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ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ОЦЕНКИ ИНДИВИДУАЛЬНОГО 
И КОЛЛЕКТИВНОГО ТРУДА ПЕРСОНАЛА ПРЕДПРИЯТИЙ

В. Н. Белкин, Н. А. Белкина, О. А. Антонова

В статье рассматриваются актуальные вопросы оценки труда, имеющие фундаментальное зна-
чение для экономической теории и практики. Анализ научной литературы по оценке труда показал, 
что до настоящего времени не разработана методология оценки труда. Основной задачей нашего 
исследования является нахождение теоретико-методологических подходов к оценке индивидуаль-
ного и коллективного труда персонала предприятий. В данном исследовании предпринята попытка 
применить некоторые положения из экономической теории труда для разработки методологиче-
ских подходов к оценке труда работников и коллективов предприятий. В оценке труда работников 
важно учитывать величину затрат рабочей силы в производительной форме на производство благ. 
Для оценки индивидуального и коллективного труда необходимо определить критерий, по кото-
рому будет оцениваться труд работников и производственных коллективов. По нашему мнению, 
таким универсальным критерием является полезный эффект труда. Данный критерий подходит 
для оценки как индивидуального, так и коллективного труда. Это положение отражено в методике 
оценки индивидуального и коллективного труда в Системе «РОСТ», которая представлена в данной 
статье. Разработанная методика оценки труда прошла испытание временем. На перешедших на 
эту систему предприятиях разных отраслей и организационно-правовых форм оценивают труд не 
только рабочих-сдельщиков, но и рабочих-повременщиков, руководителей, специалистов и служа-
щих. Такая оценка труда позволила существенно поднять мотивацию персонала к труду, эффек-
тивность производства и на этой основе повысить уровень зарплаты работников. 

Ключевые слова: оценка труда персонала, оценка индивидуального и коллективного труда, жизненные силы чело-
века, рабочая сила, затраты рабочей силы, производительные и непроизводительные затраты рабочей силы, интенсив-
ность труда, потери рабочей силы, отношение к труду, критерий оценки труда, полезный эффект труда, экономические 
интересы коллективов и работников, показатели оценки труда, фонд заработной платы, коэффициент эффективности 
производства, коэффициент трудового вклада, коэффициент трудового участия

Введение

В экономической, социологической и психо-
логической литературе термин «оценка» при-
менительно к труду в основном используется в 
четырех сочетаниях: оценка персонала, оценка 
деятельности (работы), оценка результатив-
ности труда, оценка трудового потенциала. 
Анализ определений оценки труда позволяет 
разделить их на три группы. В первой группе 
наиболее типичным является следующее опре-
деление. В книге «Управление персоналом 
организации» под редакцией А. Я. Кибанова 
авторы пишут: «Деловая оценка персонала 
— целенаправленный процесс установления 
качественных характеристик персонала (спо-
собностей, мотиваций и свойств) требованиям 
должности или рабочего места» [14]. 

Из этого определения видно, что речь идет 
не об оценке труда, а об оценке работников, их 
соответствии требованиям, предъявляемым 
организацией. Даже если работник соответ-
ствует требованиям должности или рабочего 
места, то это вовсе не означает, на наш взгляд, 
что его труд будет эффективным, так как труд 
работника зависит от множества разнообраз-
ных факторов, не зависящих от него самого, та-

ких, например, как материально-техническое 
снабжение, система стимулирования труда, ор-
ганизация труда и т. д.

Во второй группе определений речь идет 
об оценке работы, деятельности, труда. Типич- 
ным определением является следующее: 
«Оценка работы — определение относитель-
ной сложности различных видов работ…» [14]. 
Анализ таких дефиниций показывает, что фак-
тически оценивается сложность различных 
видов трудовой деятельности в целях тарифи-
кации труда. Ни в одном из таких определений 
не фиксируются результаты труда, т. е. оценки 
труда здесь фактически нет. Речь идет, по сути 
дела, о характеристиках сложности труда, а не 
о его оценке. 

В третьей группе определений отражена 
попытка оценить труд на основе его резуль-
тативности. Например: «Оценка результатив-
ности труда — один из видов управленческой 
деятельности по управлению персоналом, на-
правленный на определение уровня эффек-
тивности выполнения работы оцениваемым 
работником» [7]. 

В книге «Оценка работников управления» 
под редакцией Г. Х. Попова описана модель 
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содержания оценки управленческого персо-
нала. Данная модель состоит из следующих 
разделов: оценка работника, оценка его труда, 
оценка результатов труда. Оценка работника 
включает оценку знаний, навыков и умений, 
черт характера; оценка труда — оценку затрат 
времени, оценку сложности труда. 

В оценку результатов труда входят: оценка 
результатов индивидуального труда работ-
ника, оценка работника с точки зрения его 
вклада в управленческие показатели работы 
аппарата; оценка работника управления с 
точки зрения его вклада в производственные 
результаты деятельности объекта управления 
[8]. Далее в данной книге приводятся формулы 
по оценке труда и его результатов, из которых 
видно, что процесс оценки сам по себе слиш-
ком трудоемкий, чересчур детальный и, на 
наш взгляд, сложен в практическом примене-
нии [8].

В Трудовом кодексе РФ об оценке труда нет 
и речи, все внимание сосредоточено на оплате 
труда, на тех факторах, от которых должен за-
висеть размер зарплаты. Нет ни слова о связи 
зарплаты с результатами труда, величиной 
трудового вклада работников в общие итоги 
деятельности организации. В статьях 125 и 132 
ТК РФ указывается, что зарплата зависит от 
квалификации работника, сложности, количе-
ства и качества труда и его условий. Можно по-
думать, что организации, нанявшей работника 
для достижения своих экономических целей, 
все равно, какой вклад он внес в их осущест-
вление. Главное, чтобы работник обладал со-
ответствующей квалификацией, мог осущест-
влять необходимое организации количество 
труда определенного качества. 

Насколько Трудовой кодекс РФ оторван от 
реальной рыночной ситуации, видно из того 
обстоятельства, что в нем даже не упоминается 
главный «оценщик» работников — рынок труда. 
В рыночной экономике зарплата работников 
решающим образом зависит от цены труда на 
рынке труда, и организации будут платить зар-
плату в зависимости от рыночной цены труда.

Международная организация труда (МОТ) 
следующим образом определяет понятие 
«оценка работ»: «Это инструмент систематиче-
ского определения места работ в иерархии за-
работной платы внутри предприятия. Оценка 
работ опирается на сравнение и анализ тех 
требований, которые предъявляются работой к 
ее исполнителям для достижения нормальной 
производительности труда, но без учета инди-
видуальных способностей и усилий конкрет-
ных работников» [16].

Из данного определения хорошо видно, что 
речь идет вовсе не об оценке работы того или 
иного работника, а о месте конкретного вида 
труда в системе труда организации в зави-
симости от величины его оплаты. Последняя 
зависит от требований, предъявляемых к ра-
ботнику данным видом труда, т. е. от его со-
держания. Таким образом, для оценки труда 
используются не только его результаты, но 
также условия, профессиональное поведение, 
личные качества работника, потенциальные 
возможности [10] и т. д.

Анализ имеющихся в литературе определе-
ний понятий, связанных с «оценкой», дает ос-
нование сделать следующие выводы:

—	в экономической науке редко использу-
ется такое понятие, как «оценка труда», отсут-
ствует единое его понимание;

—	предлагаются оценки только индиви-
дуального труда. Такое понятие, как «оценка 
коллективного труда», в литературе не встре-
чается;

—	многие авторы связывают оценку труда 
с описанием деловых и личных качеств персо-
нала без оценки результатов труда;

—	оценка персонала и деятельности (ра-
боты) используется, как правило, для аттеста-
ции работников, при приеме на работу, при 
продвижении по службе, а не для текущей 
оценки труда;

—	не предлагаются методики оценки труда, 
дело ограничивается, как правило, лишь об-
щими рассуждениями;

—	анализ совокупности этих определений 
показывает, что в целом речь идет не об оценке 
труда работника или коллектива, а об оценке 
самих работников и персонала организации, а 
также сложности разных видов труда.

