. спросом на рабочую силу и ее пред-
ложением. Чем больше спрос на конкретную рабочую силу
и чем меньше ее предложение, тем выше заработная плата,
и, наоборот, чем выше ее предложение, тем ниже заработ-



 
 
 

ная плата. Известны несколько рыночных моделей форми-
рования конкретных ставок заработной платы, но это пред-
мет экономической теории.

Современная теория рыночной экономики определяет
оплату труда как цену труда, величина и динамика кото-
рой формируется под воздействием рыночных факторов, в
первую очередь спроса и предложения.

Величина вознаграждения за труд может изменяться в
соответствии с законами спроса и предложения – так, как
это изображено (пример условный) на рис.  2. Закономер-
ность взаимодействия спроса и предложения применитель-
но к товару «рабочая сила» проявляется следующим обра-
зом: в точке пересечения кривых спроса (С) и предложения
(П) определяется равновесная ставка заработной платы ( Р)
и равновесный уровень занятости данного вида труда. Это
означает, что при ставке заработной платы 3 и при численно-
сти нанятых работников Т предложение равно спросу (чис-
ло работников, которые согласны работать на предложенных
условиях оплаты труда).



 
 
 

Рис. 2. Кривые спроса и предложения труда

Когда спрос превышает предложение, цена определенно-
го вида труда повышается выше точки равновесия (Р). Сей-
час под воздействием научно-технической революции спрос
на высококвалифицированных работников не удовлетворя-
ется в полной мере, а это ведет к повышению оплаты тру-
да специалистов со средним и высшим образованием. С дру-
гой стороны, спрос на неквалифицированную рабочую силу
в большинстве случаев падает, что отрицательно сказывает-
ся на заработках людей, не обладающих средним уровнем
образования.

В России для производственной сферы (сферы произво-



 
 
 

дительного труда) заработная плата как форма стоимости,
цены рабочей силы – это основная часть фонда жизненных
средств работников, распределяемая между ними в соответ-
ствии с количеством и качеством труда, реальным трудовым
вкладом и зависящая от конечных результатов работы пред-
приятия (фирмы). Могут быть использованы и иные прин-
ципы распределения указанного фонда, но во всех случаях
величина зарплаты зависит от размера этого фонда (и фак-
торов, влияющих на него) и связана с паево-долевой систе-
мой оплаты труда.

Оплата труда представляет собой один из основных фак-
торов социально-экономической жизни каждой страны, кол-
лектива, человека. Она является основным источником до-
ходов для подавляющего числа работников, а это значит, что
представляет собой мощный стимул повышения результа-
тивности труда и производительности.

Человек включается в производственный процесс с помо-
щью «живого» труда в отличие от «овеществленного» (про-
шлого) труда, представляющего два других вида ресурсов
– основные фонды и оборотные средства. Именно «живой»
труд организует производственную деятельность и дает им-
пульс любому движению в процессе производства, соединяя
основные фонды с оборотными средствами. Для воспроиз-
водства данного специфического вида человеческих ресур-
сов нужен определенный механизм их возобновления, роль
которого выполняет оплата труда работника или цена рабо-



 
 
 

чей силы, представляющая собой выраженную в денежной
форме часть вновь созданной стоимости, получаемой работ-
ником по результатам его труда. Кроме воспроизводствен-
ной функции заработная плата выполняет еще мотивацион-
ную (стимулирующую) и регулирующую функции.

Развитие института оплаты труда в последние два десяти-
летия характеризуется определенной мобильностью, измене-
нием подходов к определению как размеров заработной пла-
ты, так и способов ее установления. Связано это в первую
очередь с переходом к рыночной экономике и снижением
значения государственной регламентации размеров и систем
оплаты труда. Государственное регулирование оплаты труда,
начиная с 1988 года, в большей мере направлено на создание
системы гарантий для работников, в то время как конкрет-
ный размер заработной платы, ее состав, условия и порядок
стимулирования труда устанавливаются коллективно-дого-
ворными либо локальными актами.

Ст. 37 Конституции гласит: «…Каждый имеет право на
труд в условиях, отвечающих требованиям безопасности и
гигиены, на вознаграждение за труд без какой-либо дискри-
минации и не ниже установленного федеральным законом
минимального размера оплаты труда, а также право на за-
щиту от безработицы…» Реализация закрепленного в Кон-
ституции РФ права на вознаграждение за труд (ст. 37) и на-
шедшего отражение в соответствующих статьях Трудового
Кодекса (ТК) предполагает возможность сторон трудового



 
 
 

соглашения самостоятельно определять размер оплаты тру-
да по взаимному соглашению без ограничения каким-либо
максимальным пределом. В качестве критериев для опреде-
ления размера оплаты труда в ч. 1 ст. 132 ТК указывается
количество затраченного работником труда (личный трудо-
вой вклад) и его качество, определяемое квалификацией ра-
ботника и сложностью выполняемой им работы.

