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Прикладная экономика

Л.М. Зеленская, аспирант1 

г. Екатеринбург  

ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА В ЭВОЛЮЦИИ МОДЕЛЕЙ РЫНКОВ  
ТРУДА И МОДЕЛЕЙ ЛИЧНОСТИ

В статье рассмотрены особенности поведения заработной платы в эволюции моде-
лей рынка труда постиндустриальных стран, а также российской модели рынка труда, 
своеобразие механизма зарплатообразования, связь заработной платы с моделями 
личности.
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В российской экономике сформиро-
валась модель рынка труда, отличная 
от многих других стран как развитых, так 
и постсоциалистических. Основу этой 
модели составляет специфический меха-
низм формирования заработной платы, 
обеспечивающий высокую степень её 
гибкости при инертности занятости. 

Из-за значительных информаци-
онных ограничений сам механизм 
формирования заработной платы – его 
устройство и принципы работы – в на-
стоящее время недоисследован и тре-
бует всестороннего изучения. 

Среди экономистов нет единства в 
оценке рынка труда, его функциониро-
вания и роли заработной платы в нем. 
Наиболее распространенными в настоя-
щее время концепциями рынка труда яв-
ляются неоклассическая, кейнсианская и 
институционально-эволюционная.

Представители неоклассической 
школы (Дж. Гилдер, А. Лаффер, М. Фелд-
стайн, Р. Холл) полагают, что основным 
рыночным регулятором служит цена 

рабочей силы– заработная плата, с 
помощью которой регулируется спрос 
и предложение рабочей силы и поддер-
живается их равновесие. 

Кейнсианское направление рас-
сматривает рынок труда как инертную 
систему, где цена рабочей силы доста-
точно жестко фиксирована [1]. Заработ-
ная плата согласно данной концепции 
не является регулятором рынка. Роль 
регулятора отводится государству. 

Новая институциональная экономика 
(Дж. К. Гэлбрейт, Ф. Найт, Дж. Сорос и 
др.) основывается на положении о том, 
что проблемы в области занятости могут 
быть решены с помощью разного рода 
институциональных реформ. В совре-
менных условиях невозможно объяснить 
связанные с заработной платой явления, 
исходя только из экономических фак-
торов, поэтому предпринята попытка 
объяснить имеющиеся на рынке труда 
несоответствия особенностями соци-
альных, политических, идеологических 
и других факторов и условий.

Для сторонников эволюционной тео-
рии (нового направления экономической 
науки) в отличие от ортодоксальной эко-
номики неравновесие - одно из условий 
развития, созидающая сила, способ-
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ствующая росту экономической эффек-
тивности, технологическому прогрессу. 
Равновесие – не типичное и кратковре-
менное состояние. Неравновесные про-
цессы существуют в реальном времени, 
способны то усиливаться, то ослабевать, 
но не исчезать [2].

Эволюция рыночных отношений в 
капиталистическом обществе, согласно 
точке зрения Г. Стендинга [3], проходит 
три основные стадии, соответствующие 
трем моделям (видам) рынка труда: 
регулируемый рынок (1945–1970 гг.); 
нерегулируемый рынок (1970–1980 гг.) 
и эффективный рынок (с 1980 г.).

Эффективность модели регули-
рованного рынка зависит от быстрого 
и стабильного экономического роста 
государства. Поэтому кризис 70-х, 
охвативший страны Запада, выявил 
недостатки регулируемого рынка труда. 
Гарантии доходов и обеспечение права 
на доход, поддержка занятости стали 
рассматриваться как причина высокой 
безработицы. 

Нерегулируемый рынок труда, вве-
денный в начале 70-х годов, просуще-
ствовал недолго и исчерпал себя, так как 
экономическая жизнь стала характеризо-
ваться слабым повышением эффектив-
ности производства, устойчивой и мас-
совой безработицей. Это объясняется 
прежде всего тем обстоятельством, что 
во главу угла методологии стихийного 
рынка труда была заложена идея высо-
ких темпов роста, которая оказалась не 
соответствующей действительности [4].

Для выхода из создавшегося поло-
жения потребовалось дерегулирование 
и повышение гибкости рынка, приспосо-
бляемости к современным требованиям 
(флексибилизации). 

Флексибилизация рынка труда пред-
полагает введение более гибкой системы 
оплаты труда, которая базируется не на 
методе аналитической оценки рабочих 
мест 1960–80 гг., а на принципах инди-

видуализации ставок заработной платы. 
При этом возрастает роль единовремен-
ных выплат, связанных не с текущим 
трудовым вкладом работника, а с его 
общей компетентностью, творческим по-
тенциалом, ростом квалификации. 

