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1 СТОИМОСТЬ РАБОЧЕЙ СИЛЫ. ТЕОРИЯ И ОЦЕНКА 

1.1 Сущность товара рабочая сила и ее стоимость 

В процессе функционирования предприятий между собственниками и непо-

средственными производителями формируются определенные экономические от-

ношения, устанавливается уровень оплаты рабочей силы, соответствующие фор-

мы заработной платы. Важнейшими субъектами таких отношений являются 

профсоюзы и государство. 

Сущность товара рабочая сила и ее стоимость 

Основными факторами производства, как уже отмечалось, являются непо-

средственный работник и средства производства, то есть личный и вещественный 

факторы. Способ их соединения и характер функционирования определяются, 

прежде всего, существующей формой собственности на средства и результаты 

производства. Такое соединение на микроуровне — в пределах отдельных пред-

приятий — осуществляется путем включения индивидуальной рабочей силы в со-

став трудового коллектива. В данном процессе следует различать технико-

экономическую и социально-экономическую стороны. 

Технико-экономическая сторона сводится к непосредственному использова-

нию работником определенных средств и предметов труда независимо от того, 

является ли он их собственником. Главное в этом процессе — рационально орга-

низовать рабочее место, труд и достичь наибольших результатов при наименьших 

затратах энергии человека и средств производства. 

Социально-экономическая сторона соединения работников со средствами 

производства на народных, кооперативных, частично — акционерных, а также на 

частных предприятиях, где не применяется наемный труд, и некоторых других, 

находящихся в коллективной трудовой собственности, осуществляется непосред-

ственно. В этом случае работники и служащие являются одновременно и собст-

венниками средств производства и созданного ими продукта, и работниками. 

Ситуация в корне меняется, когда орудия труда принадлежат капиталистам. 

В таких условиях непосредственные работники отчуждаются от собственности на 
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руются вопросы охраны труда, социального развития, участия в управлении 

предприятием и распределении прибыли. 

Рабочая сила, ее стоимость и цена. В мировой экономической мысли сло-

жились три основных точки зрения по поводу определения объекта купли прода-

жи на рынке рабочей силы, или, как более принято в западной экономической 

науке, — рынке труда. Согласно первой, таким объектом купли-продажи является 

труд, согласно второй — рабочая сила, третьей — услуги труда или рабочей силы. 

Впервые труд назвал объектом купли-продажи У. Петти. Соответственно 

этому заработную плату он рассматривал как цену труда, величина которой опре-

деляется стоимостью минимума необходимых для существования работника 

средств. Аналогично сущность данных понятий рассматривал и А. Смит. Основой 

заработной платы он считал стоимость средств существования, необходимых для 

обеспечения жизни работника и воспитания детей, а ее нижней границей — физи-

ческий минимум. Кроме того, величину зарплаты он ставил в зависимость от 

сложившихся в обществе норм потребления, традиций, культурного уровня, 

борьбы трудящихся за свои права, соотношения сил между ними и владельцами 

предприятий. 

Придерживаясь таких же взглядов, Д. Рикардо выделял естественную и ры-

ночную цену труда. Под естественной он понимал стоимость определенной сум-

мы жизненных средств, необходимых как для содержания работников, продолже-

ния их рода, так, в известной мере, — и для их развития. Рыночная цена, по его 

мнению, колеблется вокруг естественной под влиянием естественного движения 

трудоспособного населения, соотношения спроса и предложения на труд. 

В качестве объекта купли-продажи рассматривают труд и некоторые совре-

менные западные экономисты, в частности, М.Гертнер, Дж. Хикс и др. 

Данную точку зрения наиболее последовательно отрицал К. Маркс. Он счи-

тал, что труд нельзя продавать, поскольку его не существует до момента купли-

продажи. Ведь труд — это процесс сознательной, целенаправленной деятельности 

людей, в ходе которой они изменяют внешнюю природу. На рынке работник мо-

жет продать только способность к труду — определенную совокупность своих 
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Конкретизируя свое понимание сущности продажи рабочей силы капитали-

сту, К. Маркс отмечал, что последний покупает не что иное, как временное распо-

ряжение рабочей силой. Категория «распоряжение», одна из узловых категорий 

права, юридической собственности (наряду с понятием «владение», «пользова-

ние»). Поэтому не случайно К. Маркс подчеркивал в «Капитале», что процесс ку-

пли-продажи рабочей силы в сфере обмена осуществляется только юридически. 

При этом наемный работник не отказывается от права владения на свою рабочую 

силу, но вступает с работодателем в договор как юридически свободный человек. 