В Трудовом Кодексе РФ дано следующее определение
оплаты труда – это система отношений, связанных с обес-
печением установления и осуществления работодателем вы-
плат работникам за их труд в соответствии с законами, ины-
ми нормативными правовыми актами и трудовыми догово-
рами.

Оплата труда работников представляет компенсацию ра-
ботодателем труда наёмного работника на предприятии (в
организации), соответствующую количеству и качеству вы-
полненной работы. Размеры этой компенсации имеют впол-
не определенные количественные границы, поскольку, с од-
ной стороны, они должны обеспечить:

–  работнику – определённый уровень удовлетворения
его личных и социальных потребностей, необходимых для
восстановления его способностей к труду, потребленных в
производственном процессе;

– работодателю – получение на данном рабочем месте
от работника результата, необходимого для достижения кон-
кретной цели предприятия.



 
 
 

Таким образом, оплата труда представляет собой совокуп-
ность отношений, возникающих между работником и рабо-
тодателем, в результате которых работник получает компен-
сацию за затраченный им в процессе производства продук-
ции труд.

Нормативная база по оплате труда получила развитие в
Федеральном законе от 30 июня 2006 г. № 90-ФЗ «О внесе-
нии изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации,
признании не действующими на территории Российской Фе-
дерации некоторых нормативных правовых актов СССР и
утратившими силу некоторых законодательных актов (поло-
жений законодательных актов) Российской Федерации» (да-
лее – Закон № 90-ФЗ). Этот Закон внес ряд изменений в гла-
вы 20 и 21 Трудового кодекса РФ. Основное содержание ука-
занных изменений можно свести к трем основным направле-
ниям. Это уточнение понятийного аппарата и определение
состава заработной платы; изменение порядка установления
оплаты труда для работников организаций, финансируемых
из бюджета; усиление гарантий работников при осуществле-
нии трудовой деятельности в особых условиях и условиях,
отклоняющихся от нормальных.

В соответствии с Законом № 90-ФЗ термины «заработная
плата» и «оплата труда» являются синонимами и обознача-
ют вознаграждение, получаемое работником за труд, что в
большей степени соответствует теоретическим представле-
ниям науки трудового права и экономики труда. Заработ-



 
 
 

ная плата – это денежное вознаграждение за труд в соот-
ветствии с его количеством и качеством и действующими в
рассматриваемый период законодательными и нормативны-
ми документами об оплате и стимулировании труда. С со-
циально-экономической точки зрения заработная плата мо-
жет рассматриваться как компенсация усилий работающе-
го и основной источник удовлетворения его личных потреб-
ностей в реальных условиях.

Заработная плата – это важнейшая экономическая и со-
циальная категория, поскольку именно ее размер и соотно-
шение с уровнем цен на товары и услуги определяет качество
жизни общества и отдельных его членов и в целом – степень
социального и экономического благополучия в стране.

Понятие «заработная плата», или «оплата труда» включа-
ет указание на следующие составные части:

– вознаграждение за труд в зависимости от квалификации
работника, сложности, количества, качества и условий вы-
полняемой работы;

– компенсационные выплаты;
– стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки стимули-

рующего характера, премии и иные поощрительные выпла-
ты).

Следовательно, вознаграждение за труд (выполнение тру-
довой функции в соответствии с заключенным трудовым до-
говором), согласно данному в ст. 129 ТК РФ определению,
состоит из трех частей: основной (тарифной), компенсаци-



 
 
 

онной и стимулирующей.
Согласно Закону № 90-ФЗ, в самом общем виде оплата

труда – это денежное вознаграждение, которое работодатель
выплачивает работнику за труд.

Как социально-экономическая категория оплата труда от-
ражает противоположность интересов наёмного работника
и работодателя в их отношениях по поводу выполнения ра-
ботником работы. Для работника заработная плата – главная
и основная часть его личного дохода, средство воспроизвод-
ства его как носителя способностей к труду и члена обще-
ства. Интерес работника состоит в увеличении оплаты труда
путем увеличения как своего трудового вклада и результатов
труда, так и цены своих трудовых усилий. Для работодателя
оплата труда работников – это всегда расход на рабочую силу
как задействованный в производственном процессе ресурс.
Интерес работодателя состоит в минимизации расходов на
рабочую силу в расчете на единицу производимой продук-
ции в результате как более продуктивного использования ра-
ботника в течение рабочего времени при оговоренной опла-
те за единицу этого времени (ставке заработной платы), так
и заключения более выгодных условий найма.

Рассматривая сущность понятия заработная плата,
прежде всего, следует иметь в виду, что оно используется
применительно к лицам, работающим по найму и получа-
ющим за свой труд вознаграждение в заранее оговоренном
размере.



