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смотрена стимулирующая функция заработной платы, дана авторская трактовка термина «стимулирую-

щая функция». Уделено особое внимание механизму определения эффективности стимулирующей 
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В современной отечественной науке 

сформировалось несколько подходов к опреде-

лению понятия «заработная плата». 

А.С. Головачев трактует заработную 

плату как совокупность вознаграждений в де-

нежной или (и) натуральной форме, полученных 

работником в зависимости  от количества, каче-

ства затраченного им труда и результатов дея-

тельности всего предприятия. Данное определе-

ние, с нашей точки зрения, искажает сущность 

взаимодействия между работником и работода-

телем, основанного на паритетных основах и не 

подразумевающего механизма «вознагражде-

ния». 

Согласно ст. 129 ТК РФ заработная пла-

та (оплата труда работника) – это вознагражде-

ние за труд в зависимости от квалификации ра-

ботника, сложности, количества, качества и ус-

ловий выполняемой работы, а также компенса-

ционные выплаты (доплаты и надбавки компен-

сационного характера, в том числе за работу в 

условиях, отклоняющихся от нормальных, рабо-

ту в особых климатических условиях и на тер-

риториях, подвергшихся радиационному загряз-

нению, и иные выплаты компенсационного ха-

рактера), стимулирующие выплаты (доплаты и 

надбавки стимулирующего характера, премии и 

иные поощрительные выплаты). Таким образом, 

в определении, данном в российском законода-

тельстве, также не учитывается специфика па-

ритетных взаимоотношений между работником 

и  работодателем. 

Заработную плату как «вознагражде-

ние» трактуют еще ряд как отечественных, так и 

зарубежных авторов, в их числе Н.А. Волгин, 

Т.Б. Будаев, М.Х. Мескон, М. Альберт, Ф. Хе-

доури, Г.Э. Слезингер, Р. Дж. Эренберг, Р.С. 

Смит. 

В.В. Адамчук считает, что заработная 

плата – элемент дохода наемного работника и 

один из элементов издержек. Н.Н. Абакумова и 

Р.Я. Подовалова трактуют заработную плату как 

часть дохода предпринимателя, расходуемую 

им для оплаты труда наемных работников. Оба 

определения не отражают всей сути понятия 

«заработная плата», а характеризуют лишь часть 

ее функций. 

В.П. Пашуто под заработной платой 

понимает цену рабочей силы, формируемую на 

основе объективной оценки вклада работника в 

результаты деятельности предприятия, размер 

которой зависит от установленного минимума 

заработной платы, сложности труда и квалифи-

кации рабочей силы, спроса и предложения на 

рабочую силу, условий выполнения работы, 

результатов деятельности предприятий и т.д. В 

данном определении нет отсылки на индивиду-

альную и коллективную ответственность за ре-

зультаты труда, что в отечественной практике 

приводит к снижению эффективности произ-

водственной деятельности. При этом нельзя 

полностью согласиться с тождественностью 

понятий «заработная плата» и «цена рабочей 

силы», так как они не совпадают ни количест-

венно, ни по выполняемым функциям. По этой 
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же причине нельзя остановиться и на определе-

нии, данном С.Ю. Рощиным и Т.О. Разумовой: 

«заработная плата – цена услуг труда». 

Заработная плата в Конвенции МОТ № 

95 «Об охране заработной платы» (ст. 1) опре-

делена как «всякое вознаграждение или всякий 

заработок, исчисляемый в деньгах и устанавли-

ваемый соглашением или национальным зако-

нодательством, которое в силу письменного или 

устного договора о найме предприниматель уп-

лачивает трудящемуся за труд». При этом дан-

ное определение  не отражает необходимость 

зависимости заработной платы от результатов 

труда, что является одним из краеугольных 

камней стимулирования работников. 

В.А. Вайсбурд трактует заработную 

плату как превращенную форму цены рабочей 

силы, величина которой определяется стоимо-

стью жизненных благ, обеспечивающих вос-

производство рабочей силы, соотношением 

спроса и предложения на нее на рынке труда и 

результатами ее производственного функциони-

рования. 