Логическое продолжение данной точки зрения — утверждение отдельных совре-

менных западных экономистов о наличии рынка трудовых контрактов. 

Если процесс купли-продажи рабочей силы рассматривать в юридическом 

аспекте, то правомерно признавать и наличие рынка труда. Категория «рынок 

труда» менее емка по сравнению с категорией «рынок рабочей силы». Она выра-

жает отношения юридической собственности между наемными работниками, 

предпринимателями и опосредованно — государством по поводу условий труда 

рабочей силы, ее использования и неполной оплаты результатов такого труда. 

Рынок рабочей силы более емкая категория, так как включает работающих наем-

ных работников; тех, кто активно ищет работу; частичную оплату времени; ряд 

статей, связанных с оплатой неотработанного рабочего времени. 

Наиболее емкой категорией с точки зрения объектов, связанных с куплей-

продажей рабочей силой, является категория «трудовые ресурсы». Последние 

включают не только экономически активное население, которое ищет работу и 

занято трудовой деятельностью, но и трудовой потенциал, представленный выпу-

скниками учебных заведений и частью занятых в домашнем хозяйстве. 

Из трех приведенных точек зрения наименее логична та, согласно которой 

покупается-продается труд. Но несмотря на то, что рабочую силу не следует отде-

лять от человека, выделение категории «рабочая сила» вполне правомерно при 

рассмотрении человека экономического (Hom economicus). Ведь субъект хозяйст-

ва — не рабочая сила, а человек в совокупности всех его сущностных сил. Исходя 
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Российские экономисты Я. Певзнер и С. Брагинский утверждают, что рабо-

чая сила является предметом купли-продажи в условиях рабовладельческого и 

крепостного строя, при капитализме продаются ее услуги на определенное, обу-

словленное контрактом время, а работник остается ее хозяином. 

С этим трудно согласиться. Ведь одно из важнейших условий превращения 

рабочей силы в товар — личная свобода ее владельца — наемного работника. Та-

кой свободы не было ни у раба, ни у крепостного крестьянина. Кроме того, при 

наличии юридической свободы работник должен быть экономически зависимым, 

то есть лишенным средств производства и средств к существованию. В условиях 

рабовладельческого строя и крепостничества это второе важное условие также не 

выполнялось. 

Как утверждал К. Маркс, если рабочую силу рассматривать с точки зрения 

стоимости, то понятно, что, как и любой другой товар, она требует общественно 

необходимых затрат на свое воспроизводства в определенных условиях. Мини-

мальная граница этих затрат — стоимость жизненных средств, необходимых ра-

ботнику для поддержания физического существования (так называемый физиче-

ский минимум). Однако для воспроизводства рабочей силы нужны большие за-

траты, чем для создания физически необходимых работнику жизненных средств. 

Во-первых, работник не вечен, и, соответственно, воспроизводство рабочей силы 

должно включать затраты на содержание его семьи. Во-вторых, для выполнения 

более сложной работы требуется определенный уровень образования и квалифи-

кации работника а вследствие этого и дополнительные затраты на рабочую силу. 

В-третьих, в отличие от обычных товаров, рабочая сила, как и ее носитель — че-

ловек, исторически развивается, на величину ее стоимости влияют моральный, 

исторический, социальный и результативный элементы. 

Моральный элемент стоимости рабочей силы определяется достоинством 

человека, его самоуважением, влиянием морально-этических факторов. 

Исторический элемент состоит в росте физических, духовных и других по-

требностей человека, его способностей, для воспроизводства которых необходимо 

затрачивать все большее количество материальных благ и услуг. Социальный ас-
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стать на точку зрения авторов концепции «факторов производства») не находит 

адекватного измерения лишь с учетом его предельной полезности, что решающую 

роль тут играет подход со стороны стоимости общественно необходимых затрат 

для воспроизводства рабочей силы нормального качества (нормального относи-

тельно уровня развития производительных сил, общественного характера произ-

водства). Чтобы постоянно воспроизводить такую рабочую силу, общество, кото-

рое не способно сделать это в пределах корпоративной собственности, в лице го-

сударства расходует значительную часть национального дохода на социальные 

цели. Такой подход следует дополнить оценкой стоимости товара рабочая сила с 

учетом ее полезного эффекта. 

1.2  Сущность заработной платы, как цены за рабочую силу 

. Несмотря на то, что работодатель с точки зрения юридической собственно-

сти покупает рабочую силу, на поверхности экономических явлений создается 

видимость купли-продажи труда. Это обусловлено тем, что работник получает за-

работную плату после завершения Процесса труда, что ее величина изменяется в 

зависимости от продолжительности рабочего дня, а индивидуальные отличия в 

заработной плате объясняются неодинаковой интенсивностью труда работников. 