 
 
 

В литературе существуют разные точки зрения о числе
функций, выполняемых заработной платой. Так, по мнению
Н. А. Горелова,9 оплата труда выполняет две основные вза-
имосвязанные функции:

– воспроизводительную, которая призвана с учетом дру-
гих доходов обеспечивать расширенное или, по крайней ме-
ре, простое воспроизводство рабочей силы;

–  стимулирующую, которая направлена на обеспечение
профессионально-квалификационного роста работника и
повышение результативности его труда.

Другие ученые выделяют больше функций у заработной
платы. Наиболее важные из них, безусловно, – воспроизвод-
ственная, стимулирующая, статусная, регулирующая (рас-
пределительная), производственно-долевая и др. Воспроиз-
водственная функция состоит в обеспечении возможности
воспроизводства рабочей силы на социально нормальном
уровне потребления, т. е. в определении такого абсолютного
размера оплаты труда, который позволяет осуществить усло-
вия нормального воспроизводства рабочей силы. Отсюда и
исходное значение данной функции, ее определяющая роль
по отношению к другим. В случае когда зарплата по основ-
ному месту работы не обеспечивает работнику и членам его
семьи нормальное воспроизводство, возникает проблема до-

9 Горелов Н. А. Вознаграждение работникам (Компенсационный менеджмент):
Учебное пособие.  – СПб.: Информационно-издательское агентство «ЛИК»,
2007. – С. 70.



 
 
 

полнительных заработков. Реализация их вне предприятия
(фирмы) может вызвать не только позитивные, но и негатив-
ные последствия. Работа на два-три фронта чревата исто-
щением трудового потенциала, снижением профессионализ-
ма, ухудшением трудовой и производственной дисциплины
и т. д.

Статусная функция оплаты труда предполагает соответ-
ствие статуса, определяемого размером заработной платы,
трудовому статусу работника. Под «статусом» подразумева-
ется положение человека в той или иной системе социаль-
ных отношений и связей. Трудовой статус – это место дан-
ного работника по отношению к другим работникам как по
вертикали, так и по горизонтали. Отсюда размер вознаграж-
дения за труд является одним из главных показателей это-
го статуса, а его сопоставление с собственными трудовыми
усилиями позволяет судить о справедливости оплаты тру-
да. Здесь требуется гласная разработка (при обязательном
обсуждении с персоналом) системы критериев оплаты тру-
да отдельных групп, категорий персонала с учетом специфи-
ки предприятия, что должно быть отражено в коллективном
договоре (контрактах). Например, можно заложить распро-
страненный в развитых странах принцип трехступенчатости:

•  критерии экономической эффективности всего пред-
приятия,

• аналогичные критерии для отдельных подразделений;
• индивидуализированные критерии, играющие большую



 
 
 

стимулирующую роль (личный трудовой вклад, коэффици-
ент трудового участия, «заслуги» и т. п.).

Главная проблема и состоит в том, чтобы найти наиболее
целесообразное сочетание коллективизма в работе, необхо-
димого для успешной деятельности фирмы, и индивидуализ-
ма в заработной плате.

Статусная функция важна, прежде всего, для самих ра-
ботников, на уровне их притязаний на зарплату, которую
имеют работники соответствующих профессий в других
фирмах, и ориентация персонала на более высокую ступень
материального благополучия. Для реализации этой функции
нужна еще и материальная основа, которая воплощается в
соответствующей эффективности труда и деятельности фир-
мы в целом.

Стимулирующая функция оплаты труда важна с позиций
руководства фирмой: нужно побуждать работника к трудо-
вой активности, к максимальной отдаче, повышению эффек-
тивности труда. Этой цели служит установление размера за-
работков в зависимости от достигнутых каждым результатов
труда. Отрыв оплаты от личных трудовых усилий работни-
ков подрывает трудовую основу заработной платы, ведет к
ослаблению стимулирующей функции заработной платы, к
превращению ее в потребительскую функцию и гасит ини-
циативу и трудовые усилия человека.

Реализация стимулирующей функции осуществляется ру-
ководством фирмы через конкретные системы оплаты тру-



 
 
 

да, основанные на оценке результатов труда и связи размера
фонда оплаты труда с эффективностью деятельности фир-
мы.

Регулирующая функция заработной платы воздействует
на соотношение между спросом и предложением рабочей си-
лы, на формирование персонала (численности работников
и профессионально-квалификационного состава) и степень
его занятости. Эта функция выполняет роль баланса интере-
сов работников и работодателей. Объективной основой реа-
лизации этой функции является принцип дифференциации
оплаты труда по группам работников, по приоритетности де-
ятельности или другим основаниям (признакам), т. е. выра-
ботка определенной политики установления уровня оплаты
труда различных групп (категорий) работников в конкрет-
ных условиях производства. Это является предметом регу-
лирования трудовых отношений между социальными парт-
нерами на взаимоприемлемых условиях и отражается в кол-
лективном договоре. Указанный принцип успешно может
быть использован только в случае, если учитывается меха-
низм ценообразования на рынке труда и связанное с ним по-
ведение субъектов рыночных отношений.