Гибкость стала одним из критериев 
современной экономики, повышением 
ее эффективности. Постиндустриальные 
государства совместно с работодате-
лями и работниками, представителем 
которых являются профсоюзы, ведут 
постоянный поиск путей дальнейшего 
совершенствования модели гибкого 
рынка труда.

Национальные традиции, уровень 
культуры, активность общественной жиз-
ни, место и роль профсоюзов оказывают 
влияние на специфику реализации гиб-
кого рынка труда в различных странах. В 
результате формируются национальные 
модели функционирования и регулиро-
вания рынка труда. 

В настоящее время выделяют моде-
ли трудовых отношений, выходящие за 
рамки национальных и охватывающие 
ряд стран: Европейская (континенталь-
ная) модель, Азиатская модель, Амери-
канская модель.

Российская экономика вступила в 
переходный период с деформирован-
ной структурой заработной платы. В 
плановой экономике цена труда была 
одним из наиболее жестко регулируемых 
параметров хозяйственного механизма, 
денежная заработная плата оставалась 
неоправданно низкой. В результате связь 
между производительностью работников 
и их вознаграждением нарушилась, а 
роль заработной платы была ослаблена. 
Регламентировалось и контролирова-
лось всё – общий объем фонда заработ-
ной платы, её средний уровень, формы 
оплаты, соотношения между постоянной 
и переменной частью и т.д. Высокая 
степень унификации была характерна 
и для использовавшихся схем оплаты 
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труда, которая компенсировалась рай-
онными коэффициентами, отраслевыми 
надбавками, различными премиями, 
повсеместно была распространена прак-
тика премирования персонала по итогам 
года или так называемая «тринадцатая 
зарплата».

Началом внедрения рыночных от-
ношений в сферу труда в России можно 
считать принятие в 1991 г.  Закона РФ 
«О занятости населения в Российской 
Федерации», который впервые ввел 
такие понятия, как безработица, рынок 
труда, неполная занятость.

Предполагалось, что заработная плата 
будет зависеть от реальной квалификации 
работника, эффективности и качества 
труда, наличия спроса на производимую 
продукцию. Настоятельной необходимо-
стью было преодоление уравниловки в 
оплате труда, превращение заработной 
платы в эффективный стимул к активно-
му творческому труду. Ожидалось резкое 
повышение цены на труд. Однако по-
ставленные цели не были достигнуты в 
полном объеме.

В России за 1992–2008-е гг. полно-
стью сменилась вся идеология и методо-
логия формирования заработной платы, 
на смену детальному государственному 
планированию и регулированию оплаты 
труда пришли рыночные механизмы, 
произошла полная замена институтов, 
влияющих на величину и дифферен-
циацию заработной платы. Вплоть до 
самого последнего времени цена труда 
практически никак не лимитировала раз-
витие производства. 

Специфика современного рынка труда 
проявляется в том, что заработная плата в 
развитых рыночных экономиках является 
негибкой. Особенно наглядно это прояви-
лось в годы Великой депрессии в первой 
половине ХХ столетия в США: занятость 
резко сократилась, безработица превыси-
ла 20-ти процентную отметку, но реальная 
заработная плата у тех, кто сохранил свою 

работу, практически не отреагировала на 
экономический спад [5].

Примерно по той же схеме развива-
лись события в Великобритании, Цен-
тральной и Восточной Европе [6].

Иначе развивалась ситуация в 
России. Падение реальной заработной 
платы (около 60 % от уровня 1990 г.) 
оказалось намного глубже, чем в странах 
Центральной и Восточной Европы, тогда 
как снижение занятости (15,3 %) за весь 
пореформенный период в 1990–1998 гг. 
оставалось непропорционально слабым 
относительно глубины ВВП (42,5 % в 
нижней точке кризиса). 

Как показывает практика, для многих 
предприятий минимальный размер опла-
ты труда (МРОТ) служил и продолжает 
служить в силу привычки или неспособ-
ности самостоятельно разрабатывать 
схемы заработной платы естественной 
отправной точкой при построении та-
рифных систем и к нему привязывался 
уровень оплаты наименее квалифици-
рованных работников, имеющих низший 
тарифный разряд. 