Под ценой рабочей силы В.А. Вайсбурд 

понимает цену воспроизводства способности к 

труду, категорию, характеризующую личное 

потребление работника и его семьи. 

Данное определение учитывает рыноч-

ную основу формирования заработной платы на 

основе взаимодействия спроса и предложения, 

отражает необходимость взаимосвязи между 

результатами труда и заработной платой, а так-

же не искажает специфику взаимоотношений 

между работником и работодателем. 

Определив понятие «заработная плата», 

опишем функции, выполняемые этой экономи-

ческой категорией. При этом большинство оте-

чественных ученых не дает четкого определения 

понятия «функции заработной платы» [9], пере-

ходя сразу же к их изучению. Представим ряд 

трактовок, выдвигаемых отечественными уче-

ными. 

А. И. Рофе трактует функции как осо-

бенности воздействия заработной платы на со-

циально-экономические процессы в обществе 

[11, с. 313]. 

Т.А. Рябчикова считает, что функции – 

это конкретные задачи, которые решает зара-

ботная плата как экономический элемент [12, с. 

33]. 

Б.Г. Мазманова рассматривает функции 

заработной платы как деятельность, присущую 

этой экономической категории [8, с. 30]. 

Согласно большому энциклопедиче-

скому словарю функция (от лат. functio – испол-

нение, осуществление) – это внешнее проявле-

ние свойств какого-либо объекта в данной сис-

теме отношений. Таким образом, функции за-

работной платы – это внешние проявления 

свойств заработной платы в системе отноше-

ний, формирующейся вокруг и между двумя 

субъектами – работником и работодателем и 

динамически изменяющейся под влиянием 

сферы трудовых отношений. 
В теории науки существует несколько 

классификаций функций заработной платы [15]. 

По мнению Б.М.  Генкина, заработная 

плата выполняет пять основных функций: вос-

производственную, учетную, регулирующую, 

социальную и мотивирующую [5, с. 27].  

Также пять функций выделяют В.П. 

Пашуто и В.А. Скляревская, заменяя при этом 

учетную и мотивирующую функции на измери-

тельную и стимулирующую соответственно [10, 

с. 273; 13, с. 234-235].  

В.Г. Золотогоров выделяет следующие 

функции: воспроизводственную стимулирую-

щую, распределительную, разместительную и 

функцию формирования платежеспособного 

спроса [7, с. 270; 3, с. 20].  

В.А. Вайсбурд выделяет следующие 

функции: распределительная, воспроизводствен-

ная, стимулирующая, социальная, регулирующая 

(ресурсо-разместительная), формирования пла-

тежеспособного спроса и ценообразующая [2, с. 

216]. 

Ряд авторов, например В.А. Волгин и 

Б.Г. Мазманова, выделяют четыре функции: 

воспроизводственную, стимулирующую, регу-

лирующую и социальную [3, с. 23].  

Институтом труда Министерства труда 

России сформулирована концепция реформиро-

вания заработной платы, согласно которой зара-

ботная плата выполняет только три функции: 

воспроизводственную, стимулирующую и регу-

лирующую [1]. 

Т.Ю. Перевалова рассматривает три 

блока функций: воспроизводственно-доходный, 

регуляционно-стимулирующий и социально-

классовый [4]. 

С.Б. Гиниева, Т.П. Тихомирова и С.А. 

Чубарова выделяют воспроизводственную, сти-

мулирующую, регулирующую, социально-

статусную и измерительную функции. 

Представим классификации отечест-

венных ученых в табл.1: 
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Таблица 1 

Классификация функций заработной платы 
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Воспроизводственная + + + + + + + + + 

Мотивационная +         

Учетная +         

Регулирующая  + + + + + + + Размест. + 

Социальная + + + +  + 
Соц-

стат. 
 + 

Распределительная      +  +  

Стимулирующая  + + + + + + + + 

Формирование  

платеж. спроса 
     +  + 

 

Ценообразующая      +    

Измерительная  +     +   

 

На основе анализа подходов, предло-

женных современными отечественными учены-

ми, предлагаем выделить следующие основные 

функции заработной платы: 

1.  Воспроизводственная – предпола-

гающая необходимость обеспечения работников 

и членов их семей средствами, достаточными 

для восстановления, развития и воспроизводст-

ва рабочей силы. Для реализации этой функции 

на государственном уровне часто устанавлива-

ется минимальный размер оплаты труда (далее – 

МРОТ). Суть воспроизводственной функции 

подразумевает также необходимость развивать 

творческий потенциал работника, его квалифи-

кацию, повышая тем самым человеческий капи-

тал.  