По нашему мнению, необходима большая 
работа в области четкого экономического 
определения таких понятий, как оценка труда, 
критерий и показатели оценки труда. Это по-
зволит создать теоретико-методологические 
основы оценки труда, что, в свою очередь, по-
может на практике более эффективно исполь-
зовать трудовой потенциал персонала.

Современные исследования, связанные с 
оценкой труда, показывают, что традиционная 
тарифно-окладная система оплаты труда при-
шла в противоречие с условиями функциони-
рования организаций. В связи с этим многие 
предприятия и организации стали разрабаты-
вать собственные системы оплаты труда, стре-
мясь преодолеть недостатки традиционной 
системы. Пионерами в этом деле выступили, 
в частности, МНТК «Микрохирургия глаза», 
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Вешковский комбинат торгового оборудова-
ния, ремонтно-строительное управление ГУВД 
г. Москвы, Георгиевский арматурный завод, 
Уфимский кабельный завод, Московский науч-
но-технический центр «Орион» и др.

Указанные организации полностью отка-
зались от тарифной системы и создали беста-
рифные системы оплаты труда. Достоинствами 
их являются приспособленность к конкрет-
ным условиям труда, относительная простота, 
меньшая уравнительность в распределении 
фонда зарплаты.

В МНТК «Микрохирургия глаза» в основу 
оценки труда коллективов и работников была 
положена «шкала социальной справедливости» 
[17, с. 392–394]. В ней содержатся 6 уровней 
оплаты труда. За единицу принята зарплата са-
нитарки, 4,5 балла — у генерального директора. 
Фонд заработной платы (ФЗП) распределяется 
между структурными подразделениями по до-
лям, при этом учитываются претензии к кол-
лективам. По сути дела тарифная сетка была 
заменена на сетку окладов. В этой системе нет 
оценки индивидуального труда, поэтому урав-
нительность в распределении преодолеть не 
удалось, у работников нет должных индиви-
дуальных стимулов и ответственности за свой 
труд.

В Вешковском комбинате торгового обору-
дования работники распределены по 10 квали-
фикационным группам [17, с. 394–396]. За 1,0 
принята зарплата неквалифицированного ра-
ботника. Диапазон ставок зарплаты такой же, 
как у МНТК, — 4,5. В этой системе ежемесячно 
оценивается по КТУ только труд рабочих в 
бригадах, большинство же работников оплачи-
ваются в принципе как и раньше, т. е. как при 
тарифно-окладной системе. Нет связи ФЗП с 
итогами работы предприятия, не оценивается 
труд коллективов структурных подразделений. 
Все это не позволяет активно использовать 
трудовой потенциал коллектива.

В ремонтно-строительном управлении 
ГУВД г. Москвы оценка труда работников про-
изводится на основе «коэффициента трудовой 
стоимости» (КТС), который определяется 1 раз 
в год. Он показывает величину зарплаты ра-
ботника, приходящейся на один день труда. 
Зарплата за месяц определяется в зависимости 
от числа отработанных дней и величины ФЗП 
структурного подразделения. При этом оценка 
трудового вклада работника не производится, 
т. е. это разновидность повременной зарплаты 
со всеми ее недостатками. Не оценивается и 
коллективный труд, нет связи ФЗП с показате-
лями производства [17, с. 396–397]. 

На ряде предприятий Пермской области 
внедрена система оплаты труда В. И. Бовыкина 
[2, с. 259–267]. Она состоит из тарифной си-
стемы, результирующей системы, системы 
участия в прибылях. Тарифы устанавливаются 
работникам на основе периодической аттеста-
ции следующим образом. Руководитель опре-
деляет уровень качества труда подчиненных 
работников в баллах. Отдел кадров оценивает 
профессиональный уровень с учетом образо-
вания и стажа (тоже в баллах). На основании 
этих показателей выводится тарифный коэф-
фициент работника, который умножается на 
нормативную тарифную ставку. Последняя — 
это минимальная ставка на предприятии. По 
сути дела, воспроизводится механизм обычной 
тарифной системы: тарифная ставка первого 
разряда умножается на тарифный коэффици-
ент работника. 

Всем этим бестарифным системам присущи 
общие недостатки. Главный из них видится 
в отсутствии оценки текущего труда по ре-
зультатам работы. Как и в тарифно-окладной 
системе, производится распределение видов 
работ по сложности и работников по их тру-
довому потенциалу. Аттестации проводятся 
редко (обычно 1 раз в год). В период между 
ними работник может существенно улучшить 
или ухудшить отношение к труду, однако это не 
повлияет или мало повлияет на его зарплату. В 
большинстве таких систем нет текущей (еже-
месячной) оценки индивидуального труда, что 
порождает уравнительность в распределении 
зарплаты. Не производится оценка труда кол-
лективов структурных подразделений (кроме 
системы МНТК «Микрохирургия глаза»). 
Величина ФЗП организации не зависит от ито-
гов ее работы, т. е. не ставится вопрос об оценке 
труда всей организации. Все это снижает сти-
мулирующий эффект бестарифных систем.

Детально проанализировав сложившиеся до 
середины 1990-х годов бестарифные системы 
оплаты труда, Р. А. Яковлев указывает, что ос-
новой оценки трудового вклада является ква-
лификационный уровень работника [18, с. 3]. 
В традиционной тарифно-окладной системе 
оплаты труда труд повременщиков и окладни-
ков также оценивается в основном по уровню 
квалификации работника. Тарифные сетки 
строятся по нарастанию сложности работы 
— от минимальной к максимальной сложно-
сти, соответственно растут тарифы и оклады. 
Следовательно, тарифная система есть система 
оценки трудового потенциала работника, но 
никак не труда. Не имея возможности оценить 
труд повременщиков и окладников, организа-
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ции вынуждены оплачивать их трудовой по-
тенциал. Однако надо бы оплачивать только 
ту часть их потенциала, которая реализовалась 
в процессе труда и принесла организации тот 
или иной полезный эффект.

Таким образом, задача заключается в том, 
чтобы, во-первых, оценить трудовой потен-
циал работника [13]; во-вторых, оценить его 
трудовой вклад. Оценка трудового потенци-
ала работника осуществляется через тариф-
ные и бестарифные системы [9]. При этом 
должно быть четко оговорено, что это не за-
работная плата, а цена трудового потенциала. 
Вознаграждение работника в виде зарплаты 
должно соответствовать не трудовому потен-
циалу, а трудовому вкладу. Иначе говоря, зар-
плата — это цена труда, а не трудового потен-
циала.

Методологические подходы  
к оценке индивидуального и коллективного труда 

персонала предприятий
Анализ научных публикаций по оценке 

труда показал, что до настоящего времени 
единой методологии исследования данного 
вопроса не выработано. В связи с этим мы от-
мечаем, что под методологией исследования 
мы понимаем некоторое теоретическое поло-
жение, которое используется в качестве ин-
струмента исследования объекта. За методо-
логическую основу оценки индивидуального 
и коллективного труда персонала предприятия 
в данной статье мы принимаем ряд положе-
ний из экономической теории труда, предло-
женных В. Н. Белкиным [1]. Первое положение 
связано с тем, что все затраты рабочей силы в 
труде делятся на производительные и непро-
изводительные. 