В России законодательно устанавли-
ваемый МРОТ на протяжении всего по-
реформенного периода поддерживался 
на крайне низкой отметке от средней за-
работной платы. Его пересмотры имели 
краткосрочный эффект с точки зрения 
влияния на относительные заработки.

Поэтому большинство работода-
телей, в том числе ОАО «Уральский 
проектно-изыскательский институт 
транспортного строительства» (ОАО 
«Уралгипротранс»), не ограничивались 
размерами МРОТ, а платили намного 
больше (табл. 1).

Из анализа минимальной заработной 
платы на протяжении большей части 
переходного периода и периода подъема 
следует, что её влияние в силу низкого 
уровня на функционирование рынка 
было очень незначительным и поэтому, 
как нам представляется, общегосудар-
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Таблица 1
Соотношение МРОТ с размером ставки 1 разряда ОАО «Уралгипротранс», руб. 

(до 2000 г. – т. руб.)

1992 1995 2000 2002 2003 2005 2006 2007
Ставка  
1 разряда 
в ОАО

0,7 49,7 204 900 1350 1725 2245 2795

МРОТ 
(в среднем 
за год)

0,7 42,5 107,8 400,0 487,5 746,7 1000 1500

Ставка  
1 разряда 
в ОАО/ 
МРОТ, раз

1,00 1,17 1,89 2,25 2,77 2,31 2,25 1,86

ственные нормативы почти не ограничи-
вали свободу предприятий при принятии 
решения об оплате работников.

В развитых рыночных экономиках 
доля переменной части обычно неве-
лика, в большинстве случаев величина 
заработной платы привязывается не 
столько к характеристикам работников, 
потенциально влияющим на производи-
тельность, и не к текущим результатам 
деятельности фирм, сколько к параме-
трам рабочих мест. 

По различным оценкам в возна-
граждении российских работников доля 
переменной части составляет не менее 
25–40 % [7]. В бизнесе с большими 
оборотами и агрессивной стратегией 
(недвижимость, автомобили, табак, 
спиртное, нефть) размер базовой ставки 
относительно более низкий, а перемен-
ной – высокий. В интеллектуальном 
бизнесе, где велика роль человеческого 
фактора, наоборот– значительная базо-
вая и сравнительно малая переменная 
часть вознаграждения [8]. 

В условиях сложившейся институ-
циональной привязки фиксированной 

части заработной платы к низкому порогу 
оплаты труда чем ниже уровень МРОТ, 
тем меньше при прочих равных условиях 
оказывается доля тарифной (постоянной) 
части и тем больше доля надтарифной 
(переменной) части заработной платы. 
Сдерживание роста переменной части 
даёт работодателю возможность обеспе-
чить подстройку заработной платы под 
условия локального рынка труда.

Это подтверждает анализ структуры 
заработной платы одного из ведущих 
проектных институтов г. Екатеринбурга 
(табл. 2).

В ОАО «Уралгипротранс» доля 
постоянной (гарантированной) части 
оплаты была и остаётся по междуна-
родным меркам очень низкой – не более 
50 % (у рабочих доля тарифа в общем 
заработке больше, чем у руководителей 
и ведущих специалистов). Это означает, 
что значительная доля в вознаграждении 
работников приходится на переменную 
часть – приработок, премии, единовре-
менные выплаты и т. д. Таким образом, 
высокая пластичность заработной 
платы прямо связана с её структурой. 
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Заработная плата рассматривается как 
остаточная доля в доходе собственника, 
который является первичным, а заработ-
ная плата – вторичной. Работодатель, 
устанавливая низкую долю тарифного 
заработка, страхует себя в случае сни-
жения прибыли.

Однако необходимо отметить, что 
низкая доля гарантированной части 
оплаты труда в акционерном обще-
стве сопровождается высоким уровнем 
среднемесячной заработной платы и 
покупательной способности. 

В условиях кризиса экономики уве-
личение покупательного спроса явля-
ется мощным стимулом для подъема 

Таблица 2
Динамика структуры и покупательной способности заработной платы ОАО «Урал-

гипротранс» руб., (до 2000 г. – т. руб.)