Купля-продажа рабочей силы объективно выступает в форме купли-продажи 

труда, поэтому ее стоимость (а также цена) превращается в заработную плату, то 

есть приобретает превращенную форму, скрывающую куплю-продажу рабочей 

силы, наличие эксплуатации, а также стирающую границы между необходимым и 

прибавочным трудом. Стоимость рабочей силы, выраженная в деньгах, приобре-

тает форму цены рабочей силы. Таким образом, заработная плата — это денежное 

выражение стоимости и цены товара рабочая сила и частично результативности 

функционирования рабочей силы. Ее вещественным, материальным содержанием 

является количество жизненных благ, необходимых для воспроизводства рабочей 

силы наемного работника и членов его семьи. Это жизненный фонд работника, 

который в условиях товарного производства имеет и стоимостное, и денежное 

выражение. 
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3) распределительную (стимулирование притока рабочей силы в одни отрас-

ли и ее оттока из других). В этих функциях сущность заработной платы раскрыва-

ется комплексно.  

Лишь при благоприятных социально-экономических условиях заработная 

плата может обеспечить воспроизводство товара рабочая сила нормального каче-

ства. 

1.4 Формы и системы заработной платы. 

 Заработная плата существует в двух основных формах: повременной и 

сдельной. 

Повременная заработная плата — это оплата стоимости и цены рабочей силы 

за ее функционирование на протяжении определенного рабочего времени. Для 

определения уровня оплаты рабочей силы выясняют почасовую ставку заработ-

ной платы, которую называют ценой труда. 

Почасовая оплата труда, как разновидность повременной, используется для 

увеличения продолжительности рабочего дня. Во время экономического кризиса 

предприниматели сокращают рабочее время с одновременным снижением поча-

совой заработной платы ниже стоимости рабочей силы. 

Сдельная или поштучная заработная плата — это оплата стоимости и цены 

товара рабочая сила в зависимости от размеров выработки за единицу времени. 

Она является превращенной формой почасовой заработной платы. Затраты рабо-

чей силы при этой форме заработной платы измеряются количеством и качеством 

произведенной продукции. Сдельная заработная плата используется для повыше-

ния интенсивности труда, сокращения расходов на наблюдение за работниками, 

усиление конкуренции среди них. 

Первой наиболее рациональной формой сдельной заработной платы, которая 

основывалась на хронометрировании рабочего дня и установлении норм выработ-

ки для наиболее сильных физически, наиболее выносливых и наиболее квалифи-

цированных рабочих была знаменитая система Тейлора (начало XX в., США). 
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данность фирме, готовность к сотрудничеству, которая приравнивается к фактору 

квалификации. Процесс работы характеризируется тут изнурительным ритмом 

движения автоматизированного конвейера. 

Для оценки полезного эффекта работы административно-управленческого и 

инженерно-технического персонала применяется метод достижения поставленных 

целей. Его основными компонентами являются установление перечня главных 

обязательств (функций) работника, конкретных сроков определения его ответст-

венности относительно каждой функции, единицы измерения такой ответственно-

сти, а также индивидуальных параметров выполнения функций в их соотношении 

с расчетными. 

Премиальные системы заработной платы связывают определенной функцио-

нальной зависимостью тарифные ставки и нормы затрат труда. Они используются 

там, где работа имеет характер однообразных операций, может быть замеряна и 

выполняется в темпе, который подвергается контролю со стороны отдельного ра-

бочего или группы рабочих (например, в электротехническом или транспортном 

машиностроении США). Текущий контроль за работником сведен к минимуму. 

Сдельно - премиальная система предусматривает выплату рабочему опреде-

ленной суммы за каждое произведенное изделие. За норматив принимается мини-

мально возможный объем выработки, благодаря чему он доступен и распростра-

няется на большинство работников. Эта система способствует интенсификации 

труда, улучшению морального и социального климата на предприятиях. 