 Как известно, способность человека к труду 
в экономической теории называется рабочей 
силой человека, а труд есть процесс ее потре-
бления. Рабочая сила человека — это его спо-
собность к труду, это масса физической, нерв-
ной, умственной энергии человека, которая 
может быть использована в процессе труда. 

Рабочая сила человека входит в более широ-
кое явление — жизненные силы человека. Под 
жизненными силами человека понимается со-
вокупность физической, нервной, умственной 
энергии, обеспечивающей его биологическое 
существование и социальную деятельность. 
Структура затрат жизненных сил работника в 
течение суток может быть представлена в виде 
формулы:

ЖС = Еосн. + Ер. с. + Евнераб. вр.,            (1) 

где ЖС — затраты жизненных сил в течение су-
ток; Еосн. — затраты энергии на основной обмен 
в течение суток; Ер. с. — затраты энергии на фор-
мирование рабочей силы; Евнераб. вр. — затраты 
энергии на деятельность во внерабочее время.

Структуру жизненных сил человека, расхо-
дуемых в течение суток, можно представить 
схематически (рис.). На рисунке затраты жиз-
ненных сил находятся в диапазоне от 2900 до 
3200 ккал. Примерно такие затраты харак-
терны для труда врачей, почтальонов, маляров, 
столяров и др.

Анализ соотношения рабочей силы с жиз-
ненными силами работника позволяет сде-
лать следующий предварительный вывод. 
Определения труда через такие понятия, как 
жизненные силы и энергия человека, являются 
неточными, так как последние лишь частично 
связаны с процессом труда, значительная 
доля их не имеет прямого отношения к нему. 
Трудовая деятельность человека осуществля-
ется за счет лишь части жизненных сил, вы-
ступающей в форме рабочей силы. Поэтому на 
первый взгляд кажется, что труд и интенсив-
ность труда можно выразить через затраты ра-
бочей силы.

Определений интенсивности труда через 
рабочую силу в литературе довольно много. 
Вот одно из них: «Под интенсивностью труда 
понимается общественно необходимое коли-
чество рабочей силы, затраченное в единицу 
времени» [6, с. 14]. В этом определении все за-
траты рабочей силы в рабочее время относятся 
к труду и его интенсивности. Происходит это 
в связи с тем, что не различается производи-
тельное и непроизводительное потребление 
рабочей силы. Между тем различение их имеет 
большое теоретическое и методологическое 
значение для объяснения ряда экономических 

Затраты на основной обмен  
1600-1700 ккал 

Затраты на 
деятельность 

в рабочее время 
700-800 ккал

Затраты на 
деятельность 
в нерабочее 

время 600-700 
ккал

Рис. Структура жизненных сил человека, 
расходуемых в течение суток
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явлений, в том числе для исследования и опре-
деления оценки труда.

В процессе труда человек расходует свою 
рабочую силу, поэтому к концу рабочего дня 
обычно теряет ее в значительной степени, 
а вместе с ней и работоспособность. Однако 
уже к началу следующего дня он, как правило, 
снова полон сил, энергии, обладает восста-
новленной рабочей силой. Потребление этой 
созидающей силы и составляет суть трудового 
процесса. 

Возникает вопрос: вся ли рабочая сила, 
потребляемая в рабочее время, является 
производительной и подлежит оценке? 
Производственный опыт показывает, что на-
личие рабочей силы еще не обеспечивает ее 
использования лишь в производительной 
форме, значительная часть ее потребляется 
непроизводительно. Многочисленными ис-
следованиями физиологов доказано, что ра-
ботник в рабочее время может затрачивать 
жизненные силы, кроме основного обмена, 
на: а) целесообразную производительную де-
ятельность, т. е. на процесс труда (например, 
обработку металла резанием); б) сопротивле-
ние неблагоприятному воздействию внешней 
производственной среды (например, высокой 
температуры); в) преодоление собственного 
негативного отношения к данному виду трудо-
вой деятельности (имеются в виду непривле-
кательные, непопулярные виды труда). 

Таким образом, в зависимости от условий 
производства работник затрачивает наличную 
рабочую силу или только в одной форме — про-
изводительной, или в двух формах — произво-
дительной и непроизводительной. Типичную 
структуру рабочей силы, затрачиваемой в ра-
бочее время, можно представить следующим 
образом:

РС = ПЗРС + НЗРС,                    (2) 

где РС — масса рабочей силы; ПЗРС — произво-
дительные затраты рабочей силы; НЗРС — не-
производительные затраты рабочей силы или 
потери рабочей силы.

Непроизводительное потребление рабо-
чей силы вызывается различными причинами 
технического, организационного, экономи-
ческого и социального характера и порой до-
стигает большой величины. Так, в результате 
недостатков в организации труда во многих 
отраслях производства наблюдаются простои, 
составляющие в ряде случаев 10–20 % времени 
смены. З. М. Золина пишет по поводу простоев 
работниц-сборщиц: «В движениях рабочих 
появляется порывистость, они начинают по-

немногу волноваться, нервничать. Проверьте 
в такой момент пульс на руке у сборщицы, и 
вы обнаружите, что он значительно участился. 
Исследуйте у нее так называемую подвижность 
нервной системы, и вновь вы встретитесь 
со значительными изменениями» [5, с. 3–4]. 
Таким образом, во время простоев происходит 
потребление рабочей силы в непроизводитель-
ной форме, в то время как труд отсутствует, сле-
довательно, интенсивность труда равна нулю.

Во многих видах производства основной 
причиной непроизводительного потребления 
рабочей силы являются неблагоприятные ус-
ловия труда. Так, в горячих цехах металлурги-
ческих заводов работник теряет до 5 л воды в 
смену за счет потоотделения. Только на борьбу 
с перегревом организма он затрачивает около 
3 тысяч ккал энергии. Это такие же затраты ра-
бочей силы, как при непрерывной работе топо-
ром в течение 5 часов. В условиях высокой тем-
пературы не только при работе, но и в состоя-
нии покоя происходит значительное учащение 
пульса — до 100 ударов в минуту и больше. 
Одно лишь пребывание работника у горячей 
мартеновской печи учащает пульс до 94 ударов 
в минуту, т. е. рабочая сила потребляется, как и 
при труде средней тяжести, хотя труда нет. 

Из этих примеров со всей очевидностью 
следует, что работник, занятый в неблагопри-
ятных условиях труда, не только затрачивает 
свою рабочую силу на получение полезного 
производственного результата, но и теряет ее 
непроизводительно на сопротивление небла-
гоприятным факторам окружающей среды. 
Эти затраты, как и во время простоев, не могут 
считаться трудом, так как не являются в эко-
номическом смысле ни целесообразными, ни 
производительными. Они происходят в тече-
ние всего рабочего времени вне зависимости 
от того, осуществляется в данный момент труд 
или отсутствует, и находят выражение не в тех 
или иных благах, а в производственном утом-
лении работника.

По своей экономической природе произ-
водительные и непроизводительные затраты 
рабочей силы противоположны. Они проти-
востоят друг другу как части целого: при росте 
одних затрат снижаются другие, и наоборот. 
Еще в начале прошлого века английский иссле-
дователь труда X. М. Вернон писал: «Здоровый 
рабочий имеет, во всяком случае, определен-
ный запас энергии, который он затрачивает 
на выполнение повседневной работы, и чем 
больше энергии он тратит бесполезным и не-
нужным образом, тем меньше ее остается для 
выполнения полезной работы. Всякая беспо-
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лезная затрата энергии понижает производи-
тельность труда» [3, с. 7].