1998 2000 2004 2005 2006 2007 2008
Постоянная часть, % 46,8 24,7 28,4 20,2 20,4 25,9 26,7
Переменная часть, % 53,2 75,3 71,6 79,8 79,6 74,1 73,3
Итого, % 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Среднемесячная начис-
ленная заработная плата 
одного работника, ЗПср. 
ОАО «Уралгипротранс»

1224 4328 15688 28937 41359 37390 44929

Среднемесячная начис-
ленная заработная плата 
одного работника, ЗПср. 
РФ

1107 2223 6740 8555 10634 13593 17226

Соотношение среднеме-
сячной заработной платы 
ОАО к среднемесячной 
заработной плате по РФ, 
раз 

1,11 1,95 2,33 3,38 3,89 2,75 2,61

Величина прожиточного 
минимума трудоспособ-
ного населения

555 1320 2602 3255 3695 4159 4932

Покупательная способ-
ность среднемесячной 
заработной платы ОАО 
(количество наборов про-
житочного минимума)

2,20 3,28 6,03 8,89 11,19 8,99 9,11

производства, осуществляя его в русле 
повышения эффективности управления 
производством и продуманной политики 
заработной платы [9].

На построение внутрифирменной 
системы оплаты труда оказывают влия-
ние такие разнородные факты, как 
чрезвычайно высокая степень самостоя-
тельности руководителей предприятий 
в вопросах установления заработной 
платы, тесная привязка заработной 
платы к доходности компании, активное 
использование общегосударственных 
нормативов оплаты труда, широкое 
присутствие элементов коллективно-
договорного регулирования. 



58

вестник  угту–уПи, 2009. № 4

Привязка премий и доплат к эконо-
мическим результатам деятельности 
предприятий позволяет работодателям 
делить с работниками как ренту, так и 
риски, связанные с неопределенностью 
спроса. Здесь мы имеем дело со своего 
рода имплицитным (подразумеваемым) 
контрактом, явно не выраженным, но 
устойчивым взаимодействием между 
экономическими агентами. Для облег-
чения такого «дележа» работодатели 
максимально выводят из-под действия 
тарифных соглашений и коллективных 
договоров процесс установления пере-
менной части заработной платы. По-
добная система неизбежно усиливает 
неравенство по заработной плате, от-
ражая значительную неоднородность 
не только работников с точки зрения их 
индивидуальной производительности, 
но и фирм с точки зрения их финансово-
экономических показателей [10].

Поэтому работники, обладающие 
одинаковым по качеству человеческим 
капиталом, будут получать сильно раз-
личающиеся заработки. При этом низко 
эффективные и наименее конкурен-
тоспособные предприятия могли оста-
ваться (и остаются) на рынке достаточно 
долгое время, платя своим работникам 
заниженную заработную плату, а это 
и помогает предприятиям выживать, 
несмотря на хроническую неэффектив-
ность. 

Данный факт тесной связи между 
переменной частью заработков и фи-
нансовыми результатами деятельности 
фирм и слабая связь между постоянной 
частью заработков и альтернативной 
заработной платой на внешнем рынке 
является одним из центральных и харак-
терных элементом российской модели 
зарплатообразования. 

Гибкость может усиливаться с помо-
щью различных нестандартных инстру-
ментов регулирования заработной платы 
неформального или полуформального 

характера: задержки заработной платы, 
использование натуральной оплаты 
вместо денежной, неофициальные вы-
платы, административные отпуска или 
сокращение рабочего времени. 

Как отмечают Дж. Эрл и К. Сабирья-
нова [11] в зрелых рыночных экономиках 
задержки заработной платы встречаются 
в трех случаях: в небольших «новорож-
денных» фирмах в начальный период 
их деятельности; на фирмах, попавших 
в ситуацию банкротства; на фирмах, 
менеджеры которых идут на открытое 
мошенничество.

Российская ситуация уникальна пре-
жде всего масштабами задолженности 
по заработной плате в «коммерческом» 
секторе. Задержки заработной платы, 
пожалуй, самый необычный элемент 
российской системы оплаты труда. С 
теоретической точки зрения их можно 
рассматривать как специфическую 
форму принудительного беспроцентного 
кредитования работниками своих пред-
приятий, при которой сроки погашения 
определяются самими заемщиками. С 
практической — как дополнительный 
инструмент гибкости, издержки исполь-
зования которого в ситуации 1990-х гг. 
оказались ниже, чем издержки примене-
ния других, более стандартных инстру-
ментов приспособления [7]. 

При этом во многих случаях недо-
плата носила избирательный характер. 
В наименьшей степени от невыплат 
страдали самые ценные с точки зрения 
менеджмента категории работников, 
с высоким уровнем потенциальной 
мобильности; в наибольшей — слабо 
защищенные категории с низкой квали-
фикацией, с длительным стажем работы 
на данном предприятии, с минималь-
ными шансами на устройство в других 
местах.