В системах стимулирования, которые основываются на почасовых формах 

заработной платы, за норму берется объем работы, которую выполняет рабочий, 

как правило, средней квалификации за один час. За перевыполнение такой нормы 

на 1 % заработная плата увеличивается также на 1 %, но общий размер надбавок 

не превышает 15-20 % основного заработка. Такая система стимулирует преиму-

щественно количество труда, а проверка качества возложена на контролеров и 

мастеров. Повторный брак является поводом для применения дисциплинарных 

мер, а неоднократные случаи брака — для увольнения рабочего. 
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трат производства. Выплата премий рабочему зависит от размера его заработной 

платы с учетом личных и трудовых характеристик (стаж работы, рационализатор-

ская деятельность, отсутствие опозданий и прогулов, преданность фирме, готов-

ность к сотрудничеству и др.). Выплаты из премиального фонда могут быть ча-

стью прибавочной стоимости, а также частью валовой заработной платы, которую 

предприниматели выплачивают работникам в зависимости от уровня прибыли, от 

успешной работы компании. Такие выплаты не облагаются налогами, что стиму-

лирует внедрение системы «участия в прибыли». Особенностью данной системы 

является и то, что выплата премии, бонусов связывается не столько с производст-

венными результатами, сколько с финансовыми, то есть с увеличением прибыли. 

В пределах системы «участия в прибыли» работникам нередко выплачивают 

премии или их часть в форме ценных бумаг, но при этом они должны отказаться 

от участия в забастовках. В случае ухудшения конъюнктуры размеры выплат со-

кращаются или полностью прекращаются. В то же время работники не могут сво-

бодно распоряжаться акциями предприятия, на котором они работают. При пере-

ходе на другое предприятие или выходе на пенсию им оплачивают рыночную 

стоимость акций. В некоторых компаниях (например, в американской автомо-

бильной корпорации «Крайслер») работникам, которые проработали более 40 лет, 

выдают акции на 400 дол. Взамен этого администрация требует от работников со-

гласия на замораживание величины заработков.                      

Коллективная система заработной платы в наибольшей степени соответству-

ет содержанию и характеру труда в современных условиях. Она, во-первых, пре-

дусматривает дополнительный источник для выплаты заработной платы — часть 

прибыли, что усиливает стимулы к труду, создает возможность частичного пре-

вращения определенного количества наемных работников в совладельцев пред-

приятий. Во-вторых, коллективная система заработной платы наиболее согласо-

вывается с коллективным характером труда. В-третьих, ее внедрение предполага-

ет в основном контроль самих наемных работников над количеством и качеством 

изготовленной продукции, количеством и качеством затраченного труда, что со-

кращает затраты производства. 
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тенденция к повышению стоимости товара рабочая сила преобладает над тенден-

цией к снижению ее стоимости, реальная заработная плата растет. Так, в 1970 г., в 

сравнении с 1910 г. реальное содержание заработной платы в США и ФРГ вырос-

ло более чем в 8 раз, в Англии и Франции — в 3—4 раза. Покупательная способ-

ность заработной платы уменьшалась во время войн, кризисов, монопольного це-

нообразования. Например, во Франции покупательная способность рабочих в 

1920 г. была на уровне 1900 г., а в 1950 г. — на уровне 1930. С 1951 по 1986 гг. 

реальная заработная плата рабочих выросла в США в 1,3, Великобритании — в 

1,8, Франции — в 2,4, ФРГ и Италии — в 2,8, Японии — в 4 раза. С 1985 по 1990 

гг. реальная почасовая заработная плата рабочих обрабатывающей промышленно-

сти США уменьшилась на 6,2 %, в Японии выросла на 12,2, в ФРГ — на 14,9, во 

Франции — на 3, в Великобритании — на 11,7 %. 

С началом НТР к рабочей силе, ее образованию, квалификации, культурному 

уровню предъявляются более высокие требования. Процесс производства (прежде 

всего, на предприятиях гигантских корпораций) нуждается в воспроизводстве все 

более сложной рабочей силы, что, наряду с повышением результативности труда, 

его полезного эффекта стало причиной роста стоимости товара рабочая сила и 

увеличения реальной заработной платы. К факторам, которые обусловливают 

рост заработной платы, относятся также действие закона возрастания потребно-

стей, благоприятная экономическая конъюнктура, рост требований трудящихся и 

их сознательности, деятельность профсоюзов, организованность наемных работ-

ников. Так, в США при заключении коллективных договоров темпы изменений в 

заработной плате закладываются в контракт на три года вперед, потому экономи-

ческая конъюнктура в этот период практически не влияет на уровень заработной 

платы. 

