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Вступ. Д осл ідж уване питання є вкрай актуальним, оскільки в сучасних  
ум овах, при п ер еход і до ринкових відносин, основним мотивую чим чинником  
працівників є баж ання мати гарантовану заробітну плату. При цьом у н і інтенсив­
ність, н і якість прац і в розрахунок не беруться.

П ереваж ає баж ання мати спок ійну роботу з невеликим, але гарантованим  
заробітком , а н іж  інтенсивну роботу з високою оплатою.

Оплата праці — чи не найваж ливіш а категорія у  систем і умов праці. У 
ній , як н і в як ій  ін ш ій  сф ері, відбиваю ться у с і суперечності суспільства, у с і до­
сягнення і  прорахунки. Т ому п ідходи ти  до правових питань оплати прац і необ­
х ід н і через досл ідж ен н я  об’єктивних реальних суспільних відносин. Саме со ­
ціально-економ ічні аспекти дозволяю ть розкрити т і проблеми, я к і мають м ісц е в 
сучасних умовах в У к раїн і у  сф ер і оплати праці, і  «підказати» правові засоби, 
ф орми їх  виріш ення.

П остановка завдання . В У к раїн і існ ує ряд проблем в систем і орган ізац ії 
заробітн ої плати: розм іри зарплати практично відірвані від к інцевих результатів  
праці працівників і  підприємств; недосконала диф еренціац ія  оплати праці; не 
визначена роль м ін ім альн ої зарплати. В сі названі проблеми загострила платіж на  
криза, яка призвела багато я к і підприєм ства до заборгованості по зарплаті.

Проблемам оплати праці присвячені роботи багатьох вітчизняних вчених — 
економістів: Колот А . «Зарубіж ний  досвід матеріального стимулю вання персона­
л у», Лобатюк В. «Реформа оплати праці в У країні. Н едоліки  і  пом илки», М ураш ­
ко М .І. «П рактичні питання р еал ізац ії полож ень законодавства та номативних  
актів, щ о пов’я зан і з трудовим законодавством », Осовий Г. «Тариф ні ставки та 
оклади у  виробничій сф ері» . В ітчи зн ян і науковці розглядаю ть сучасний стан та 
перспективи удосконалення оплати праці на п ідприєм ствах. А ле залиш аю ться  
поза увагою проблеми взєм озв’я зк у  оплати праці, якості праці, матеріального
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стимулю вання працівників і  показників продуктивності праці. Ц ікавим є за ­
руб іж н и й  досвід ф ормування оплати праці на п ідприєм стві, який доцільно, з 
метою підвищ ення стим улю ю чої рол і оплати праці, впровадж увати на в ітчизня­
них підприєм ствах.

Результати. Рівень заробітн ої плати залеж ить не тільки від розвитку сус­
пільного виробництва, а й від еф ективності праці окрем их працівників. Тому  
поряд із  нормуванням прац і і  тариф ікацією  робіт важ ливе значення має упровад­
ж ен н я  в економ ічн і розрахунк и  раціональних форм і  систем нарахування за ­
робітної плати, я к і реально відбиваю ть м іру  праці й м іру  ї ї  оплати. За  допомогою  
форм і  систем оплати праці суспільство зд ійсню є диф еренціацію  рівня заробітної 
плати, визначає певні конкретні співвіднош ення в рівнях оплати праці р ізн о ї 
кількості та якості.

О рганізація матеріального стимулю вання прац і на підприєм ствах н езал еж ­
но від форм власності передбачає вибір і  застосування найбільш  раціональних  
форм і  систем ін дивідуальної і  колективної оплати праці, удосконалення існ ую ­
чих методів матеріального заохочування і  м атеріальної відповідальності робітни­
ків, а також  застосування прогресивних способів матеріального і  морального сти­
мулю вання трудових колективів.

В аж ливе значення в орган ізац ії заробітн ої плати м ає впровадж ення ї ї  р із ­
ном анітних форм і  систем [1]. Ц е питання регулю ється ст. 96 , 97  К одексу законів  
про працю .

В аж ливим и складовими ор ган ізац ії заробітн ої плати є систем и, я к і забез­
печую ть зв ’язок  м іж  оплатою праці та ї ї  результатами (індивідуальним и і  кол ек­
тивними). Системи оплати праці визначаю ться підприєм ствам и та організаціям и  
сам остійно у  колективном у договорі з дотриманням вимог і  гарантій, передбаче­
них законодавством, генеральною  та галузевим и (регіональними) угодами.