Таким образом, разграничение совокупных 
затрат рабочей силы на производительные и 
непроизводительные позволяет уточнить по-
нятие труда. Первые выступают в виде целе-
сообразного, производительного потребления 
рабочей силы, т. е. в форме труда, вторые — в 
форме потерь рабочей силы. Труд определя-
ется не всеми затратами рабочей силы в рабо-
чее время, а лишь теми, которые вызваны этой 
целесообразной, производительной деятель-
ностью. Следовательно, труд есть производи-
тельные затраты рабочей силы, а интенсив-
ность труда характеризуется величиной про-
изводительных затрат рабочей силы в единицу 
рабочего времени, иначе говоря, затратами 
труда в единицу рабочего времени.

Интенсивность труда может быть опреде-
лена по формуле: 

ПЗРС Кол.Т
ИТ

РВ РВ
,= =                   (3)

где ИТ — интенсивность труда; ПЗРС — произ-
водительные затраты рабочей силы; Кол. Т — 
количество труда; РВ — рабочее время.

В свете изложенного структуру рабочей 
силы, потребляемой в рабочее время, можно 
представить в следующем виде:

РС = Кол. Т + ПРС,                    (4)

где РС — масса рабочей силы; Кол. Т — количе-
ство труда; ПРС — потери рабочей силы. 

Величина затрат рабочей силы в произво-
дительной форме зависит от характера, вида, 
содержания, темпа и других характеристик 
труда. Непроизводительное потребление ра-
бочей силы вызывается неблагоприятными 
условиями труда, недостатками в организации 
производства, труда и управления и другими 
причинами.

В свете изложенного становится очевидным, 
что интенсивность труда может быть выражена 
через затраты рабочей силы без всяких огово-
рок только тогда, когда труд осуществляется в 
идеальных условиях производства, характери-
зующихся отсутствием всяких потерь рабочей 
силы. При определении интенсивности труда, 
протекающего в реальных условиях современ-
ного производства, необходимо особо подчер-
кнуть, что речь идет о производительно израс-
ходованной рабочей силе.

Представление о труде как о совокупности 
всех затрат жизненных сил человека в рабочее 
время породило логически противоречивые его 
определения. Эту целесообразную и произво-

дительную деятельность человека стали опре-
делять как «бесполезную», «ненужную», «не-
производительную» и т. д. Так, Г. Н. Евстафьев 
пишет о «ненужной интенсивности труда» [4, 
с 298], И. Г. Ушеров — о «непроизводительной 
интенсивности труда» [15, с. 20], В. Д. Патрушев 
— о «непроизводительном характере труда», 
«полезной и непроизводительной интенсивно-
сти труда» [11, с. 76; 12, с. 71, 115] и т. д.

И теоретически, и практически давно уста-
новлено, что труд — это полезная, производи-
тельная деятельность людей, и в этом состоит 
его основное отличие от других видов дея-
тельности, например от спорта, самодеятель-
ности и прочего. И если труд характеризуется 
«бесполезной» интенсивностью, то он должен 
иметь и «бесполезный» результат, «бесполез-
ную» производительность. Критерием трудо-
вой деятельности человека является создание 
благ в виде вещей, услуг и духовных ценностей. 
Непроизводительные затраты рабочей силы 
не соответствуют этому критерию, так как не 
только не воплощаются ни в какие ценности, а, 
наоборот, сокращают полезный эффект труда. 
Тем более не могут являться трудом потери ра-
бочей силы во время простоев или ее затраты 
на преодоление неблагоприятного воздей-
ствия производственной среды.

В понятии «непроизводительная интенсив-
ность труда» искусственно соединяются вза-
имоисключающие друг друга позиции — не-
производительные затраты производительных 
затрат рабочей силы. Из этого логического ту-
пика нельзя выйти без разграничения совокуп-
ных затрат рабочей силы на производительные 
и непроизводительные и уточнения на этой 
основе понятия труда. Если труд — это лишь 
производительные затраты рабочей силы, то 
непроизводительной оказывается не трудовая 
деятельность, а та часть рабочей силы, которая 
теряется в рабочее время. 

Определений труда в экономической ли-
тературе множество, и это вполне объяснимо. 
Труд — явление очень сложное, многосторон-
нее, его последствия неоднозначны и т. д. В 
самом общем виде можно выделить его эко-
номический, социальный и психофизиологи-
ческий аспекты. У разных авторов прослежи-
ваются в той или иной степени эти аспекты 
в определениях труда. Экономистов, вполне 
понятно, интересует экономический аспект 
труда, т. е. труд как экономическое отношение 
людей в процессе производства. Давно уста-
новлено, что работающий человек является 
главной производительной силой общества 
и что труд — отец богатства. Однако труд, как 
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экономическое отношение, исследован явно 
недостаточно, здесь предстоит еще многое 
выяснить. 

Среди бесчисленного количества видов де-
ятельности людей нужно выделить один вид 
— трудовую деятельность. Это можно сделать 
только определив критерий труда. Исходя из 
предложенного выше критерия, можно утвер-
ждать, что человек занимается трудовой де-
ятельностью только в том случае, если он 
производит те или иные блага (вещи, услуги, 
духовные ценности). Таким образом, самое 
простое определение труда таково: труд — это 
деятельность человека по производству благ. 
Под эту дефиницию подходят: деятельность по 
производству благ в самых разных организа-
циях, индивидуальная трудовая деятельность, 
домашний труд, труд в личном подсобном хо-
зяйстве и т. д. Таким образом, выше изложен-
ные соображения позволяют следующим об-
разом определить понятие «труд». Труд — это 
деятельность человека по производству благ 
(вещей, услуг, духовных ценностей) [1].

Другое положение связано с полезным эф-
фектом труда, который является критерием 
оценки индивидуального и коллективного 
труда. Труд повременщиков и окладников 
измеряется на практике рабочим временем. 
Однако разные работники приносят в единицу 
времени весьма различающийся полезный эф-
фект, так как неодинаковы количество и каче-
ство их труда. Но уловить эти различия весьма 
сложно, поэтому при оплате их труда господ-
ствует уравниловка, что понижает мотивацию 
труда работников.

В современных условиях даже в производ-
ственных коллективах (заводах, фабриках, 
шахтах, стройках и т. д.) доля рабочих-сдель-
щиков невелика (обычно 25–30 %). В связи с 
этим труд двух третей работников производ-
ственных организаций, а в непроизводствен-
ной сфере всех работников, не оценивается и 
зарплата распределяется в основном уравни-
тельно.

Провозглашенный социалистический прин-
цип распределения — по количеству и качеству 
труда — для большинства работающего насе-
ления СССР так и остался декларацией. Этот 
принцип на практике был истолкован таким 
образом, что зарплату стали назначать в зави-
симости не от трудового вклада работника, ре-
зультата его труда, а от его образования, уровня 
квалификации, должности, условий труда, на-
роднохозяйственного значения отрасли и ге-
ографического района труда. В этом перечне 
показателей полезный эффект труда затерялся.

Еще до начала труда работнику назначают 
основную зарплату, полагая, что чем выше ква-
лификация и образование, тем больший трудо-
вой вклад он внесет. Однако на практике далеко 
не всегда это происходит. Во-первых, потому, 
что неизвестно, как будет работник относиться 
к труду, захочет ли он полностью использовать 
свой трудовой потенциал. А во-вторых, потому, 
что труд и его продукт зависят не только от ра-
ботника, но и от условий, в которые его ставит 
организация. Так что прямой и жесткой связи 
между уровнем развития работников и эффек-
тивностью производства товаров и услуг может 
и не быть. В связи с этим обстоятельством на-
значенные априори тарифные ставки и оклады 
зачастую не подтверждаются продуктом труда. 

