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сах всего общества, а не отдельных его приви-
легированных слоев.     
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АЛЬТЕРНАТИВНЫЕ КОНЦЕПЦИИ ОПЛАТЫ ТРУДА  
В УСЛОВИЯХ ЭКОНОМИКИ УКРАИНЫ 

 
Проблема теоретического обоснования 

уровня оплаты труда работника является одной 
из наиболее актуальных в экономической нау-
ке, что, прежде всего, связано с её важным со-
циальным характером. Разнообразие концеп-
ций оплаты труда использовалось и использу-
ется различными политическими силами для 
обоснования альтернативных подходов к ре-
шению тех или иных экономических проблем. 
При этом изменения в уровне заработной пла-
ты быстрее всего находят отражение в общест-
венной жизни, так как от её размера напрямую 
зависит уровень жизни населения. 

Анализ статистических данных, приве-
денных в таблице 1, позволяет сделать вывод о 
значительных изменениях в показателях уров-
ня заработной платы в Украине за период 
2000-2009 гг. При  этом возникает ряд вопро-
сов, которые пока остаются без ответа: 

1. За последнее десятилетие (2000-2009 
гг.) уровень среднемесячной заработной платы 
увеличился в пределах 5,8-10,8 раз (в строи-
тельстве – в 5,8 раза, в сельском хозяйстве – в 
10,8 раза). В то же время уровень ВВП, кото-
рый приходится на 1 жителя Украины, увели-
чился за тот же период только в 5,8 раза. О чём 
это говорит: о необоснованном завышении оп-
латы труда в Украине за последнее десятиле-
тие (или, точнее, за последние 5 лет) или о том, 
что в 2000 г. уровень оплаты труда населения в 
Украине был значительно ниже реального тру-
дового вклада? 

2. Численность и доля граждан Украи-
ны, которые по официальным данным нахо-
дятся за чертой бедности (т.е. их среднедуше-
вой доход меньше, чем величина прожиточно-
го минимума), сократилась почти в 4 раза. Од-
нако данные о резком сокращении числа бед-
ных (а, точнее, нищих; особенно в 2007-2008 
годах) в Украине, так же, как и выводы о рез-
ком повышении уровня жизни населения Ук-
раины, вызывают, мягко говоря, большие со-
мнения. 

Отсутствует прямая связь между реаль-
ными уровнями объёмов производства как в 
отдельных отраслях, так и в народном хозяй-
стве Украины в целом, и уровнем заработной 
платы работников.  

В условиях переходной экономики Ук-
раины данная проблема приобрела особую 
остроту. Учёные-экономисты Украины [1, 7, 8, 
9 и др.] отмечают, что в настоящее время зара-
ботная плата перестала выполнять свои основ-
ные функции, что приводит к таким негатив-
ным последствиям в экономике Украины, как: 
низкий уровень дисциплины и производитель-
ности труда, отсутствие стимулов в инноваци-
онных технологиях, уход части заработка в 
теневую сферу и т.д. При этом наблюдается 
определённый кризис и на законодательном 
уровне – законодатель, который не вооружён 
какой-либо ясной концепцией заработной пла- 
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ты, не может дать ответ на, казалось бы, про-
стой вопрос – сколько и за что должен платить 

работодатель наёмному работнику. 
 

Таблица 1 
Динамика показателей заработной платы и уровня жизни населения Украины  

за период 2000-2009 гг. [21] 
Показатели 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Ср.мес. з/пл. в сельском 
хозяй-стве, грн./мес 

 
111 

 
151 

 
178 

 
210 

 
295 

 
415 

 
553 

 
733 

 
1076 

 
1206 

Ср.мес. з/пл. в промыш-
ленности, грн./мес 

 
302 

 
406 

 
485 

 
591 

 
743 

 
967 

 
1212 

 
1554 

 
2017 

 
2117 

Ср.месячная з/пл. в строи-
тельстве, грн./мес 

 
206 
 

 
362 

 
427 

 
546 

 
709 

 
894 

 
1140 

 
1486 

 
1832 

 
1511 

Ср.мес. з/пл. в сфере гос. 
упр-я, грн./мес 

 
335 

 
396 

 
495 

 
577 

 
691 

 
1087

 
1578 

 
1852 

 
2581 

 
2513 

Ср.месячная з/пл. в обра-
зовании, грн./мес 

 
156 

 
224 

 
267 

 
340 

 
429 

 
641 

 
806 

 
1060 

 
1448 

 
1611 

Ср.месячная з/пл. в здра-
воохр-нии , грн./мес 

 
138 

 
183 

 
223 

 
279 

 
351 

 
517 

 
658 

 
871 

 
1177 

 
1307 

ВВП на 1 чел., грн. 3436 4195 4685 5591 7273 9372 11630 15496 20495 19832

Прожиточный минимум на 
1 чел., грн./мес. 