Ведущие российские и западные 
эксперты, хорошо известные своими 
исследованиями процессов на рынках 
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труда, несмотря на разницу в подходах  
(макроуровень – В. Гимпельсон; микро-
экономический уровень – Р. Капелюшни-
ков; уровень домохозяйства – Х. Леман, 
Дж. Уодсворт, А. Аквисти) и различия в 
используемой методологии – от дескрип-
тивной (С. Кларк) до эконометрической 
(Дж. Эрл, К. Сабирьянова), признают глу-
бину кризиса на российском рынке тру-
да, объясняя феномен задолженности 
действием не текущих конъюнктурных 
факторов, а институциональных, поли-
тических и экономических деформаций в 
современной России. Все авторы едины 
во мнении, что масштабные невыплаты 
заработной платы есть не эпизодическое 
явление, которое автоматически разре-
шится на волне экономического роста, а 
серьезное институциональное наруше-
ние, последствия которого российская 
экономика будет испытывать в течение 
долгого времени. 

Задолженность всегда легче предот-
вратить, чем погасить. Однако в нынеш-
них экономических, правовых и инсти-
туциональных условиях возобновление 
практики невыплат почти неизбежно. 

Информационная непрозрачность 
рынка труда, отсутствие институциона-
лизированной системы информации о 
ценах на рынке труда (о выплачиваемых 
заработных платах для различных групп 
работников) лишает рынок труда той 
необходимой ценовой прозрачности, 
без которой он не может эффективно 
функционировать.

Информация, будучи тем явлением, 
без которого невозможно осознание окру-
жающей действительности, приобрела в 
настоящее время роль ведущего ресурса 
для любого экономического агента. При-
нятие решений любого субъекта эконо-
мических отношений основывается на 
информации. Информация выступает как 
средство снижения неопределенности, а 
значит, издержек принятия неправильных 
решений [12, с. 414].

На основе экспериментального ис-
следования, проведенного сотрудниками 
Института экономики УрО РАН на пред-
приятиях Уральского региона [13, с. 138], 
была установлена зависимость между 
уровнем денежного стимулирования на 
основе соответствия среднерыночному 
уровню заработной платы и существую-
щим уровнем оппортунизма агентов.

Результаты проведенного иссле-
дования в ОАО «Уралгипротранс» 
подтверждают выводы сотрудников 
Института экономики и показывают, что 
при установлении работнику заработной 
платы ниже среднерыночного уровня 
наиболее ярко проявляется такая форма 
оппортунизма агентов, как отлынивание, 
а при повышении уровня заработной 
платы выше среднерыночного наибо-
лее значимой формой оппортунизма 
становится использование служебного 
положения. Таким образом, руководите-
ли предприятий имеют реальный рычаг 
манипулирования оппортунистическим 
поведением своих работников в виде 
заработной платы при наличии инфор-
мации о ценах на рынке труда.

Многие российские предприятия и 
организации демонстрируют феномены 
своеобразной адаптации к условиям 
рынка, внешне принимая капиталистиче-
скую форму, внутренне сохраняя архаи-
ческое содержание, т. е. «инерционный», 
зависимый от истории предшествующего 
развития характер трудовых отношений 
(path-dependent) или постсоветский 
патернализм. Патерналистский стиль 
взаимодействия продолжает существо-
вать сегодня на приватизированных 
предприятиях и в бюджетных организа-
циях. Постсоветские предприятия носят 
на себе отпечаток традиционалистской 
организационной культуры – жесткая 
иерархия, групповая ответственность, 
«затраченные усилия» (непрерывный 
трудовой стаж) индивидов как мерило за-
слуг и вознаграждений работников [14].
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Мотивация их руководителей – ча-
сто сознательная стратегия сохранения 
социального контроля (возможность 
распределять блага и тем самым вос-
производить отношения личной зави-
симости работника от директора) либо 
стремление сохранить созданный за 
предыдущие десятилетия имидж пред-
приятия (островок социалистического 
уровня), либо традиционная мотивация 
«заботы» о людях. «Этика заботы» пред-
приятия о своих работниках по-прежнему 
проявляется в значительном объеме 
предоставляемых льгот, не связанных 
с эффективностью труда работников. 
Такая практика восходит к традициям 
российской экономической культуры – 
убеждению, что честным путем богатство 
нажить нельзя, и единственный способ 
его оправдания – это «забота» о тех, кто 
находится ниже по лестнице социальной 
иерархии.