В условиях НТР в развитых странах мира предпочтение отдается стимулиро-

ванию труда представителей тех профессий, которые непосредственно связаны с 

передовыми отраслями НТП. Так, в США заработная плата инженера в начале 90-

х гг. была в 1,8 раза выше, чем у квалифицированного рабочего. По уровню зара-

ботной платы к инженерам приближаются экономисты, специалисты-математики, 
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Тем не менее действие факторов, обусловливающих снижение цены рабочей 

силы, в послевоенный период было более чувствительным. Кроме того, рост ре-

альной заработной платы отставал от роста стоимости рабочей силы. Это делало 

невозможным воспроизводство за счет реальной заработной платы на надлежа-

щем уровне совокупного работника, что привело к дальнейшему углублению про-

тиворечия между потребностями в воспроизводстве сложной рабочей силы и уз-

кими границами корпоративной собственности. 

Развитие этого противоречия вызывает усиление процесса огосударствления 

рабочей силы, рост социальных расходов государства, являющихся важным эле-

ментом реальных доходов населения. Государство, осуществляя воспроизводство 

рабочей силы, придает этому процессу характер коллективного капиталистиче-

ского воспроизводства сложной рабочей силы. 

1.6 Механизм возмещения затрат на рабочую силу в различных концепциях  

В условиях централизованного управления производством, цено-

образованием, формированием индивидуальных доходов и т.д. было практически 

невозможно определить, кто на кого работает и кто за кого платит. В рыночной 

экономике отношения распределения и перераспределения гораздо более очевид-

ны и экономически обоснованны. Основным источником возмещения затрат на 

воспроизводство рабочей силы является часть создаваемого при использовании 

наемного труда дохода конкретных организаций, принимающая форму соответст-

вующих затрат работодателей. В международной практике затраты работодателей 

на рабочую силу принято называть ценой рабочей силы или труда. С этим можно 

согласиться, если не забывать, что данные затраты отражают лишь цену рабочей 

силы для работодателя. Полная же цена в современных условиях должна вклю-

чать и затраты государства (в данном случае мы не говорим о более точных оцен-

ках, учитывающих и другие затраты). С другой стороны, надо иметь в виду и то, 

что цена, которую платит за используемую рабочую силу работодатель, далеко не 

всегда совпадает с ценой (т.е. реальным доходом), которую получает за свой труд 

работник. 
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ного страхового случая, так и между застрахованными в интересах минимизации 

расходов и обеспечения надежных гарантий на случай страховых рисков. 

Уже в 80-х годах прошлого века в Германии, а затем и в других странах по-

являются различные формы социального страхования. При этом часть ДТД, пред-

назначенная на удовлетворение определенных потребностей, стала перерас-

пределяться в соответствии с принципами и правилами страхования между за-

страхованными, которые (или за которых) в равной мере несут обязательства, т.е. 

платят страховые взносы и имеют равные применительно к условиям страхования 

права. Поэтому отчисления в страховые социальные фонды (конечно, если они 

действительно страховые, т.е. уплата определенных взносов гарантирует получе-

ние определенных страховых выплат или услуг) совершенно неправомерно при-

равнивать к налогам, которые выполняют принципиально иную функцию. 

Таким образом, ДТД разделился на две различающиеся по формированию и 

использованию части: текущий доход от трудовой деятельности (ТДТД) и страхо-

вые отчисления в социальные фонды (бюджеты, кассы и т.п.). Надо иметь в виду, 

что распределение общей суммы страховых отчислений между взносами работо-

дателей и работников - это вопрос техники и действующих в той или иной стране 

МВЗ-ВРС, но не существа экономических отношений, поскольку и та, и другая 

часть взносов в равной мере является составляющей и ЗРС, и ДТД. Не случайно, в 

принятой в международной практике Системе национальных счетов (СНС), на ко-

торую постепенно переходит и отечественная статистика, отчисления работодате-

лей за работников в социальные страховые фонды учитываются в оплате труда. 

Поэтому проблема не в том, чтобы уменьшить или, наоборот, увеличить отчисле-

ния от заработной платы, а в том, чтобы уровень чистой заработной платы работ-

ников был надежно защищен законодательными и договорными гарантиями, а 

размер страховых отчислений как за счет заработной платы, так и непосредствен-

но за счет доходов организаций был обоснованным, т.е. соответствовал реальным 

страховым гарантиям. 

В развитых странах ставки отчислений в социальные фонды, как правило, 

достаточно высоки. При этом надо учитывать, что если в России страховые взно-
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ти и обиды"), дополнительные формы стимулирования персонала. В частности, 

предлагается субсидировать питание, предоставлять скидки на товары и услуги 

собственной фирмы, целиком или частично оплачивать проезд до работы и обрат-

но, организовывать совместный отдых для работников и членов их семей, предос-

тавлять работникам льготные ссуды, дополнительные оплачиваемые отпуска и 

т.д. В качестве поощрения могут рассматриваться предоставление работникам 

возможностей для обучения, повышения квалификации, а также введение различ-

ных видов дополнительного страхования здоровья, пенсий и т.д. 