 
270 

 
311 

 
342 

 
342 

 
362 

 
423 

 
472 

 
532 

 
626 

 
701 

Числ. жителей с уровнем 
дохода ниже прожиточного 
минимума, млн. чел. 

 
39,2 

 
39,9

 
39,8 

 
35,2

 
30,3 

 
25,3

 
23,1 

 
13,2 

 
8,1 

 
9,5 

Доля жителей с уровнем 
дохода ниже прожиточ-
ного минимума, % 

 
80,2 

 
82,7

 
83,3 

 
76,2

 
65,6 

 
55,3

 
50,9 

 
29,3 

 
18,1 

 
21,4 

 
Таким образом, проблема концептуаль-

ного обоснования оплаты труда в современной 
экономике является крайне актуальной и имеет 
как теоретическое, так и практическое значе-
ние. 

Следует отметить, что проблеме концеп-
туального обоснования уровня оплаты труда 
учёные-экономисты всегда уделяли в своих 
работах большое внимание. В мировой эконо-
мической науке следует выделить работы та-
ких авторов, как Смит А. [13], Маркс К. [20] и 
др. В основе современных подходов к реше-
нию проблем оплаты труда лежат работы та-

ких учёных, как Гелбрейт Дж. [15], Друкер П. 
[14], Мескон М. [17] и др.  

В странах СНГ проблемам, связанным с 
оплатой труда, были посвящены работы Аба-
кумовой Н. [19], Волгина Н. [16, 18] и др. В 
Украине вопросами оплаты труда посвящены 
работы Колот А. [22], Мельник С. [23]  и др. 

Несмотря на достаточно глубокую про-
работку концептуальных вопросов заработной 
платы, практика показывает, что в данной сфе-
ре экономической науки существует ещё 
большое количество проблем. Среди них мож-
но выделить следующие проблемы: 
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1. Большинство теорий заработной пла-
ты основываются на двух концепциях: «товар–
труд» и «товар–рабочая сила». Ряд учёных 
вводит в терминологию такие новые понятия, 
например, «услуги рабочей силы» [1, 6], кото-
рые, по мнению авторов, должны примирить 
две противоположные концепции. Тем не ме-
нее, ввод новых понятий не всегда даёт воз-
можность объединения данных концепций в 
единую теорию. 

2. Проблема оценки вклада каждого ра-
ботника в конечные результаты деятельности 
предприятия. Существующие в настоящее 
время подходы основываются на положениях 
«договорной концепции участия работников в 
создании и распределении прибавочной стои-
мости» и «повышения эффективности исполь-
зования труда путём повышения уровня моти-
вации работников» [11,12]. Тем не менее, пока 
не найден ответ, как определить ту часть дохо-
да (заработной платы) работника, которую он 
должен получать за реальный вклад в резуль-
таты деятельности предприятия. 

3. Так как стоимость товара «рабочая 
сила» включает в себя затраты на полное и 
расширенное воспроизводство этой «рабочей 
силы», то при этом социальный характер дан-
ной проблемы становится очевидным. Отсюда 
вытекает обязанность государства регулиро-
вать социальные процессы различными мето-
дами, в том числе и путём регулирования зара-
ботной платы. До настоящего времени не оп-
ределена сфера допустимого вмешательства 
государства в экономические процессы. 

4. Анализ действующего законодатель-
ства Украины позволяет сделать вывод о не-
достаточности юридической проработки про-
блем трудового права, в том числе и заработ-
ной платы [7, 9, 10]. Однако решение данной 
проблемы возможно только после того, как 
будет принята единая концепция оплаты труда, 
на которой могут базироваться положения 
трудового законодательства. 

Целью данной статьи является объеди-
нение различных концепций, теорий и подхо-
дов в единую комплексную концепцию, кото-
рую можно бы использовать как базовый ме-
тодический подход при решении  задач и во-
просов, связанных с оплатой труда в условиях 
рыночной экономики. 

Анализ теоретических дискуссий по по-
воду того, что же на самом деле продаёт на 
рынке работник (рабочую силу или труд), при-
водит к достаточно парадоксальному ответу: 
поставленный таким образом вопрос не содер-

жит в себе проблемы. В рыночной экономике 
(в развитой рыночной экономике) можно ут-
верждать, что существует два уровня цен: 

- минимальный – он соответствует затра-
там на простое воспроизводство рабочей силы; 
в случае избыточного предложения уровень 
зарплаты может падать ниже данного уровня, а 
в случае выплат достаточных пособий по без-
работице он может быть несколько выше про-
житочного минимума; 

- максимальный – соответствует такому 
уровню затрат по заработной плате, при кото-
ром предприниматель (работодатель) состоя-
нии обеспечить для себя такой минимальный 
уровень прибыльности, который он будет счи-
тать для себя ещё допустимым. 