Специфика товара «рабочая сила» требует разграничи-
вать понятия «цена рабочей силы» и «цена труда». Цена ра-
бочей силы – это денежное выражение ее стоимости, отража-
ющей по сегментационным признакам уровень затрат, необ-
ходимых на воспроизводство рабочей силы с учетом спроса



 
 
 

и предложения на рынке труда. Цена рабочей силы может
быть базой для формирования политики дифференциации
заработных плат на предприятии, а также при установлении
договорных условий оплаты труда конкретного работника,
нанимаемого работодателем.

Цена труда – это денежное выражение различных ка-
честв труда, она позволяет соизмерять количество труда с
его оплатой. Единицей измерения может быть цена часа тру-
да, которая является производной величиной от цены рабо-
чей силы, определяя условия оплаты труда работника по ре-
зультатам его текущей деятельности в условиях действия ме-
ханизма внутреннего рынка труда на предприятии. Цены на
различные виды труда принимают форму расчетных тариф-
ных ставок (должностных окладов). Устанавливая цену кон-
кретного вида труда, предприятие регулирует оплату труда
с тем, чтобы, с одной стороны, не занизить ее уровень (ина-
че уйдут квалифицированные кадры), а, с другой стороны,
не завысить цену, чтобы продукция фирмы была конкурен-
тоспособной не только по потребительским качествам, но и
по цене товара (продукции, услуги). В противном случае мо-
жет снизиться объем реализации (продаж, выручки), что от-
разится на спросе рабочей силы, ее занятости и т. д.

Производственно-долевая функция заработной платы
определяет меру участия живого труда (через оплату труда)
в образовании цены товара (продукции, услуг), его долю в
совокупных издержках производства и в издержках на рабо-



 
 
 

чую силу. Эта доля позволяет установить степень дешевиз-
ны (дороговизны) рабочей силы, ее конкурентоспособность
на рынке труда, ибо только живой труд приводит в движе-
ние овеществленный труд (как бы велик он ни был), а зна-
чит, предполагает обязательное соблюдение низших границ
стоимости рабочей силы и определенные пределы повыше-
ния заработной платы. В этой функции воплощается реали-
зация предыдущих функций через систему тарифных ставок
(окладов) и сеток, доплат и надбавок, премий и т. д., порядок
их исчисления и зависимость от фонда оплаты труда.

Производственно-долевая функция важна не только для
работодателей, но и для работников. Некоторые системы
бестарифной оплаты труда и другие системы предполагают
тесную зависимость индивидуальной заработной платы от
фонда оплаты труда и личного вклада работника. Внутри
предприятия фонд оплаты труда отдельных подразделений
может строиться на аналогичной зависимости (через коэф-
фициент трудового вклада или другим образом). Конкрет-
ный размер оплаты труда каждого работника – дело индиви-
дуальное, чтобы подойти к нему, необходимо знание слож-
ной структуры и механизма регулирования оплаты труда.

Для того чтобы определить сущность заработной платы,
необходимо изучить определения, которые дают экономисты
в научных трудах. Эти определения представлены в таблице
1.



 
 
 

Таблица 1
Определения заработной платы, данные разными

авторами



 
 
 

Таким образом, можно сказать, что в экономической ли-
тературе даются различные определения заработной пла-
ты, проанализировав которые можно выделить два основных
подхода к определению её сущности. Группа авторов (А. К.
Саакян, З. А. Капелюк) выделяют критерий рассмотрения
сущности заработной платы как основной формы распреде-
ления по труду. С этой позиции заработная плата предста-
ёт как личный трудовой доход работника, определяемый по
количеству и качеству труда. Другая группа авторов (Л. П.
Владимирова, А. П. Егоршин) определяют второй подход,
который состоит в рассмотрении заработной платы как де-



 
 
 

нежного выражения стоимости или цены рабочей силы.
Исходя из рассмотренных выше подходов, можно дать

следующее определение заработной платы – это лич-
ные доходы работников, которые обеспечивают воспроиз-
водство их рабочей силы, являются основной частью жиз-
ненных средств трудящихся и зависят от трудового вклада в
деятельность предприятия.

Существуют несколько главных принципов, соблю-
дение которых обеспечивает удовлетворительное решение
проблем оплаты труда.

1. Рост производительности труда должен опережать рост
реальной заработной платы или, другими словами, – индекс
реальной зарплаты I реал. должен быть меньше индекса ро-
ста производительности труда I пр. тр. Это значит, что I ре-
ал. < I пр. тр.

2. Соблюдение этого принципа обеспечивает превышение
товарных масс над суммой денег, имеющихся в распоряже-
нии населения, а значит, стимулирует дальнейшее развитие
общества.