Сходные формы дополнительного стимулирования работников активно ис-

пользуются работодателями и в других странах. Величина подобных затрат и 

конкретные направления могут существенно различаться по отраслям и отдель-

ным организациям. Несмотря на то что удельный вес так называемых социальных 

услуг обычно не превышает нескольких процентов в общей сумме ЗРС, работода-

тели придают им большое значение и активно используют как дополнительную 

форму не только стимулирования работников, но и повышения качества исполь-

зуемой рабочей силы. 

Предоставление социальных услуг обычно связывается с затратами и резуль-

татами труда, хотя и не столь жестко, как заработная плата. При этом если в со-

циалистической системе распределения так называемые децентрализованные 

ОФП в основном должны были распределяться "по потребностям" между всеми 

членами трудового коллектива (хотя декларированное равноправие на практике 

зачастую оборачивалось явным неравенством, субъективизмом и злоупо-

треблением при предоставлении социальных выплат и льгот за счет поощритель-

ных фондов), то в рыночной экономике социальные услуги могут оказываться как 

всему персоналу в качестве поощрения за хорошую работу, так и особо ценным 

работникам. 

В государственной экономике порядок формирования и расходования фон-

дов оплаты и стимулирования работников определялся централизованно. Пред-

приятия, как правило, имели развитую социальную сферу, на содержание которой 

расходовались не только средства соответствующих поощрительных фондов, но и 
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прибылями, полученными благодаря их внедрению, в США составляет 1:8, в 

Швейцарии -1:6, в Германии - 1:10.  

Стимулирование перспективных специалистов осуществляется посредством 

не только денежного вознаграждения, но также льгот и бесплатных услуг из фон-

дов социального потребления. Крупные компании выплачивают своим сотрудни-

кам премии к праздникам в размере 25-50% месячной заработной платы, 13-ю 

зарплату; производят выплаты к очередным отпускам; предоставляют в личное 

пользование автотранспорт с оплатой бензина; полностью или частично компен-

сируют стоимость жилья; покрывают расходы на отдых с семьей; устанавливают 

гибкий рабочий график. Для стимулирования талантливых специалистов приме-

няется система ”двух направлений в карьере”: либо административно-

должностной рост, либо работа в прежнем качестве с постепенным повышением 

оклада до уровня оплаты труда руководителей. Эти меры способствуют сохране-

нию в компании наиболее ценных кадров.  

Гибкая система оплаты труда в США построена таким образом, что фиксиро-

ванная зарплата, как правило, может только увеличиваться и практически никогда 

не уменьшается; при этом часть заработка ставится в прямую зависимость от ре-

зультатов общей работы. К основным видам дополнительной оплаты труда в 

США относят: премии управленческому персоналу; компенсационные выплаты 

при выходе на пенсию; специальные премии менеджерам, не связанные с их ус-

пехами; премии, зависящие от величины прибыли, при неизменной величине ба-

зового оклада; доплаты за повышение квалификации и стаж работы; продажу ра-

ботникам акций компаний.  

В американских корпорациях обычно действуют две основные программы 

стимулирования персонала, основанные на компенсационных (в виде постоянного 

жалованья) или стимулирующих выплатах. Побуждение работников предприятия 

к более усердному труду в интересах компании включает в себя наградные бону-

сы и ряд других форм поощрений, в частности, право на доход в виде акций. Бо-

нусы не являются фиксированной величиной (в отличие от оклада) и могут варьи-



 30

ских специалистов, это позволяет определить круг профессиональных знаний и 

умений, необходимых работнику для замещения той или иной должности.  

Консультативной фирмой ”Маккинзи” были выделены следующие факторы 

(подфакторы):  

• сфера воздействия - влияние должности на результаты деятельности 

компании (количество работников в подчинении, материальные и финансо-

вые ресурсы, рост дохода компании);  

• сложность выполнения задач, включенных в обязанности (планирова-

ние, решение проблемы и творческая активность, принятие решений);  

• требования - объем знаний и мастерства, необходимый для выполне-

ния работы (специальные и общие технические знания и мастерство, умение 

убеждать и вести переговоры, искусство управления).  

Факторы и подфакторы оцениваются в баллах, при этом ”цена” балла зависит 

от уровня жалованья: для низших уровней - два балла, для более высоких - три. 