На результаты использования наёмного 
труда у работодателя могут влиять следующие 
причины (в статье рассматриваются только те 
причины, которые могут быть связаны с ис-
пользованием трудовых ресурсов): 

- различия в индивидуальных особенно-
стях каждого работника – это можно охаракте-
ризовать как «трудовой потенциал». При этом 
трудовой потенциал включает в себя как «ин-
дивидуальный потенциал» или индивидуаль-
ные характеристики, так и «профессиональный 
потенциал», который представляет собой оп-
ределённый уровень знаний и умений, полу-
ченных в ходе обучения; 

- различия в желании работников ис-
пользовать свой «трудовой потенциал»; при 
этом, если выполнение обязанностей в соот-
ветствии с уровнем «профессионального по-
тенциала» может быть формально проверено, 
то уровень использования «индивидуального 
потенциала» заранее оговорить невозможно 
(не будет же работник в трудовом договоре 
указывать, что на будущем рабочем месте он 
берёт на себя обязательство «стараться»); 

- различия в возможности использовать 
«трудовой потенциал» работодателем.  

Использование «профессионального по-
тенциала» соответствует рациональному ис-
пользованию кадров в соответствии с их ква-
лификацией и уровнем подготовки. Использо-
вание «индивидуального потенциала» зависит 
от конкретных условий работы предприятия 
(организации), технологии и др. Так как ис-
пользование работника только на уровне 
«профессионального потенциала» соответст-
вует минимальному уровню оплаты труда и 
«минимальному уровню усилий» со стороны 
работника, то тогда стимулирование работника 
к более эффективной работе (если это возмож-
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но и необходимо) возможно только при ис-
пользовании его «индивидуального потенциа-
ла». 

Таким образом, предложенные выше по-
ложения можно отразить в виде схемы-модели, 
представленной на рис. 1. 

 
 
 

1.m … n.m 

… … … 

1.1 … n.1 

                                                                                                    
 
                                                                                                  Уровень «профессио- 
                                                                                                   нального потенциала» 
Рис. 1.Схема-модель соответствия уровня оплаты труда уровням индивидуального и 

профессионального потенциалов 
 

В соответствии с рис. 1 оплата труда ра-
ботника должна состоять из двух частей и учи-
тывать как необходимые затраты на воспроиз-
водство рабочей силы, так и влияние деятель-
ности работника (пусть даже косвенного влия-
ния) на величину достигнутого конечного ре-
зультата: 

1. Уровень «профессионального потен-
циала» (1, … , n) - влияет на величину должно-
стного оклада, который устанавливается при 
трудоустройстве и должен учитывать следую-
щие факторы: 

- уровень квалификации работника (в 
данное время этот фактор учитывается класси-
ческим методом назначения тарифных ставок 
и тарифных коэффициентов); 

- условия труда работника (при этом 
должны учитываться не только природно-
климатические условия, но и условия работы, 
связанные с конкретной группой рабочих мест 
– подземные, в условиях повышенной опасно-
сти и др.); 

- трудовой стаж работника (в тех случа-
ях, когда стаж работы оказывает реальное 
влияние на результаты деятельности работника 
и повышает его конкурентоспособность на 
рынке труда); 

- другие факторы, которые оказывают 
влияние на решения, принимаемые работода-
телем ещё до найма работника и которые мо-
гут быть формально проверены при трудоуст-
ройстве. 

2. Уровень «индивидуального потенциа-
ла» (1, … , m) - он оценивает потенциальные 
возможности индивидуального вклада (в том 
числе и косвенного) каждого работника в дос-
тижение конечных результатов и целей дея-

тельности предприятия  (организации). Оценка 
влияния данного «индивидуального потенциа-
ла» является дифференцированной, реализует-
ся через систему премирования и доплат, и 
может зависеть от следующих  факторов: 

- уровень соблюдения и выполнения ра-
ботником корпоративных норм и правил; 

- достижение тех или иных индивиду-
альных задач (от повышения уровня образова-
ния до здорового образа жизни); 

- степень влияния результатов деятель-
ности работника на результаты деятельности 
организации; 

- другие факторы, которые по мнению 
руководства предприятия зависят от индиви-
дуальных усилий работников и оказывают 
влияние на результаты деятельности предпри-
ятия (организации). 