2. Социальная функция предполагает 

обеспечение справедливой дифференциации 

заработной платы, которая, с одной стороны, 

способствовала бы созданию заинтересованно-

сти у работников в повышении своей квалифи-

кации и продвижении по социальной лестнице, 

с другой стороны, соответствовала бы представ-

лениям о принципах социальной справедливо-

сти. Однако следует поддерживать баланс меж-

ду эффективностью реализации социальной 

функции и стимулирующей, так как перерас-

пределение заработных плат может привести к 

снижению эффективности стимулов для высо-

кооплачиваемых высококвалифицированных 

работников в обеспечении успешной работы 

организации. 

3. Регулирующая функция  проявляется в 

распределении заработной платы между видами 

экономической деятельности, категориями ра-

ботников, территориальными образованиями в 

зависимости от количества и качества труда, что 

позволяет заработной плате влиять на размеще-

ние рабочей силы, величину спроса и предло-

жения на нее, влиять на формирование конъ-

юнктуры рынка труда. Эта функция позволяет 

достичь баланса интересов работника, работо-

дателя и государства. 

Следует отметить, что для повышения 

эффективности заработной платы требуется 

активизация всех ее функций, особенно стиму-

лирующей. В данной статье мы остановимся на 

стимулировании работников, поэтому из всех 

функций более подробно опишем специфику 

именно стимулирующей. 

Приведем ряд определений данной 

функции, содержащихся в трудах отечествен-

ных ученых. 

Так, В.А Вайсбурд считает, что стиму-

лирующая функция предполагает установление 

зависимости размеров заработной платы от ко-

личества, качества и результатов труда работ-

ников и направлена на поощрение роста произ-

водительности продукции, повышение ее каче-

ства, квалификации работников, рациональное 

использование всех видов ресурсов, закрепле-

ние кадров в организации. 

По мнению В.А. Скляревской, стиму-

лирующая функция предполагает установление 

такой величины заработной платы, которая спо-

собствовала бы созданию у работников заинте-

ресованности в повышении производительности 

и качества их труда [13, c. 20]. 

А.Л. Жуков полагает, что стимулирую-

щая функция обеспечивает заинтересованность 

работника в индивидуальных и коллективных 

результатах труда [6, c.16]. 

С точки зрения С.П. Станишевской, 

стимулирующая функция устанавливает зави-
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симость заработной платы работника от его 

трудового вклада, от результатов производст-

венно-хозяйственной деятельности [14, с.  47]. 

Под стимулирующей функцией сле-

дует понимать внешнее проявление свойств 

заработной платы в системе отношений, 

формирующейся между двумя субъектами – 

работником и работодателем, в связи с фор-

мированием у работника необходимого уров-

ня эффективности труда, определяемой ря-

дом объективных и субъективных показате-

лей, в целях достижения эффективности дея-

тельности предприятия и его развития в 

конкурентной среде. 

Для того чтобы организовать процесс 

совершенствования системы стимулирования, 

необходимо прежде всего понять, насколько 

эффективна та или иная система. Для этих целей 

необходимо определить и использовать ряд по-

казателей, отражающих эффективность стиму-

лирующей функции заработной платы. 

Одним из основных методов оценки 

эффективности стимулирующей функции зара-

ботной платы является сопоставление выпу-

щенного объема продукции и затраченного для 

обеспечения выпуска данного объема продук-

ции фонда заработной платы. Данный показа-

тель в экономической теории называется «зар-

платоотдача» и рассчитывается по формуле 

 

Кзо = V/ФЗП, (1) 

 

где Кзо – зарплатоотдача, 

V – объем производства, 

ФЗП – фонд заработной платы. 