В период «социального популизма» 
в законодательстве начала 1990-х гг. 
четко просматривалась тенденция к за-
конодательному расширению связанных 
с трудом социальных гарантий, не под-
крепленных реальными экономическими 
возможностями, например, усложненные 
процедуры массовых увольнений, что 
позволяло искусственно сдерживать 
уровень безработицы за счет трудоиз-
быточности многих российских пред-
приятий. Сохранение «лишних» работ-
ников обеспечивалось за счет резкого 
снижения реальной оплаты труда, не-
выплат заработной платы, вынужденных 
административных отпусков, вторичной 
занятости и теневой оплаты труда.

Таким образом, патерналистский 
характер трудовых отношений на пост-
советских предприятиях сегодня в целом 
носит «компенсаторный» характер, 
подчинен задачам выживания, а не раз-
витию предприятий.

Заработная плата как основной 
источник жизнеобеспечения подавляю-

щего большинства трудоспособного на-
селения России является объектом, по 
поводу которого возникают отношения 
социально-экономической зависимости 
от работодателя [14]. Появление рынка 
труда сделало видимым неравенство 
ресурсов наемного работника и работо-
дателя: капитал – более редкий ресурс, 
и потребность людей в работе, как пра-
вило, гораздо выше, чем потребность 
предпринимателя в рабочей силе. Как 
показатель зависимости работника от 
работодателя можно интерпретировать 
факт того, что работник остается на 
рабочем месте, которое его по тем или 
иным причинам не устраивает.

Заслуживает внимания тот факт, 
что до сих пор многие страны с пере-
ходной экономикой, в том числе и Рос-
сии, испытывают трудности, связанные 
с укоренившейся привычкой людей к 
нерыночному поведению, сформиро-
ванному институтами административно-
командной системы: приверженность 
патернализму со стороны государства, 
экономическая недобросовестность, 
инертность, боязнь и неприятие личной 
ответственности. 

Труд на государство сопровождался 
жесткими ограничениями и уравнитель-
ностью государственного распределения 
его результатов. Поэтому преобладало 
ожидание скромного, но твердого гаран-
тированного вознаграждения, не связан-
ного с результатами труда. Способность 
рисковать, активное стремление к по-
иску новой информации, установлению 
деловых контактов, к дифференциации 
производственной деятельности прояв-
лялись или в индивидуальной трудовой 
деятельности или теневой экономике.

Активная роль личности в экономи-
ческой жизни во многом определяется 
мотивами её экономического поведе-
ния. 

В произведениях английских класси-
ков политической экономии А. Смита и 
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Д. Рикардо создана модель (концепция) 
«экономического человека», мотиви-
рованного в первую очередь монетар-
ными стимулами с учетом неденежных 
факторов благосостояния (легкость и 
трудность обучения, приятность и непри-
ятность работы, постоянство и непосто-
янство занятости, вероятность успеха). 
Адам Смит подчеркивал, что каждый 
человек в рыночной экономике «имеет 
в виду собственную выгоду, а отнюдь не 
выгоды общества».

Взгляд на экономического человека 
нашел своё теоретическое отражение в 
различных научных школах: 

А. Вагнер считал, что экономической 
деятельностью людей управляют жела-
ние выгоды и боязнь нужды, надежда 
на одобрение и боязнь наказания, чув-
ство чести и страх позора, стремление 
к деятельности как таковой и опасение 
последствий праздности. 

Дж. Милль – действительное пове-
дение человека намного сложнее, чем 
стремление к богатству, оно сопровожда-
ется отвращением к труду и желанием 
безотлагательно пользоваться дорого-
стоящими наслаждениями.

Теория «эволюционной экономики» 
(Р.Р.Нельсон, С.Дж.Уиинтер, В. Маев-
ский, Е.В. Попов и др.) – постулаты клас-
сиков о рациональности и оптимальном 
поведении хозяйствующих субъектов, 
стремящихся к максимизации прибыли, 
несостоятельны, так как поведение че-
ловека в настоящей реальности гораздо 
сложнее не только из-за неопределен-
ности множества производственных 
возможностей, неполной информации 
о рынке, но и из-за необходимости 
учитывать условия экономического 
окружения. 

Экономический человек слишком 
атомистичен – реальные люди всегда яв-
ляются членами коллектива – семьи, об-
щины, народа; максимизируемый инте-
рес в экономической теории понимается 

слишком узко и прагматично: реальные 
люди могут воспринимать интересы дру-
гих членов своего коллектива как свои 
собственные, а иногда действуют прямо 
альтруистично, наконец, реальный чело-
век в исторических условиях не имеет ни 
полной информации, ни достаточного 
времени для принятия оптимального 
решения» [13, с. 309].