Весьма важно определиться теоретически 
— что является критерием оценки труда ра-
ботника. Для этой роли не подходят, как мы 
уже показали, уровень квалификации, обра-
зования, стаж работы и т. д. Организация во-
все не обязана оплачивать деловые качества 
работника. Она нанимает его исключительно 
для того полезного эффекта, который он мо-
жет принести. Поэтому и оценивать его нужно 
по величине этого полезного эффекта. Иначе 
говоря, критерием оценки труда может быть 
только полезный эффект труда и ничего более. 
Причем неважно, в чем выражается полезный 
эффект — в виде некоторого количества дета-
лей, изделий или услуг управленческой дея-
тельности, услуг производственного и непро-
изводственного характера.

Трудовой кодекс РФ рекомендует оценивать 
труд по усилиям, затратам рабочего времени, 
квалификации, количеству и качеству труда 
и т. п. Все это находится на стороне работ-
ника. Это характеризует его трудовой потен-
циал, и он требует за него соответствующую 
оплату, а оплата — это и есть денежная оценка. 
Работник рассуждает так: я работаю от «звонка 
до звонка», никаких замечаний не имею, ква-
лификация у меня высокая — плати как поло-
жено, т. е. хорошо плати.

Работодатель рассуждает иначе: я тебя на-
нял для того, чтобы ты выполнял свои трудо-
вые обязанности, причем напряженно, иници-
ативно и т. д. Ты должен окупить мои расходы 
на твою зарплату и принести организации еще 
прибыль. То есть работодатель оценивает труд 
с точки зрения достижения целей организа-
ции. А цель организации — не количество и ка-
чество труда, а количество и качество продукта 
труда. Поэтому и оценка труда должна исхо-
дить из целей хозяйственной деятельности. В 
условиях рынка критерием оценки труда явля-
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ется масса выручки, а вознаграждение за труд 
— часть этой выручки в виде фонда заработной 
платы.

До тех пор, пока труд не завершен, пока не 
получен результат труда, ничего определен-
ного о труде сказать нельзя, невозможно его 
оценить. Как невозможно измерять вес весом, 
длину длиной, так нельзя оценивать труд тру-
дом. Оплачиваться должен лишь оцененный 
труд — и не по его количеству и качеству, а по 
продукту, полезному эффекту труда, т. е. по 
тому, во что реально вылились количество и 
качество труда. Это положение подтверждает 
современная российская экономика. Рынок 
оценивает не труд, а его продукт. Рынку все 
равно, какая квалификация и какое образова-
ние у работников организации, уровень орга-
низации труда и работы с персоналом, интен-
сивность и производительность труда и т. д.

Итак, в условиях рынка критерием оценки 
труда персонала организаций является масса 
выручки от продажи товаров и услуг. Иначе 
говоря, критерий — не количество и качество 
труда коллектива, а количество и качество ре-
ализованных продуктов его труда. Это весьма 
важное обстоятельство. Из него следует, что 
критерием оценки труда работника внутри ор-
ганизации должен быть продукт труда в виде 
товара или услуг, трудовой вклад работника в 
общий конечный результат труда.

На практике понятия «труд работника» и 
«трудовой потенциал работника» зачастую 
рассматриваются как синонимы. Последний 
характеризуется многими показателями: воз-
раст, пол, состояние здоровья, уровень профес-
сиональной и общей подготовки, инициатив-
ность или пассивность, творческое отношение 
к делу или чисто исполнительский подход к 
нему, общий уровень мотивированности и т. д. 
Все эти характеристики взаимодействуют в 
процессе труда, происходит реализация тру-
дового потенциала работника, в итоге полу-
чается продукт труда. И только по нему можно 
оценить труд, а также степень реализации тру-
дового потенциала работника. Поэтому вклю-
чение в оценку труда отдельных характеристик 
трудового потенциала работника нелогично и 
неправомерно. 

Термин «оценка» происходит от глагола 
«оценивать», что означает устанавливать 
(определять) чему-либо цену. Именно из 
этого семантического содержания термина 
«оценка» мы и исходим в своем исследовании. 
Отсюда следует, что оценка труда — это опре-
деление цены труда. Цена труда, как правило, 
выражается в деньгах, однако она может быть 

выражена в натуральных продуктах (натуро-
плата).

Для рабочих-сдельщиков денежная оценка 
труда осуществляется путем умножения рас-
ценки на число изделий. Для рабочих-повре-
менщиков, руководителей, специалистов и 
служащих нужны иные способы расчета цены 
их труда, косвенные методы, так как эти кате-
гории работников непосредственно продукт 
труда не производят. Тем не менее необходимо 
определять их трудовой вклад и оценивать 
его, в противном случае уравниловку в оплате 
преодолеть не удастся. В связи с изложенным 
встает сложная и весьма актуальная задача — 
научиться оценивать труд повременщиков и 
окладников.

Насколько важно оценивать труд по его 
результату, показывает анализ материалов 
социологических опросов на ряде предприя-
тий. Нами была поставлена задача — оценить 
отношение к труду рабочих-сдельщиков и ра-
бочих-повременщиков. У первых труд оцени-
вается и оплачивается по продукту труда, его 
количеству и качеству, у вторых — по отрабо-
танному времени. Сам способ оценки труда на-
кладывает отпечаток на сознание работников 
и их отношение к труду, что хорошо видно из 
данных таблицы 1. Опросы проведены в 2009–
2011 годах (опрошено 864 чел., что составило 
15 % от числа персонала данных организаций).

Оценка отношения к труду производилась 
по следующей системе: работают добросо-
вестно — 5 баллов, работают не в полную силу 
— 3 балла, работают недобросовестно — 1 балл 
[1]. 

На указанных предприятиях отношение 
к труду сдельщиков значительно лучше, чем 
у повременщиков. Средний балл сдельщи-
ков составил 4,11, а повременщиков — 3,6. 
Респонденты оценили отношение к труду 
сдельщиков в целом в 1,1 раза выше. Однако 
заслуживает особого внимания соотношение 
недобросовестно работающих: среди сдельщи-
ков их доля в 3,2 раза меньше, чем среди по-
временщиков. А работающих в неполную силу 
среди повременщиков в 1,5 раза больше, чем 
среди сдельщиков. Таким образом, персонал 
организаций четко видит, что оценка труда 
по его результату обеспечивает более высо-
кую мотивацию труда, чем оценка по рабочему 
времени.

В условиях рынка критерием оценки труда 
является продукт, результат труда, но повре-
менщики и окладники сами не производят 
товары и услуги. Однако они участвуют в ко-
операции труда в организации, вносят свой 
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трудовой вклад в результаты труда всего кол-
лектива. Так возникает противоречие — нужно 
оценивать труд по продукту труда у работни-
ков, непосредственно не производящих его. 
Это противоречие может быть разрешено пу-
тем вычисления доли окладников или повре-
менщиков в общем итоге коллективного труда. 
Таким образом встает следующая важная за-
дача — научиться оценивать коллективный 
труд.

Тарифно-окладная система оплаты труда 
не приспособлена для оценки коллективного 
труда. Большинство известных нам бестариф-
ных систем оплаты труда также нацелено на 
оценку индивидуального труда. Следовательно, 
предстоит разработать теоретически обосно-
ванные методики оценки коллективного труда.

Исходным положением в данном случае 
должно послужить очевидное обстоятельство 
— труд коллектива организации оценивает 
рынок. Именно с рынка приходят денежные 
средства, часть которых как раз и представляет 
собой цену труда коллектива организации, 
— фонд заработной платы. Чем эффективнее 
труд коллектива, тем выше оценка его труда, 
и наоборот. Однако это лишь общее правило. 
В каждом конкретном случае на оценку труда 
коллектива организации влияет также распре-
деление вырученных средств между наемным 
персоналом и собственниками. Тем не менее 
тенденция очевидна: чем эффективнее труд, 
тем больше объем реализованной продукции 
и возможности повышения оценки коллектив-
ного труда (фонда зарплаты). 