 

Недостатком анализа эффективности 

стимулирующей функции на основе зарплато-

отдачи является тот факт, что рост объемов вы-

пуска может быть связан с затратами не только 

в области оплаты труда, но и в сфере расшире-

ния производства и др. При этом данный метод 

может быть использован при анализе стимули-

рующей функции заработной платы в подразде-

лениях с сопоставимыми технологиями, усло-

виями производства и т.п. 

Кроме показателя зарплатоотдачи ши-

рокое распространение получил показатель, 

обратный ему – коэффициент зарплатоемкости 

труда, показывающий, сколько рублей фонда 

заработной платы приходится на один рубль 

выпущенной продукции. 

 

Кзп = ФЗП/V, (2) 

где Кзп – зарплатоемкость, 

V – объем производства, 

ФЗП – фонд заработной платы. 

 

Для оценки стимулирующей функции 

заработной платы используется и ряд других 

показателей (табл. 2), которые рассчитываются 

путем деления показателей финансово-

хозяйственной деятельности к фонду заработ-

ной платы. 

Таблица 2 

Показатели, используемые при анализе стимулирующей функции заработной платы 

№  Описание Формула 

П1 Зарплатоотдача 
Объем производства 

Фонд заработной платы 

П2 Зарплатоемкость 
Фонд заработной платы 

Объем производства 

П3 
Коэффициент отношения чистой прибыли к фонду зара-

ботной платы (далее – ФЗП) 

 Чистая прибыль предприятия  

ФЗП 

П4 Коэффициент отношения инвестиций к ФЗП 
Инвестиции а 

ФЗП 

П5 
Доля расходов на оплату труда в себестоимости выпу-

щенной продукции 

                ФЗП                ____  а 

Себестоимость вып. продукции 

П6 
Коэффициент отношения индекса роста объема производ-

ства к индексу роста ФЗП 
               ΔV 100%о 

                   ΔФЗП  

П7 
Коэффициент отношения индекса роста чистой прибыли к 

индексу роста ФЗП 

Δ Чистая прибыль100% 

ΔФЗП 

П8 
Коэффициент отношения индекса роста инвестиций к ин-

дексу роста ФЗП 
Δ Инвестиции100%    а 

ΔФЗП 

 

Все вышеописанные показатели оценки 

стимулирующей функции заработной платы 

будем называть общими показателями оценки 

стимулирующей функции заработной платы. 

Зачастую на вышеперечисленные показатели 

влияют конъюнктурные сдвиги, которые могут 

существенно изменять указанные соотношения 

безотносительно к изменению эффективности 

стимулирующей функции заработной платы. 

Так, рост мировых цен на энергоносители при-

ведет к росту показателя «зарплатоотдача» на 

предприятиях топливного комплекса, однако 

эффективность систем стимулирования на ука-

занных предприятиях в таком случае может не 
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измениться. Еще одним недостатком общих по-

казателей является невозможность их примене-

ния к отдельным структурным подразделениям 

предприятия. Они характеризуют в целом уро-

вень эффективности стимулирующей функции 

на предприятии. При этом существует объек-

тивная необходимость контроля эффективности 

стимулирования работников в каждом подраз-

делении. 

Для преодоления недостатков общих 

показателей автор предлагает использовать спе-

циальные показатели оценки стимулирую-

щей функции заработной платы. 

1. Интегральный показатель оцен-

ки эффективности стимулирующей функции 

заработной платы (Пэмф) – средневзвешенная 

оценка выполнения ключевых показателей 

деятельности (KPI) по подразделению за пе-

риод, отнесенная к премиальным выплатам 

по подразделению за соответствующий пери-

од в расчете на одного работника. 

Для оценки средневзвешенного выпол-

нения KPI не может быть применена формула 

(3), так как   допустимая с точки зрения бизнеса 

величина   перевыполнения или недовыполне-

ния показателя для каждого KPI определяется 

индивидуально. Поэтому отклонение плана от 

факта на 10% в одном случае не будет иметь 

существенных последствий для бизнеса, а в 

другом – нанесет существенный урон позициям 

предприятия на рынке.  