Сумма баллов по всем подфакторам определяет сравнительную оценку каждой 

рассматриваемой должности.  

Японцы руководствуются другими принципами: в частности, руководитель 

должен быть специалистом, компетентным в вопросах, решаемых любым подраз-

делением фирмы (при прохождении повышения квалификации он выбирает для 

освоения каждый раз новый участок работы). В качестве критериев оценки персо-

нала используются совмещение профессий, способность работать в коллективе, 

осознание значения своего труда для общего дела. В основе кадровой политики - 

системы пожизненного найма, кадровой ротации, репутаций, обучения на рабо-

чем месте, формирующие мощную мотивационную среду, которая позволяет го-

товить высокопрофессиональные кадры, эффективно реализовывать их творче-

ский и интеллектуальный потенциал.  

Смысл пожизненного найма заключается в реальном обеспечении заинтере-

сованности работников трудиться в данной организации как можно дольше. Это 

зависит в основном от способности администрации заинтересовать работника оп-

латой труда, вознаграждением за выслугу лет, премиями, повышением профес-
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да, однако они не увенчались успехом. Распространение получила синтезирован-

ная система, базирующаяся на использовании двух ставок: основной личной (сту-

пень, определяемая на основе стажа и возраста сотрудников) и трудовой (разряд, 

соответствующий должности/квалификации работника, устанавливаемый в зави-

симости от квалификации и результативности труда). В типовых сетках оплаты 

труда 11 градаций и 32 ступени. Кроме того, большое значение придается допол-

нительным выплатам (пособия - семейное, транспортное, региональное, за особые 

условия труда). Два-три раза в год работники получают несколько должностных 

окладов в виде бонусов по результатам труда.  

Ежегодно Управление по делам персонала - особая правительственная струк-

тура, функционирующая на правах министерства и занимающаяся всей техниче-

ской и методической деятельностью госслужбы, анализирует уровень оплаты 

труда служащих госсектора. Затем этот показатель сравнивается с заработками 

работников производственного (частного) сектора, поскольку уровень оплаты 

труда в госсекторе ставится в прямую зависимость от оплаты труда в производст-

венном (частном) секторе. Рост зарплаты в производственной сфере влечет за со-

бой улучшение макроэкономических показателей, экономический рост, высокие 

заработки и достойный уровень жизни населения.  

Для японских моделей стимулирования труда характерны: дифференциация 

заработной платы по отраслям; изменение оплаты труда в зависимости от факти-

ческого трудового вклада и реальных результатов работы - за счет градаций внут-

ри одного разряда; оплата труда менеджеров увязывается с результатами работы 

предприятия (используется система ”плавающих окладов”, в рамках которой ба-

зовые ставки директоров, руководителей, начальников отделов колеблются в за-

висимости от динамики себестоимости, объемов производства, номенклатуры и 

других показателей, за которые отвечает тот или иной менеджер).  

В кризисных ситуациях, как правило, в первую очередь снижаются оклады 

руководителей разного уровня и главы компании, в то же время заработки рабо-

чих увеличиваются. Подобная корректировка способствует исправлению положе-
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большое значение квалификации работников, ряд западных фирм производит оп-

лату труда не по разряду работ, а по разряду рабочих, что в большей степени сти-

мулирует последних к повышению квалификации.  

Все более активной становится тенденция к отказу не только от индивиду-

альной сдельной, но и от повременной оплаты труда. При этом система матери-

ального стимулирования ориентируется на фактическую квалификацию работни-

ка, а не на указанную в дипломе. Так, на западноевропейских предприятиях 

”Дженерал Моторс” повременная оплата труда отсутствует. Работники получают 

фиксированное жалованье за квалификацию, а не за количество человекочасов, 

проведенных на своем рабочем сместе. Под фактической квалификацией понима-

ется способность работника не только выполнять свои служебные обязанности, но 

и участвовать в решении производственных проблем, разбираться в любом аспек-

те хозяйственной деятельности своего предприятия.  

Оплата за квалификацию представляет собой разновидность стимулирующей 

оплаты постоянных работников. При этом поощряются приобретение и повыше-

ние квалификации, а вознаграждаются работники скорее за соответствующие 

”инвестиции”, нежели за непосредственные результаты, показанные на рабочем 

месте. Таким образом, заработок работника зависит не от порученной ему работы, 

а от тех навыков, которые он приобрел, и от уровня его мастерства. Следователь-

но, чем выше уровень квалификации, тем выше и заработок рабочего. 