Чисто экономический подход оказал-
ся ограниченным и не рассматривающим 
все аспекты человеческого поведения 
в сфере экономики. Поэтому исходная 
классическая модель экономического 
человека претерпела значительные из-
менения. Во многих концепциях постин-
дустриального общества на первый план 
выдвигается другой тип общественного 
человека – социологический человек 
(или социально-творческий, разносто-
ронне развитый человек). 

Теория социального человека, раз-
работанная Ф. Герцбергом, выделяет два 
типа стимулов, побуждающих человека 
к активизации трудовой деятельности: 
гигиенические и мотивационные. По 
концепции Ф. Герцберга, гигиенические 
стимулы (заработная плата, гарантия 
сохранения работы, межличностные от-
ношения, условия труда) – это стимулы 
психологические, создающие настрой на 
труд, но они не являются активными. Та-
кую функцию выполняют мотивационные 
факторы: признание заслуг, предостав-
ление самостоятельности, обогащение 
труда элементами творчества. 

Хотя гигиенисты исполняют свой 
труд, но на них, по мнению Герцберга, 
никогда нельзя полагаться в сложных 
ситуациях: «Я считаю, что нацеленные 
на гигиену подведут компанию в тот са-
мый момент, когда она более всего будет 
нуждаться в их дарованиях. Они могут 
быть мотивированы лишь на время при 
условии получения ими некоего внешне-
го вознаграждения. В экстренных ситуа-
циях, когда организации становится, что 
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называется, не до гигиены, они могут не 
справиться со своей работой» [15].

Признавая важность нематериаль-
ных стимулов, необходимо отметить, 
что их нельзя использовать как некую 
постоянную «прибавку к жалованью», 
недооценка или переоценка отдельных 
подходов к стимулированию, по нашему 
мнению, одинакого вредна для эффек-
тивного менеджмента.

Нельзя также согласиться с эконо-
мической моделью человеческого по-
ведения, которая широко преподается 
слушателям в бизнес-школах. Эта модель 
предполагает, что поведение человека 
рационально, т. е. определяется самой 
полной информацией, доступной инди-
видууму в данный момент, и строится 
так, чтобы он мог достичь максимального 
личного интереса. Согласно этой модели 
люди берутся за работу и решают, сколько 
сил можно на нее израсходовать исходя 
из размера ожидаемого финансового воз-
награждения. И если плата не адекватна 
работе, то согласно этой теории инди-
видуумы не будут уделять такой работе 
достаточно внимания и энергии. 

Такая экономическая модель и 
подобные ей модели рассматривают 
работу как дело трудное и неприятное, 
поэтому подразумевается, что заставить 
людей работать можно исключительно 
через посредство некой комбинации 
вознаграждений и санкций. Согласно 
этим теориям мы нашими собственными 
действиями вызываем в других людях 
тот тип поведения, которого ожидаем. 
Если мы полагаем, что люди упорно 
трудятся только за определенное воз-
награждение и обеспечиваем им такое 
вознаграждение, мы, таким образом, 
ставим их в условия, когда они и в 
самом деле будут работать только за 
вознаграждение. Дело в том,  что одна 
из основных ценностей каждой компа-
нии — интересная работа, которую она 
может предложить. 

Согласно исследованиям по на-
правлению побуждений выделено три 
основных типа людей, для которых пред-
почтительно:

1) интерес к работе и ее обществен-
но полезный результат;

2) оплата труда;
3) равная значимость того и другого.

Анализ эволюции смыслообразую-
щих мотивов работников развитых про-
мышленных стран показывает, что уходит 
в прошлое односторонняя ориентация 
на материальные стимулы. В условиях 
партнерских отношений на рынке труда 
на смену прямому административному 
контролю и внешнему стимулированию 
приходит политика согласования ин-
тересов. В этом случая производству 
понадобятся работники третьего типа, 
смыслообразующим мотивом поведения 
которых является разумное сочетание 
интереса к самой работе и ее оплате, а 
отсюда – и интерес к постоянному повы-
шению квалификации, качеству своего 
труда, от которого и должна зависеть 
оплата [16].

Исследования в области совершен-
ствования заработной платы как в США, 
так и в других развитых странах (Гер-
мании, Японии, Франции и других), уже 
десятки лет ведутся во многих известных 
центрах по социальной психологии, в 
социально-экономических и экономиче-
ских исследованиях.