)),%)100/(((В п

1

ф ii

n

i

iKPI KKPIKPI  


 
(3) 

где ВKPI – некорректный расчет оценки 

выполнения KPI, 

KPIфi – фактическое значение показате-

ля, 

KPIпi – плановое значение показателя, 

Ki – удельный вес показателя с учетом 

его значимости. 

Таким образом, для расчета инте-

грального показателя оценки эффективности 

стимулирующей функции (Пэмф) автор пред-

лагает разработать и использовать пять 

уровней выполнения KPI. Наихудшему уров-

ню «не выполнено» присвоить оценку 1, а наи-

лучшему выполнению KPI «идеально» присво-

ить оценку 5 (табл. 3).  

Таблица 3 

Взаимосвязь уровней выполнения KPI и уровней отклонений KPI от плановых данных 

Уровень выполне-

ния 
Идеально 

(5) 

Перевыполнено 

(4) 

Выполнено 

(3) 

Выполнено с 

недочетами 

(2) 

Не выпол-

нено (1) 

Уровни отклонений 

KPI (%) 

< KPI ≤ <KPI ≤ <KPI ≤ <KPI ≤ <KPI ≤ 

 

Это позволит осуществлять премирова-

ние работников за выполнение заранее опреде-

ленных KPI на основе объективных данных об 

их выполнении. Применение данного подхода 

потребует сравнить соотношение между факти-

ческим и плановым исполнением KPI 

(KPIфi/KPIпi) с уровнями выполнения KPI и по-

ставить соответствующую оценку - Оi: 

Оi={1,2,3,4,5}. (4) 

В данном случае снимается вопрос о 

сопоставимости величин оценок KPI между со-

бой. При этом формула расчета   интегрально-

го показателя оценки эффективности стиму-

лирующей функции (Пэмф) примет следую-

щий вид: 

 





n

i

ii qK
1

эмф )/(Pr/))O((П , 
(5) 

где Ki – удельный вес показателя с уче-

том его значимости, 

Pr – объем премирования за период в 

подразделении, 

q – количество работников в подразде-

лении. 

2. Показатель корреляционной 

оценки эффективности стимулирующей 

функции заработной платы (ПКмф) – показа-

тель, отражающий уровень линейной корре-

ляции между средневзвешенной оценкой вы-

полнения KPI по подразделению (ОiKi) за ряд 

периодов и премиальными выплатами в рас-

чете на одного работника за соответствую-

щие периоды. Корреляция позволит выявить 

наличие статистической взаимосвязи между 

объемом премиальных выплат и эффективно-

стью работы подразделения. Пусть объясняю-

щей переменной (x) будет средневзвешенная 

оценка выполнения KPI по подразделению, а 

объясняемой (y) будет уровень премиальных 

выплат за соответствующий период в расчете на 

одного работника по подразделению.  

 yxxy yxyx   /)( , (6) 

где xy – средняя величина произведе-

ния переменных x и y, 

x – средняя величина средневзвешенно-

го выполнением KPI по подразделению, 

y – средняя величина уровня премиаль-

ных выплат, 

x иy –  среднеквадратичное отклоне-

ние по переменным x и y соответственно. 
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В случае, если корреляция между объе-

мом премиальных выплат и эффективностью 

работы подразделения будет стремиться к еди-

нице, это позволит нам сделать вывод о том, что 

за более эффективный труд работники получа-

ют большую премию, в противном случае дан-

ный показатель свидетельствует либо об отсут-

ствии взаимосвязи между данными показателя-

ми, либо, что еще хуже, об обратной взаимосвя-

зи между ними. 

Периодическое применение общих по-

казателей оценки эффективности стимулирую-

щей функции заработной платы, а также инте-

грального показателя оценки эффективности 

стимулирующей функции заработной платы и 

показателя корреляционной оценки эффектив-

ности стимулирующей функции заработной 

платы позволит своевременно выявить сниже-

ние ее эффективности. При этом следующим 

шагом в развитии системы стимулирования ста-

нет выбор оптимального пути повышения ее 

эффективности, механизма определения адек-

ватного вознаграждения за результаты работы.  
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