1.8 Анализ задолженности по заработной плате  

На 1 ноября 2003г. по сведениям организаций (без субъектов малого пред-

принимательства) суммарная задолженность по заработной плате по кругу на-

блюдаемых отраслей составила 20010 млн.рублей и cнизилась по сравнению с 1 

октября 2004г. на 1046 млн.рублей (на 5,0%), с 1 ноября 2004г. - снизилась на 

10234 млн.рублей (33,8%). Основная сумма задолженности по заработной плате 

сложилась из-за отсутствия у организаций собственных средств - 17500 

млн.рублей (87%), по сравнению с 1 октября она снизилась на 902 млн.рублей 

(4,9%). Задолженность из-за недофинансирования из бюджетов всех уровней со-
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заций собственных средств; в жилищном хозяйстве 68% общего объема задол-

женности связано с отсутствием собственных средств организаций и 32% - с дол-

гами бюджетов субъектов Российской Федерации и местных бюджетов; в комму-

нальном хозяйстве это соотношение составляет 77% и 23% соответственно. 

Задолженность по заработной плате на 1 ноября 2004г. имели 3,2 млн. чело-

век (каждый девятый работник в обследуемых отраслях экономики). В общей 

численности работников, несвоевременно получающих заработную плату, 36% - 

работники сельского хозяйства, 28% - промышленности, 23% - отраслей социаль-

ной сферы. 

Объем просроченной задолженности по заработной плате на 1 ноября 2004г. 

составлял 9% месячного фонда заработной платы работников наблюдаемых от-

раслей экономики; в образовании, здравоохранении, социальном обеспечении, 

культуре и искусстве - по 2%. В сельском хозяйстве объем просроченной задол-

женности составляет 50% месячного фонда заработной платы в целом по органи-

зациям отрасли (на 1 октября - 54%). 

Задолженность по заработной плате за последний месяц в общем объеме 

просроченной задолженности составила в среднем 43%; в здравоохранении и со-

циальном обеспечении - 77%; образовании, культуре и искусстве - 64%; жилищ-

ном и коммунальном хозяйстве, транспорте - 48-53%; сельском хозяйстве - 32%. 

В общей численности работников сельского хозяйства, не получающих своевре-

менно заработную плату, 47% имели просроченную задолженность в размере 2 и 

более месячных фондов заработной платы (из них около половины - в размере 5 и 

более месячных фондов). 

За период с 1 октября по 1 ноября 2004г. задолженность по заработной плате 

из-за отсутствия собственных средств организаций увеличилась в 38 субъектах 

Российской Федерации. Более четверти общего объема задолженности из-за от-

сутствия собственных средств организаций приходится на Республику Саха (Яку-

тия), Алтайский, Приморский, Хабаровский края, Оренбургскую, Тюменскую, 

Челябинскую, Омскую, Новосибирскую области, в которых размер указанной за-

долженности составил от 411 до 667 млн.рублей. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

В данной курсовой работе были рассмотрены вопросы, связанные со стоимо-

стью рабочей силы. Поскольку рабочая сила — товар, то ее цена, как и всех дру-

гих товаров, регулируется соотношением спроса и предложения, соответствую-

щими экономическими законами. По мере снижения спроса или увеличения  

предложения цена рабочей силы, то есть заработная плата, уменьшается, и наобо-

рот.  

На размер заработной платы влияет действие законов возрастания произво-

дительности труда и повышения потребностей населения, соотношение сил меж-

ду рабочими и капиталистами, выступления трудящихся, демографические фак-

торы, состояние экономической конъюнктуры, экономическая активность трудо-

способного населения, в частности, степень участия женщин в поисках работы, 

качество национального законодательства о труде и т. п. 

При анализе затрат на рабочую силу в международной практике часто ис-

пользуется деление этих затрат на так называемые прямые затраты, к которым от-

носятся расходы на заработную плату и различные социальные выплаты и соци-

альные услуги, предоставляемые персоналу за счет организации, и косвенные, к 

которым относятся отчисления в страховые социальные фонды и налоги, свя-

занные с использованием рабочей силы.  

Однако надо иметь в виду, что деление затрат на прямые и косвенные доста-

точно условно, а их соотношение еще не отражает долю   централизованного   пе-

рераспределения в общей сумме затрат на рабочую силу, поскольку часть средств, 

учитываемых в прямых затратах, на самом деле поступает также в централизо-

ванное перераспределение.  

Поэтому для более точного и содержательного анализа затрат на рабочую 

силу представляется целесообразным выделять в их структуре группы средств, 

различающихся не только по конкретному назначению, но и по механизму воз-

мещения затрат на воспроизводство рабочей силы. 