Следовательно, дело только за тем, чтобы 
разработать механизм реализации этой тен-
денции. Для этого нужно связать показатели 
оценки труда коллектива организации с объе-
мом товарной продукции и объемом продаж. 
Тогда рынок войдет внутрь организации и 
заставит ее приспособить внутренний хозяй-
ственный механизм к требованиям рынка.

Однако проблема оценки труда этим не ис-
черпывается. Необходимо научиться оцени-
вать труд коллективов структурных подразде-
лений организации. Обычно он не оценива-
ется, за исключением тех производственных 
организаций, в которых планируются и учиты-
ваются показатели производства основных це-
хов. Что же касается труда коллективов струк-
турных подразделений вспомогательного про-
изводства и управления, то практически его 
нигде не оценивают.

По этой причине именно во вспомогатель-
ных, обслуживающих подразделениях и управ-
лениях организаций господствует уравнитель-
ное распределение зарплаты. Чтобы преодо-
леть «уравниловку», необходимо научиться 
оценивать коллективный труд, а для этого надо 
дать структурным подразделениям показатели 
оценки коллективного труда, учитывать их вы-
полнение, определять трудовой вклад каждого 
коллектива и жестко связать фонд зарплаты 
коллектива с результатами его работы. Оценка 
труда начинается не внутри, а вне организа-
ции — на рынке. И только рынок может сказать, 
чего стоит труд коллектива, он же и отмерит 
ту величину фонда зарплаты, которую можно 
распределять внутри организации.

Инструментом оценки выступает объем ре-
ализованной продукции и услуг, иначе говоря, 
денежная выручка. Эффективность и качество 
труда находят непосредственное выражение 
в количестве и качестве продукции, а опосре-
дованное — в массе выручки от ее реализации. 
Таким образом, рынок указывает предприя-
тию, как оно работает. Он же его вознаграждает 
то щедро, то скупо. То есть очевидно, что раз-
мер этого вознаграждения должен быть жестко 
связан с объемом продаж, ибо никакого другого 
источника для оплаты труда не существует.

Однако до сих пор сохранился почти неиз-
менным способ формирования фондов зара-
ботной платы на большинстве предприятий. 

Таблица 1
Оценка отношения к труду рабочих (% к общему числу опрошенных)

Организация Категории работников

Оценка отношения к труду
Оценка 
в баллахРаботают до-

бросовестно
Работают не в 
полную силу

Работают 
недобросо-

вестно
Предприятие перера-
батывающей отрасли

Рабочие-сдельщики
Рабочие-повременщики

50
29

27
52

2
6

4,2
3,5

Предприятие по про-
изводству нефтяных 
насосов

Рабочие-сдельщики
Рабочие-повременщики

47
36

30
38

5
8

4,02
3,7

Средний балл Рабочие-сдельщики
Рабочие-повременщики

4,11
3,6
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Фонд зарплаты формируется в соответствии с 
тарифно-окладной системой оплаты труда, как 
сумма тарифных зарплат, окладов, сдельной 
зарплаты и премий (если они начисляются). 
Сформированный таким образом фонд зар-
платы слабо отражает или вовсе не отражает 
экономические итоги работы предприятия.

В Системе «РОСТ» (Рыночная оценка и сти-
мулирование труда) 1 фонд зарплаты предпри-
ятия формируется иначе. Его величина зависит 
от динамики основных экономических пока-
зателей производства и реализации товаров и 
услуг за месяц. Чем лучше сработал коллектив, 
чем больше произвел и продал, тем больше 
фонд зарплаты. Величина ФЗП ставится в пря-
мую зависимость от объема реализованной 
продукции, а также таких показателей, как 
объем производства товарной продукции, ма-
териальные затраты на один рубль товарной 
продукции, производительность труда, каче-
ство продукции и т. д. 

Фонд зарплаты истекшего месяца рассчи-
тывается по формуле:

ФЗПистекш. мес. = ФЗПпредыд. мес. × КЭП,        (5) 

где ФЗПистекш. мес. — фонд зарплаты истекшего 
месяца; ФЗПпредыд. мес. — фонд зарплаты преды-
дущего месяца; КЭП — коэффициент эффек-
тивности производства за истекший месяц. 

Рыночная оценка труда коллектива пред-
приятия трансформируется в коэффициент 
эффективности производства и рассчитыва-
ется по формуле:

КЭП = К1 × З1 + К2 × З2 + … + Кn × Зn,       (6)

где К1, К2, … Кn — показатели оценки труда 
коллектива предприятия за отчетный месяц 
(объем реализации продукции, объем произ-
водства товарной продукции, материальные 
затраты на 1 руб. товарной продукции и т. д.); 
З1, З2, …, Зn — коэффициенты значимости пока-
зателей оценки труда.

Полученный ФЗП необходимо распределить 
так, чтобы сам способ распределения вызывал 
желание у коллективов и работников структур-
ных подразделений работать больше и лучше. 
Для этого нужно жестко связать ФЗП подразде-
лений с их вкладом в общие итоги труда пред-
приятия. Так возникает следующая важная за-
дача — оценка труда коллективов структурных 
подразделений. 

1	Авторами-разработчиками данной системы явля-
ются д. э. н В. Н. Белкин, д. э. н. Н. А. Белкина, к. э. н. 
О. А. Антонова. Система внедрена на предприятиях маши-
ностроения, металлургии, строительства и строительных 
материалов, в легкой промышленности и т. д. 

Труд коллектива всего предприятия, как 
уже говорилось, оценивает и вознаграждает 
рынок. Но рынок не может непосредственно 
оценить труд коллективов структурных под-
разделений предприятия, так как они не вы-
ходят на него с продуктами своего труда. Эту 
задачу должно решать само предприятие. 
К сожалению, в подавляющем большинстве 
предприятий коллективный труд работников 
структурных подразделений не оценивается. 
Исключением являются лишь те предприятия, 
в которых формируются отдельно фонды зар-
платы цехов основного производства и уста-
навливаются для них показатели премирова-
ния.

Что же касается отделов и служб управле-
ния, подразделений вспомогательного про-
изводства и т. д., то их коллективный труд не 
оценивается, отдельного ФЗП не формируется, 
а зарплата распределяется индивидуально по 
работникам. Тем не менее, все они распреде-
лены по структурным подразделениям, т. е. 
являются членами отдельных коллективов. 
Однако их личные экономические интересы 
не переплетаются, коллективного экономиче-
ского интереса не возникает. Их объединяет 
лишь штатное расписание. Но если нет кол-
лективного экономического интереса, то и 
нельзя опереться на него при решении произ-
водственных задач. На практике коллективный 
интерес явно недооценивается, не использу-
ются мощные рычаги управления и стимули-
рования коллективного труда.

Происходит перескакивание от экономиче-
ского интереса коллектива всего предприятия 
к индивидуальному интересу, минуя инте-
рес коллективов структурных подразделений. 
Здесь скрывается большой резерв роста эф-
фективности производства товаров и услуг. И 
резерв этот лежит на поверхности: каждая ор-
ганизация есть сумма коллективов структур-
ных подразделений, дело лишь за тем, чтобы 
научиться оценивать их труд и вознаграждать 
по труду. В Системе «РОСТ» эта задача реша-
ется следующим образом.

Каждому структурному подразделению 
устанавливаются три, четыре и более оценоч-
ных показателей, которые зависят от него и 
определяют его вклад в общие результаты ра-
боты организации. По сути дела, это резуль-
тативные показатели работы структурного 
подразделения, связанные с его функцио-
нальными обязанностями, ради которых оно 
и создано. На предприятиях такими структур-
ными подразделениями являются управления, 
службы, отделы, цехи, участки и т. д. 
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Итоги работы подводятся ежемесячно. 
Базой сравнения являются фактические ре-
зультаты работы предыдущего месяца, планы 
и нормативы. Задача коллектива структурного 
подразделения заключается в том, чтобы сра-
ботать лучше, чем прежде. При этом возна-
граждение коллектива возрастает.