3. Со временем реальная зарплата за тот же труд должна
расти, что свидетельствует о поступательном развитии об-
щества и обеспечивает нормальный и повышающийся уро-
вень жизни граждан.

4.  Сложный квалифицированный труд должен оплачи-
ваться выше простого, поскольку затраты на подготовку спе-
циалиста более высокой квалификации выше, чем более низ-



 
 
 

кой. Кроме того, отдача квалифицированного специалиста
выше.

5. Оплата труда должна соответствовать его количеству и
качеству.

Соблюдение этих принципов зависит от многих факторов,
определяющих общую экономическую и политическую си-
туацию в стране и обществе. Однако нужно понимать, что
возможность их выполнения с большей или меньшей пол-
нотой зависит от ситуации и действия различных внешних
факторов. В любом случае необходимо придерживаться по-
ложений основных регламентирующих документов в обла-
сти труда и заработной платы вообще и на текущий период
в частности.



 
 
 

 
2.3. Формы регулирования

оплаты труда
 

Основными формами регулирования заработной платы в
современной России являются:

–  государственное регулирование – установление мини-
мального размера оплаты труда (МРОТ), предельного разме-
ра его роста в период инфляции, налоговая политика;

– коллективно договорное регулирование на федеральном
и отраслевом уровнях – на договорной основе между прави-
тельством, руководством отраслей и профсоюзами опреде-
ляются общий порядок индексации доходов, формы и систе-
мы заработной платы, размеры социальных выплат и льгот
(в том числе пособий по безработице);

– корпоративные коллективные договоры – предприятия
устанавливают размеры тарифных ставок и окладов, доплат
и надбавок, утверждают систему участия в прибылях и пр.;

– рынок рабочей силы – определяет среднюю заработную
плату и др.

Основным методом регулирования социально-трудовых
отношений (СТО) на предприятиях является социальное
партнерство, выступающее в формах консультаций руково-
дителей профсоюзов и работодателей, заключения отрасле-
вых и региональных тарифных соглашений, коллективных
договоров (соглашений на уровне предприятий). В соответ-



 
 
 

ствии со ст. 29, 30, 31, 37 Трудового Кодекса РФ предста-
вителями трудового коллектива выступают профсоюзы и их
объединения, иные профсоюзные организации, предусмот-
ренные уставами общероссийских профсоюзов (к примеру,
первичная организация Федерации независимых профсою-
зов России (ФНПР)). Согласно ст. 33 ТК РФ представителя-
ми работодателя при проведении коллективных договоров,
заключении или изменении коллективного договора являют-
ся руководитель организации или уполномоченные им ли-
ца. Работодатели имеют право без предварительного разре-
шения органов государственной власти на добровольной ос-
нове создавать объединения работодателей в целях предста-
вительства законных интересов и защиты прав своих членов
в сфере СТО с профессиональными союзами и их объеди-
нениями, органами государственной власти, органами мест-
ного самоуправления. По экспертным оценкам, профсоюзы
пользуются поддержкой не более 20 % работников, осталь-
ные убеждены в их полной зависимости от работодателя.
Согласно законодательству, единственным субъектом пере-
говоров выступает «профсоюз большинства» (как правило,
входящий в ФНПР), который по традиции не представляет
интересы наемных работников перед владельцем предприя-
тия, а выполняет лишь задачи социально-бытового обслужи-
вания.

Во многих странах (США, к примеру) заработная плата
рабочих является результатом переговоров между лидерами



 
 
 

профсоюзов и руководством фирм. На российских предпри-
ятиях роль профсоюзов в указанном вопросе сводится в ос-
новном к декларациям о необходимости резко повысить уро-
вень минимальной зарплаты, поднять его до уровня средней
заработной платы и т. д.

Согласно ст. 40 ТК РФ, коллективный договор заключа-
ется и при наличии разногласий, а несогласованные пози-
ции становятся предметом коллективного трудового спора.
Коллективный договор и протокол разногласий должны быть
подписаны в течение трех месяцев с начала ведения пере-
говоров. Важно, что принципиальные вопросы, например,
размер заработной платы, должны включаться в протокол
разногласий, а несущественные вопросы (о дисциплинарных
взысканиях) работодатель может вносить в текст коллектив-
ного договора в ходе переговоров.

Протокол разногласий – это начало коллективного тру-
дового спора. Закон ставит наемных работников перед вы-
бором: либо начинать процедуру коллективного трудового
спора, либо смириться с нарушением своих прав, либо при-
бегнуть к альтернативным формам протеста. Сейчас работо-
датель может отказаться обсуждать с профсоюзом текущие
вопросы организации труда, его условий, конфликтные си-
туации, поскольку согласно ТК РФ соответствующих пунк-
тов нет в коллективном договоре. Причем в целях разреше-
ния коллективного трудового спора согласно ст. 399 ТК РФ
требования работников должны утверждаться на собрании



 
 
 

(конференции) большинством работающих на данном пред-
приятии, а не только работников – членов профсоюза. Сле-
довательно, процедуры и условия размещения коллективных
трудовых споров согласно ТК РФ настолько усложнены, что
подталкивают наемных работников к применению незакон-
ных действий.