Таким образом, из рис. 1 можно сделать 
вывод, что минимальному уровню оплаты тру-
да (который в соответствии с Трудовым кодек-
сом Украины) соответствует шкала от 1 до n. 
Если же работодатель заинтересован в каких-
либо дополнительных действиях или в «лояль-
ном поведении» со стороны работника, то ему 
придётся уже самостоятельно стимулировать 
работника по схеме шкалы использования 
«индивидуального потенциала» (шкала от 1 до 
m). При этом придётся решать вопрос, на-
сколько дополнительный стимул заставит ра-
ботника в той или иной степени задействовать 
свой «индивидуальный потенциал». 

Действующим законодательством Ук-
раины закреплено, что размер заработной пла-
ты зависит от: 

- условий работы; 
- сложности работы; 

Уровень  
«индивидуального 
потенциала» 
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- профессионально-деловых качеств ра-
ботника; 

- результатов труда работника; 
- результатов хозяйственной деятельно-

сти предприятия. 
 При этом предусмотрена следующая 

структура заработной платы: 
- основная заработная плата (включает в 

себя выплаты за выполненную работу в соот-
ветствии с установленными нормами труда): 

- дополнительная заработная плата 
(включает в себя выплаты за труд сверх уста-
новленных норм, за трудовые успехи и изобре-
тательность, а также за особые условия труда); 

- другие поощрительные и компенсаци-
онные выплаты (выплаты, которые не преду-
смотрены действующим законодательством 
и/или установленные сверх установленных за-
коном норм). 

 Таким образом, действующим законо-
дательством предусмотрено, что основная за-
работная плата выплачивается за «выполнен-
ную работу» а дополнительная – за «труд 
сверх установленных норм» или за другие дос-
тигнутые результаты. Анализ приведенных 
выше законодательных положений позволяет 
сделать вывод, что часть выплат, которые вхо-
дят в дополнительную заработную плату и 
другие поощрительные и компенсационные 
выплаты, должны быть переведены в основ-
ную заработную плату (например, доплата за 
стаж, за условия работы, за научную степень и 
учёное звание, доплата за работу в особых ус-
ловиях и др.). Это связано с тем, что выплата 
дополнительной заработной платы и других 
поощрительных и компенсационных выплат 
зависит не только от законодательной базы, но 
и от инициативы руководства предприятий и 
организаций, что резко снижает уровень за-
щищённости работника. В то же время воз-
можность и целесообразность дополнительных 
выплат на предприятии (а также их оптималь-
ный размер) должны быть экономически обос-
нованы. 

Предложенный выше подход в дальней-
шем может быть использован для решения 
следующих проблем: 

- разработка типовых положений по оп-
лате и премированию труда работников раз-
личных отраслей народного хозяйства; 

- вопросы законодательного регулирова-
ния продолжительности рабочего дня (рабочей 
недели); 

- зависимость уровня материальной за-
интересованности и материальной ответствен-

ности работников предприятия; 
- определение степени влияния деятель-

ности отдельных работников или групп работ-
ников на конечные результаты деятельности 
предприятия. 
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ПОВЫШЕНИЕ УРОВНЯ ДОВЕРИЯ В УКРАИНСКОЙ ЭКОНОМИКЕ  

КАК «ОТВЕТ» НА ВЫЗОВ СОВРЕМЕННОСТИ 
 

Одной из ключевых проблем воспроиз-
водства украинской экономики и одновремен-
но одним из главных (согласно известному 
концепту выдающегося английского мыслите-
ля А.Тойнби) вызовов, брошенных ему совре-
менностью и требующей от соответствующих 
субъектов адекватного ответа, чтобы вывести 
хозяйствование в Украине на качественно но-
вый уровень развития, является устойчивый 
крайне низкий уровень доверия. Именно пер-
манентный острый дефицит такого важнейше-
го хозяйственного ресурса как доверие до сих 
пор не позволил украинской экономике пре-
одолеть последствия постсоветского транс-
формационного спада производства реального 
валового внутреннего продукта (ВВП), соот-
ветствующий показатель которого по итогам 
2010 г. составлял, согласно официальным дан-
ным Государственной службы статистики Ук-

раины, лишь около 70,2% от уровня 1990 г.  
Согласно Нобелевскому лауреату в об-

ласти экономики за 2010 год Э.Остром: дове-
рие – это «…ожидание тех или иных поступ-
ков других людей, которые влияют на прини-
маемые человеком решения в ситуации, когда 
он должен начать действовать, не зная, совер-
шены ли эти поступки» [1, р. 12]. По мнению 
же Нобелевского лауреата в области экономи-
ки за 1972 год К.Эрроу, «… доверие имеет как 
минимум одну очень важную с прагматиче-
ской точки зрения ценность. Доверие – это 
своеобразная смазка общественного механиз-
ма. Оно крайне эффективно: имея возможность 
положиться на слово другого человека, ты 
экономишь себе массу усилий» [2, р. 23]. 

Любые, особенно длящиеся во времени  
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