Механизм вознаграждения коллективов 
следующий. Коллективам подразделений уста-
навливается их доля в фонде зарплаты пред-
приятия. Эта доля исчисляется по фактически 
начисленной зарплате за предыдущий период 
(год, полгода, квартал) или по штатному рас-
писанию. По сути дела, фиксируется та доля в 
фонде зарплаты, которую систематически по-
лучали те или иные коллективы. Эта базовая 
доля и закрепляется за ними. Базовая доля рас-
считывается по формуле: 

прод.баз.

баз
орг.баз.

ФЗП
Д

ФЗП
,=                        (7)

где Дбаз — базовая доля фонда зарплаты под-
разделения в фонде зарплаты предприятия, 
исчисленная за предыдущий (базовый) период 
(за год, полгода, квартал); ФЗПподр. баз. — фонд 
зарплаты подразделения; ФЗПорг. баз. — фонд 
зарплаты предприятия.

Данная доля, рассчитанная по формуле, 
корректируется по итогам работы за месяц в 
зависимости от степени выполнения коллек-
тивом показателей оценки труда. Последние 
находят интегральное выражение в коэффи-
циенте трудового вклада коллектива (КТВкол). 
Расчет КТВкол производится по формуле:

КТВкол = К1 × З1 + К2 × З2 +, …, + Кn × Зn, (8)

где К1, К2, …, Кn — показатели оценки труда под-
разделения; З1, 32, …, Зn — коэффициенты зна-
чимости показателей.

В том случае, если, например, коллектив за 
истекший месяц превысил установленные по-
казатели, то его КТВ будет больше единицы. 
Если коллектив понизил свои результаты, то 
его КТВ будет меньше единицы. В обоих слу-
чаях величина КТВ прямо повлияет на долю 
фонда зарплаты коллектива в фонде зарплаты 
предприятия, что видно из следующей фор-
мулы: 

Дитог = Дбаз. × КТВкол,                   (9)

где Дитог. — итоговая (скорректированная на 
результаты работы за месяц) доля фонда зар-
платы коллектива в фонде зарплаты предпри-
ятия; Дбаз. — базовая (установленная из опыта 
предшествующей работы за год, полугодие, 
квартал) доля коллектива в фонде зарплаты 

предприятия; КТВ — коэффициент трудового 
вклада коллектива за истекший месяц.

Фонд зарплаты подразделения определя-
ется по формуле:

ФЗПподр. = Дитог. × ФЗПпредпр.            (10)

Пришедший сверху ФЗП предприятия раз-
деляется на две части: фонд основной зар-
платы и премиальный фонд. Последний рас-
считывается по формуле:

Фпрем. = ФЗП - ФЗПосн.,                (11)

где Фпрем. — премиальный фонд подразделения; 
ФЗП — фонд заработной платы подразделения; 
ФЗПосн. — фонд основной зарплаты подразде-
ления (сумма окладов, тарифов, сдельных зар-
плат, установленных доплат и надбавок).

При таком подходе устанавливается прямая 
материальная ответственность всех коллекти-
вов за результаты выполнения своих функци-
ональных обязанностей. Коллектив структур-
ного подразделения получает возможность 
влиять на величину своего фонда зарплаты, от 
него зависит, возрастет или снизится его воз-
награждение за труд. Это делает экономически 
выгодными всякие инициативы, новшества, 
экономию средств и т. д.; и материально невы-
годной становится пассивная позиция коллек-
тива.

Изложенный механизм оценки и оплаты 
труда коллективов структурных подразделе-
ний позволяет тесно переплести экономиче-
ские интересы всего предприятия с интере-
сами коллективов его структурных подразде-
лений. Фонд зарплаты коллектива становится 
функцией от двух основных величин: от ито-
гов работы всего предприятия и от трудового 
вклада самого коллектива. Все получают воз-
растающую зарплату от улучшения дел во всей 
организации и, вместе с тем, никто не может 
«отсидеться» за широкой спиной коллектива.

Аналогичным образом оценивается труд 
коллективов структурных подразделений (под-
структур) внутри служб и управлений. У ка-
ждой подструктуры имеются свои показатели 
оценки месячного труда и базовая доля фонда 
зарплаты в фонде зарплаты службы, управле-
ния. В зависимости от выполнения этих по-
казателей доли фондов зарплат подструктур 
в соответствующем фонде зарплаты коррек-
тируются в большую или меньшую сторону с 
помощью КТВ кол. Аналогичное положение в 
цехах: у каждого структурного подразделения 
цеха также имеются показатели оценки труда, 
доли фонда зарплаты в фонде зарплаты цеха и 
КТВ кол. по итогам месяца.
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В связи с тем, что зарплата каждого работ-
ника зависит от величины фонда заработной 
платы структурного подразделения, появля-
ется личный материальный интерес в росте 
этого фонда. Индивидуальные экономические 
интересы начинают совпадать, переплетаться. 
Возникает и укрепляется коллективный эко-
номический интерес: нужно сообща работать 
лучше, чтобы заработать больший фонд. Этот 
коллективный интерес система «РОСТ» ставит 
на службу предприятию. В средней и крупной 
организациях коллективные интересы «рабо-
тают» на четырех уровнях управления из пяти, 
что показано в таблице 2.

На первом уровне действует коллективный 
интерес всего предприятия. Он состоит в том, 
чтобы за счет роста объема производства и 
реализации продукции сформировать возрос-
ший фонд заработной платы.

На втором уровне «работают» экономи-
ческие интересы крупных структурных под-
разделений: производственной, технической, 
финансово-экономической службы, службы 
управления персоналом и т. п. Их интерес 
состоит в том, чтобы за счет роста трудо-
вого вклада увеличить долю фонда зарплаты 
службы в общем фонде предприятия. 

На третьем уровне действуют экономиче-
ские интересы коллективов структурных под-
разделений и служб второго уровня. В произ-
водственной службе это интересы цехов, в тех-
нической — интересы отделов и т. д.

На четвертом уровне действуют экономиче-
ские интересы первичных коллективов: смен, 
бригад, бюро и т. п. И только на пятом уровне 
реализуются индивидуальные экономические 
интересы. Таким образом, в Системе «РОСТ» 
основная ставка сделана на коллективные ин-
тересы. Именно они пронизывают все звенья 
коллектива предприятия, сплачивают его во-
круг стратегических и тактических целей.

Ведущая роль коллективных экономических 
интересов сближает Систему «РОСТ» с типич-
ной японской системой оценки и оплаты труда. 
В японских фирмах ставка делается именно на 
коллективный интерес и коллективную ответ-
ственность. Сверху коллективам структурных 
подразделений выдаются лишь общие зада-
ния, все остальное делают сами коллективы: 
управляют своей деятельностью, анализируют, 
ведут учет, отчитываются, оценивают труд и 
вознаграждают за него работников и т. д.

Приоритет коллективных интересов в япон-
ских фирмах не случаен, он предопределен 
менталитетом нации. Японцы по своей при-
роде коллективисты, и это нашло отражение 

во всей системе трудовых отношений, в сильно 
развитом патернализме, воспитании фирмен-
ного патриотизма, преданности фирме и т. д. 
Очень важно понять и учесть, что население 
России имеет, по сути дела, такой же ментали-
тет. Россияне по своей природе коллективисты. 
Истоки коллективизма — в славянской общине, 
общинном устройстве жизни других народов 
России, в советском коллективизме. Вместо 
того, чтобы игнорировать эту историческую 
особенность населения России, нужно опе-
реться на нее, надо создать такую систему тру-
довых отношений, в которой россиянин чув-
ствовал бы себя как в родной, а не чужеродной 
среде. При этом нельзя впадать в крайность, 
недопустимо недооценивать, тем более игно-
рировать индивидуальный интерес работника. 
Лишь оптимальное сочетание коллективных и 
личных интересов позволит построить эффек-
тивную систему трудовых отношений на пред-
приятиях России.