Во многих развитых странах механизмы регулирования
предполагают наличие встроенных ограничителей не толь-
ко на резкое снижение, но и на неконтролируемое повы-
шение оплаты труда. Подобное регулирование может обес-
печиваться либо сложноорганизованным механизмом взаи-
модействия между объединениями работодателей и проф-
союзами, как это происходит в странах Западной Европы,
либо системой мониторинга через финансовые рынки, как
это происходит в англосаксонских странах. В РФ такие фор-
мально существующие механизмы – институты и атрибуты
социального партнерства (Российская трехсторонняя комис-
сия по регулированию социально-трудовых отношений, объ-
единения работодателей и профсоюзы, отраслевые тариф-
ные соглашения и т. п.) в большинстве случаев носят декла-
ративно-вспомогательный характер. Чаще всего они просто
«оформляют» решения, которые подготовлены либо испол-
нительной властью (на федеральном уровне), либо работода-
телями (на уровне предприятий). По оценкам, данная систе-
ма регулирования в лучшем случае могла определять лишь
две трети суммарной оплаты за труд.



 
 
 

Минимальная заработная плата является социальной нор-
мой и представляет собой низшую границу стоимости рабо-
чей силы наипростейшего труда в нормальных условиях про-
изводства. Исчисляется в денежной форме в расчете на ме-
сяц. Минимальная заработная плата устанавливается зако-
нами Российской Федерации, гарантируется государством и
обеспечивается по всей территории России. Минимальный
размер оплаты труда (МРОТ) определяется ст. 133 ТК РФ и
представляет собой устанавливаемый федеральным законом
размер месячной заработной платы за труд неквалифициро-
ванного работника, полностью отработавшего норму рабо-
чего времени при выполненных простых работах в нормаль-
ных условиях труда. В величину МРОТ не включаются до-
платы и надбавки, премии и другие поощрительные выпла-
ты, выплаты за работу в условиях, отклоняющихся от нор-
мальных, за работу в особых климатических условиях, также
иные компенсационные и социальные выплаты.

Введение минимальной заработной платы преследовало
четыре основных цели:

•  устранение чрезмерной эксплуатации работников, вы-
полняющих простые работы;

•  противодействие недобросовестной конкуренции, до-
стигаемой посредством резкого занижения заработной пла-
ты;

• повышение самых низких уровней заработной платы с
целью повышения общего уровня оплаты труда;



 
 
 

•  координирование начинаний социальной политики в
области перераспределения национального дохода, а также
экономической политики, связанных с развитием экономи-
ки.

При определении уровня минимума заработной платы ис-
пользуется множество критериев. Критерий потребностей,
т. е. абсолютного стандарта, используется в развивающихся
странах, где установление размера минимальной заработной
платы – смелый шаг в контексте реальной экономической
обстановки. В развитых странах доминирует другой подход
– установление минимума заработной платы прямо связано
с общей экономической ситуацией в стране.

Системы минимальной заработной платы разнообразны.
Из них можно выделить наиболее распространенные:

– защита социально уязвимых групп населения, имеющих
низкие заработки и неконкурентоспособных на рынке рабо-
чей силы;

– установление справедливой заработной платы (системы
такого рода относятся к определенным отраслям деятельно-
сти, профессиям);

–  установление базы всей структуры заработной платы
(борьба с бедностью, защита от занижения заработков);

–  установление минимума заработной платы в качестве
инструмента макроэкономической политики для достиже-
ния крупных национальных целей: регулирования экономи-
ческого роста, улучшения распределения доходов.



 
 
 

Две первые системы связаны с установлением минимума
заработной платы по отдельным отраслям или профессио-
нальным группам, две последние относятся к системам об-
щего применения. В мировой практике минимальная зара-
ботная плата используется как справочный инструмент для
исчисления некоторых пособий, пошлин и т.  д. По своей
сути минимальная заработная плата – это обеспечение, по
крайней мере, суммы жизненных средств, необходимых для
простого физического воспроизводства рабочей силы. Если
она обеспечивает фактически только это, то она выполняет
лишь воспроизводственную функцию.

По заключению Международной комиссии Евросоюза
(1989 г.) справедливой считается минимальная заработная
плата, достигающая 68 % национальной средней заработной
платы. В развитых странах этот принцип соблюдается, а в
некоторых – даже превышается этот рекомендуемый норма-
тив, тем самым реализуется стимулирующая функция мини-
мальной зарплаты. В России законодательно устанавливае-
мый МРОТ на протяжении всего пореформенного периода
поддерживался на крайне низкой отметке – 5–10 % от сред-
ней заработной платы. Его пересмотры проводились нерегу-
лярно, быстро обесценивалась инфляцией и имели кратко-
срочный эффект с точки зрения влияния на заработки. В на-
стоящее время МРОТ в РФ колеблется на уровне 80 % про-
житочного минимума и не превышает 30 % национальной
средней заработной платы.