Для определения наиболее эф-
фективных подходов к организации 
современных систем заработной платы 
и мотивации персонала необходимо 
учитывать многообразие видения работ-
ников как объектов управления.

Так, теории Д. МакГрегора факти-
чески отражают массовые мнения ме-
неджеров о существовании двух видов 
работников:

работников • Х, ориентированных 
на избегание (труда и ответствен-
ности);
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работников • Y, ориентированных на 
творчество и на ответственность 
за собственные результаты.

Если часть работников с установкой 
на творчество вынужденными обстоя-
тельствами попадает в сферу рутинного 
труда и там временно или всегда на-
ходится в состоянии дискомфорта, то, 
возможно, обретает пути к творческому 
развитию и росту. Часть работников с 
установкой на избегание труда (или по 
МакКлелланду – на избегание неудач) 
все же попадает в систему творческих 
позиций труда (науку и исследования, 
государственное управление и т. п.) ощу-
щают себя некомфортно и вынужденным 
образом ведут себя консервативно, из-
бегая изменений и новаций [17]. 

По мнению автора [17], «теория Х» 
основана на ошибочных представлениях 
о природе человека, смешении того, что 
есть следствие, а что причина. То, как 
представляет себе поведение «теория 
Х», объясняется не природой человека, 
а природой организации. Советские 
управленцы на всех уровнях ранее ис-
ходили из представления, что подчинен-
ные всегда хотят увильнуть от работы, 
т. е. из модели Х. «Теория X» воплощает 
чисто авторитарный стиль управления, 
характеризуется существенной центра-
лизацией власти, жестким контролем 
действий исполнителя.

«Теория Y» соответствует демократи-
ческому стилю управления и предполага-
ет делегирование полномочий, улучше-
ние взаимоотношений в коллективе, учет 
соответствующей мотивации исполните-
лей и их психологических потребностей, 
обогащение содержания работы. 

Японские менеджеры изобрели 
свой стиль управления персоналом. 
Уильям Оучи назвал его теорией «Z». 
В ней имеется ряд отличий от амери-
канской и западноевропейской школ 
менеджмента. Во-первых, акцент ста-
вится на заботе о людях. Во-вторых, 

управленческие решения вырабатыва-
ются и утверждаются «по-семейному». 
В-третьих, в принципах занятости, про-
движения и ответственности: японским 
фирмам, в отличие от американских, 
присуща система пожизненного най-
ма, горизонтальная и вертикальная 
ротация кадров через каждые два-три 
года, коллективная ответственность за 
результаты. 

Таким образом, теория Z уделяет 
главное внимание коллективной моти-
вации и раскрепощению инициативы 
работника. 

Необходимо отметить, что теории 
X, Y, Z – это совершенно разные модели 
мотивации, ориентированные на разный 
уровень потребностей, и соответственно 
должны применяться различные систе-
мы оплаты труда.

Специалисты полагают, что разви-
тие трудовой мотивации должно идти 
по восходящей: от признания труда 
неприятной необходимостью и готов-
ности при первой возможности его 
бросить – через труд, имеющий целью 
получение материальных благ в соче-
тании с другими ценностями, к труду 
как самоценности, труду, в который 
работник хочет вложить все лучшее, 
что может, независимо от оплаты. 
Эволюция общества меняет это соотно-
шение, а различный уровень трудовой 
активности соответствует различным 
типам работников (X, Y, Z) и моделям 
рыночных отношений [16]. 

В современных условиях социаль-
ное развитие определяется качествами 
человека именно как творческой лично-
сти. Люди не отказываются от развития 
своих способностей ради успехов кон-
вейерного производства, а максимально 
совершенствуют их; не ограничивают 
себя ради дополнительных инвестиций, 
а потребляют все больше информаци-
онных благ и услуг ради увеличения 
интеллектуального капитала. 
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Развивающиеся в постиндустриаль-
ном обществе процессы объективно 
ведут к частичному вытеснению матери-
альных стимулов мотивами самореали-
зации личности, наращивания интеллек-
туального потенциала и максимального 
его раскрытия в общественно значимой 
деятельности.

Однако увеличение денежных доходов 
и снижение их прежнего воздействия на 
поведение человека не говорит о полном 
вытеснении материальной мотивации, о 
снижении ее роли в общественной жизни. 
В настоящее время наметился сдвиг от 
максимизации потребления к обеспече-
нию более высокого качества жизни.
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