Материальным объектом коллективных 
интересов является фонд зарплаты, который 
распадается на доли в следующем порядке. На 
уровне генерального директора происходит 
оценка трудового вклада крупнейших струк-
турных подразделений организации и рас-
пределение между ними фонда зарплаты всей 
организации. Это производственная, техниче-
ская, финансово-экономическая, снабженче-
ско-сбытовая службы и т. п. 

На следующем уровне вступают в свои 
права директора по направлениям деятельно-
сти организации (заместители генерального 
директора). Директор по производству, напри-
мер, оценивает труд коллективов структурных 
подразделений производственной службы и 
распределяет фонд зарплаты службы между 
ними. Аналогичную работу проводят другие 
директора.

Далее вступают в свои права начальники 
цехов основного и вспомогательного произ-
водства. Они оценивают трудовой вклад под-

Таблица 2
Структура экономических интересов предприятия

Виды интересов Уровни управления

Коллективные

Первый уровень — предприятие
Второй уровень — управление 
предприятия, производствен-
ная, техническая, коммерческая 
службы и т. д.
Третий уровень — цехи, отделы
Четвертый уровень — участки, 
смены, бюро, секторы

Индивидуальные Пятый уровень — работники
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чиненных им подразделений и делят фонд зар-
платы цеха между ними. Так, в руках началь-
ника смены, участка, мастера, начальника от-
дела, сектора и т. п. оказывается премиальный 
фонд, который им предстоит распределить уже 
между работниками.

В Системе «РОСТ» для оценки индивиду-
ального труда используется показатель — ко-
эффициент трудового вклада работника (КТВ). 
Данный показатель существенно отличается 
от другого широко известного показателя — 
коэффициента трудового участия (КТУ), что 
видно из таблицы 3.

Коэффициент трудового вклада рабочих-по-
временщиков, руководителей, специалистов и 
служащих определяется ежемесячно. Он зави-
сит от результатов труда, уровня выполнения 
должностных обязанностей, трудовых усилий 
и инициативы работника, его дисциплины. 
Труд контролируется в течение месяца и оце-
нивается по его итогам непосредственным 
руководителем. Чтобы не допустить субъекти-
визма руководителей в оценке труда подчи-
ненных, заранее определяется и объявляется 
перечень поощрений и наказаний, а также раз-
меры повышений и понижений КТВ. По итогам 
за месяц руководители публично объявляют 
о величине КТВ каждого работника. Они не-
сут личную ответственность за объективность 
оценки труда подчиненных. Таким образом, 
в руках руководителей оказывается мощный 
рычаг экономического воздействия на трудо-
вое поведение подчиненных работников. Роль 
руководителей в коллективе существенно воз-
растает, что позитивно отражается на общих 
результатах производства.

Коэффициент трудового вклада руководи-
теля зависит от итогов работы подразделения. 

Чем выше успехи подразделения, тем больше 
величина КТВ и премия его руководителя. 
Таким образом, удается жестко связать воз-
награждение руководителей всех уровней с 
итогами труда подчиненных им коллективов. 
Система «РОСТ», давая руководителям боль-
шие экономические права, возлагает на них 
и большую материальную ответственность 
за вверенный участок работы. Наряду с этим 
учитываются инициатива, новаторство, дис-
циплина и организованность руководителя, 
степень выполнения им должностных обязан-
ностей и т. д. 

КТВ руководителя рассчитывается следую-
щим образом: 

КТВрук. = КТВкол. (1 + Ккор),            (12)

где КТВкол. — коэффициент трудового вклада 
подчиненного коллектива, который зависит 
от итогов выполнения месячного плана под-
разделением; Ккор. — коэффициент корректи-
ровки, учитывающий поощрения и замечания 
руководителю. Он отражает трудовую актив-
ность руководителя, проявления инициативы 
и т. д.

Рядовым работникам рассчитывается раз-
мер премии в соответствии с коэффициентом 
их трудового вклада: 

КТВраб = 1 + Ккор,                   (13)

где КТВраб — коэффициент трудового вклада 
рядового работника; Ккор — коэффициент кор-
ректировки, учитывающий поощрения и заме-
чания к каждому конкретному работнику. Он 
отражает трудовую и творческую активность 
работников, производственную, трудовую дис-
циплину, выполнение требований корпора-
тивной культуры и т. д.

Таблица 3
Различия между показателями оценки труда

КТУ КТВ
Оценивается труд только рабочих, объеди-
ненных в бригады

С помощью КТВ оценивается труд всех работников: рабо-
чих, руководителей, специалистов, служащих

Определяется самими рабочими бригады, 
поэтому на практике закрепилось преимуще-
ственно уравнительное распределение пре-
мии (КТУ = 1,0)

Определяется руководителем, происходит усиление диф-
ференциации величины премии по итогам за месяц в 
соответствии с различиями в труде 

В связи с уравнительным распределением 
премии мотивация труда снижается

При распределении зарплаты по КТВ мотивация труда 
повышается, создаются новые мотивы труда

В связи с уравнительным распределением 
премии ответственность за труд у рабочих 
понижается

В связи с систематической оценкой индивидуального труда 
и неотвратимостью материального наказания за плохой 
труд ответственность работников повышается

При использовании КТУ роль непосредствен-
ных руководителей (мастеров) снижается

При использовании КТВ роль руководителей повышается, 
так как в их руках появляется эффективное средство воз-
действия на трудовое поведение персонала (премия)
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Размер премии работникам, в том числе ру-
ководителям, рассчитывается следующим об-
разом: 

Прем = ЗПосн. × КТВраб × Норм. прем.,   (14)

где ЗПосн — основная зарплата работника за 
отчетный месяц, состоящая из тарифов (окла-
дов), надбавок и доплат в соответствии с су-
ществующей системой оплаты труда; КТВраб — 
коэффициент трудового вклада руководителя, 
работника; Норм. прем. — норматив премии, 
показывающий, сколько копеек премии при-
ходится на один рубль скорректированной ос-
новной зарплаты в данном коллективе за ис-
текший месяц: 

прем.

осн. скор.

Ф
Норм. прем.

ЗП
,=

∑
       (15)

где Σ ЗПосн. скор. — сумма основных зарплат ра-
ботников, умноженных на их КТВ. 

Она рассчитывается следующим образом: 

Σ ЗПосн. скор = Σ (ЗПосн. раб × КТВраб)        (16)

Корректировать основную зарплату ра-
ботников необходимо для того, чтобы учесть 
их трудовой вклад и определить размер пре-
мии. Так как размер премии рассчитывается 
на рубль основной зарплаты, а она неизменна 
(оклад, месячная тарифная оплата и т. д.), то 
нужно скорректировать основную зарплату, 
чтобы избежать уравнительного распределе-
ния премии.

Разработанная в рамках Системы «РОСТ» 
методика оценки труда по трудовому вкладу 
работников прошла испытание временем. На 
практике доказана возможность всеобщей 
оценки труда. На перешедших на эту систему 
заводах, в строительных, сельскохозяйствен-
ных, торговых организациях, организациях 
связи и т. п. оценивают труд не только рабо-
чих-сдельщиков, но и рабочих-повременщи-
ков, руководителей, специалистов и служащих. 
Такая оценка труда позволила существенно 
поднять заинтересованность персонала в труде, 
эффективность производства и на этой основе 
повысить уровень зарплаты работников.
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