 
 
 

В России с 1991 г. минимальный размер оплаты труда пе-
риодически пересматривается, но практика показывает, что
в условиях высокой инфляции отставание минимальной зар-
платы от прожиточного минимума неуклонно возрастает. Ее
уровень не гарантирует удовлетворения даже физиологиче-
ских потребностей и свидетельствует о несостоятельности
государства в решении такого важного вопроса. Такое по-
ложение практически означает отказ от предъявления ка-
ких-либо требований к работодателю и перенос решения во-
проса о минимальной зарплате на уровень предприятия.

Как справедливо отмечают авторы международного со-
циологического исследования «Становление трудовых отно-
шений в постсоветской России», «теории переходного пери-
ода утверждают прагматику новых правил и смешение в них
прежних и новых норм».10 Выводы, сделанные в этом социо-
логическом исследовании, свидетельствуют о следующем:

–  единообразия правил и практик трудовых отношений
нет и реально быть не может в силу различий по отраслям
производства (и сферы обслуживания), вследствие глубокой
«анклавизации» России, где наряду с мегаполисами своей
жизнью живет так называемая глубинка, вследствие разли-
чий этнических и региональных культур и традиций и т. д.;

– формальные, законом установленные правила трудовых
отношений повсеместно переплетаются с неформальными,

10 Становление трудовых отношений в постсоветской России. – М.: Академи-
ческий проект, 2004. – С. 13.



 
 
 

часто межличностными отношениями между рабочими и
руководством;

– работники наемного труда в подавляющем большинстве
на данный момент не видят какого-либо института, пред-
ставляющего их интересы в отношениях с работодателем:
массовые опросы указывают на полное недоверие официаль-
ным профсоюзам;

–  в конфигурациях системы управления (менеджмента)
имеют место все известные ее формы: автократическая, кла-
новая, иерархическая, бюрократическая и др.

Из этого вытекает, что на постсоветском пространстве в
России не сложились еще система трудовых отношений и со-
ответствующая политика заработной платы, адекватные со-
циальному государству, «политика которого направлена на
создание условий, обеспечивающих достойную жизнь и сво-
бодное развитие человека» (ст. 7 Конституции РФ).

В связи с изложенным представляет интерес опыт стран с
развитой экономикой. Так, например, в США, других стра-
нах проводится эффективная компенсационная политика.
Под эффективностью в данном случае понимается созда-
ние такой системы вознаграждения труда, которая способ-
на дифференцировать требования к рабочему заданию, зна-
ния и опыт наемного работника, а также стимулы произво-
дительности, связывающие показатели деятельности инди-
вида, бригады, производственной единицы и организации в
целом.



 
 
 

Изучение опыта США в разработке и проведении компен-
сационной политики, классификации и планировании ком-
пенсационных выплат может оказаться полезным в отече-
ственной практике.

Хотя еще с 1992 г. в Российской Федерации было отмене-
но государственное централизованное регулирование уров-
ня заработной платы на предприятиях, до сих пор не вступи-
ли в полную силу конкуренция и другие регуляторы на рын-
ке труда. В результате стали проявляться следующие весьма
противоречивые тенденции в динамике заработной платы.

Первая тенденция: резко возросло денежное возна-
граждение у нескольких групп работников:

– повысилась оплата труда работающих в различных част-
ных коммерческих фирмах, и туда перешли многие квали-
фицированные специалисты из государственных предприя-
тий и учреждений;

– были сняты ограничения в росте заработков руководи-
телей предприятий, и их денежные доходы во многих случа-
ях превысили средний уровень оплаты труда в сотни и ты-
сячи раз;

– в крупных монополистических предприятиях уровень
оплаты труда в 2–4 раза превысил среднеотраслевой уровень
заработной платы.

Вторая тенденция: это фактически состоявшееся обес-
ценивание рабочей силы, приведшее к тому, что заработ-
ная плата уже не могла выполнять свои воспроизводствен-



 
 
 

ные функции, т. е. обеспечивать работнику условия для нор-
мальной жизнедеятельности. В 1990-е гг. стоимость рабочей
силы удешевилась почти в 2–3 раза, причем обесценивание
рабочей силы произошло на фоне резкого роста цен.

Третья тенденция: процесс возникновения и углубле-
ния неоправданной дифференциации заработной платы. Ес-
ли в 1992 год соотношение в уровнях зарплаты 10  % ра-
ботников с самой низкой заработной платой и 10 % работ-
ников с самой высокой зарплатой было 1:6, то в настоящее
время это соотношение превышает 1:20. Тенденции обесце-
нивания рабочей силы и неоправданной дифференциации в
оплате труда достигли своего потолка. Дифференциация в
оплате труда должна быть, но она должна быть обоснован-
ной. Известно, что оплата труда является мотивирующим
фактором, если она непосредственно связана с итогами тру-
да. Работники должны быть убеждены в наличии устойчи-
вой связи между получаемым материальным вознагражде-
нием и производительностью труда. Поэтому в заработной
плате обязательно должна присутствовать составляющая, за-
висящая от достигнутых результатов. В связи с этим впол-
не оправдан рост уровня дифференциации заработной пла-
ты на основе методов качественной оценки работ, исполни-
тельности работника с учетом его индивидуального мастер-
ства, заслуг и результатов труда, т. е. в связи усилением ин-
дивидуализации оплаты труда.

Четвертая тенденция: установилась и сохраняется



 
 
 

ненормальное соотношение между минимальной заработ-
ной платой и величиной прожиточного минимума.

В Советском Союзе никогда не был законодательно опре-
делен прожиточный минимум. В 1992  г. исполнительная
власть Российской Федерации ввела так называемый «био-
логический» прожиточный минимум (ПМ). В него включе-
ны 19 основных продуктов питания (из расчета в день, на-
пример, хлеба – 0,5 кг, мяса – 100 г, колбасы – 10 г, 1/2 яйца,
картофеля – 400 г и др.), а также очень небольшие расходы
на непродовольственные товары и услуги (с 2013 г. плани-
руется исключить из ПМ расходы на непродовольственные
товары и услуги).

В 1998 г. даже принят Федеральный закон «О прожиточ-
ном уровне в Российской Федерации». В нем, в частности,
предусматривается необходимость выровнять уровень ми-
нимальной оплаты труда с прожиточным минимумом. Од-
нако нигде не указано, в какие сроки это будет достигнуто.
После принятия закона сложившееся в этом отношении по-
ложение нисколько не улучшилось. В 1998 г. минимальная
заработная плата рабочих и служащих была в 6 раз меньше
величины прожиточного минимума трудоспособного насе-
ления. Сейчас при МРОТ, равном 7800 руб., прожиточный
минимум составляет около 9 тыс. руб.

Пятая тенденция: на ряде крупных отечественных
предприятий по аналогии с развитыми странами вознаграж-
дение за труд наемных работников стало формироваться в



 
 
 

виде компенсационного пакета, включающего, кроме тарифа
(базовой части), также все виды доплат и надбавок. Компен-
сационный пакет в западных странах включает в себя мно-
жество льгот, оберегающих и обогащающих стиль жизни ра-
бочего и его семьи. Общее число элементов по основным на-
правлениям компенсаций в GM, Ford составляет: плата за
работу и производительность – 36 видов компенсаций; плата
за нерабочее время – 21 вид; продолжение выплат при нетру-
доспособности – 19; продолжение выплат при утрате работы
– 10; отсроченный доход – 23; продолжение выплат на супру-
га (семью) – 10; охрана здоровья, от несчастного случая, обя-
зательства – 23; выплаты, эквивалентные доходу: освобож-
дение от налогов – 26; льготы по налогам – 11 измерений.
Всего 179 видов компенсаций (вознаграждений). К приме-
ру, в российской компании «Силовые машины» общее число
компенсационных выплат превысило 100 видов.



 
 
 

 
2.4. Компенсационный
пакет и его структура

 
Разработка компенсационной политики современной ор-

ганизации должна базироваться на принципе стратегическо-
го соответствия и включать принятие стратегических реше-
ний по комплексу направлений: по структуре базовой зара-
ботной платы, конкурентоспособности систем вознагражде-
ний, оценке персонала и построению систем вознагражде-
ний, организации управления компенсационной системой.
Механизмы, позволяющие перевести стратегические реше-
ния из области декларируемых в практическую плоскость,
должны основываться на научно-обоснованных принципах
и быть направлены на создание системы компенсаций, спо-
собной реализовать цели и функции компенсационной по-
литики.

В рыночной экономике центральное место в отношени-
ях работник – предприятие занимает обмен результатов тру-
да наемного работника на совокупность всех видов возна-
граждения, которые предоставляются предприятием. Внут-
ри системы вознаграждений, которые используются пред-
приятием, существует разделение на внешние и внутрен-
ние вознаграждения. Внешние вознаграждения контролиру-
ются и распределяются предприятием: это те денежные вы-
платы, премии и социальные льготы, которые используют-



 
 
 

ся предприятием для стимулирования эффективного труда
своих работников, это социально-психологическая атмосфе-
ра и стиль управления, которые присутствуют в организаци-
онной культуре предприятия, словом, все внешние стимулы
и условия труда в широком смысле этого слова. Внешними
вознаграждениями можно и нужно управлять, их можно ме-
нять, конструировать и моделировать.
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