Найчастіш е застосовують дві основні форми заробітної плати — відрядну й 
почасову. К ож на з них відповідає певній м ірі кількості праці: перш а — кількості 
виробленої продукції, друга — кількості відпрацьованого часу. Системи оплати пра­
ц і будуть ефективними лиш е в тому разі, якщ о вони відповідають організаційно- 
технічним умовам виробництва. Отже, вибираючи форму оплати праці для певної 
категорії робітників, необхідно враховувати конкретні умови їхньої праці, специфі­
к у  виробництва тощо. Основними (загальними) умовами застосування т ієї чи інш ої 
системи заробітної плати є рівень технічної озброєності виробництва, характер тех­
нологічного процесу та організації виробництва і  праці, ступінь використання вироб­
ничих потужностей і  устаткування, стан нормування праці тощо.

Окрім загальних, є дек ілька специф ічних умов застосування відрядної або 
почасової системи оплати праці. Так, для в ідрядної оплати прац і н еобхідна наяв­
ність прям опропорційної зал еж н ост і м іж  затратами ж и в о ї прац і й одерж аним и  
результатами, тобто робітник повинен мати реальну м ож ливість збільш увати ви­
пуск п родук ц ії, щ о має відповідати і  потребам виробництва.

С ьогодні в У країн і переваж ною  системою  оплати прац і робітників зал и ­
ш ається відрядна [2]. П очасова заробітна плата застосовується для оплати праці 
служ бовців і  спеціал істів . Сутність в ідрядної форми заробітн ої плати полягає в 
том у, щ о ї ї  розм ір залеж ить від к ількості виробленої робітником п р одук ц ії (ви­
конаної роботи) н ал еж н ої якості на основі попередньо установлених норм часу  
(виробітку) і  розц інок  з урахуванням  складності та умов праці. Все це регулю єть­
ся К одексом законів про працю , а саме ст. 97 , Законом  У країни «Про оплату  
праці». П равильно організована відрядна оплата праці створює у  робітників за ін ­
тересованість у  збільш енн і випуску п родук ц ії установленої якості, п ідвищ енні 
кваліф ікац ії, застосуванні передових методів і  прийомів праці. Основою в ідряд­
н о ї оплати праці є норма виробітку (часу) і  тарифна ставка.
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За ін дивідуальної п рям ої в ідрядної систем и розм ір  заробітн ої плати прямо  
залеж ить від результатів роботи кож ного робітника. Виготовлена робітником  
продукція  або виконана ним робота оплачується за  індивідуальним и розцінкам и. 
Індивідуальна відрядна розц інка визначається двояко: для тих виробництв, в 
яких за  характером виробничого процесу застосовую ться норми виробітку — д і­
ленням погодинної або денної тариф ної ставки, яка відповідає певному розряду  
виконаної роботи, на погодинну або ден н у норм у виробітку, а там, де застосову­
ються норми часу, — м нож енням  погодинної тариф ної ставки на норм у часу.

Д ля розрахунк у в ідрядної розц інки  застосовується тарифна ставка, яка  
відповідає розряду роботи, а не розряду, присвоєном у робітникові.

М ож уть бути випадки, коли норма часу на певну операцію  або на виготов­
лення якогось виробу однакова, а розряд робіт на їх  виконання р ізний , тод і р оз­
ц інка буде тим вищ ою, чим вищ ий розряд роботи. О тже, на п ідприєм стві має 
бути правильна, науково обгрунтована тариф ікація  робіт.

Сутність відрядно-прем іальної систем и оплати праці полягає в тому, що 
робітникові нараховується, крім  заробітку за  прямою  відрядною  системою , п ре­
м ія  за  виконання і  перевиконання певних к ільк існих і  я к існи х показників . Р о з­
мір п рем ії установлю ється у  відсотках до заробітку, визначеном у за  відрядним и  
розцінкам и. К онкретні показники й умови премію вання, а також  розм іри премій  
установлю ю ться керівником підприєм ства за  згодою  ком ітету проф спілки.

За  відрядно-прогресивної систем и оплати прац і виробіток робітників у  м е­
ж ах  завдання виплачується за  твердими нормами (розцінкам и), а виробіток п о­
над завдання — за п ідвищ еним и розцінкам и, причом у розц інки  збільш ую ться  
прогресивно з і  збільш енням  к ількості продукції, виробленої понад завдання. 
В ихідною  базою , тобто м еж ею  виконання норм виробітку, понад як у оплата за  
виконану роботу здійсню ється  вж е за  п ідвищ еним и розцінкам и, є фактичне ви­
конання норм за  останні три м іся ц і. П роте ця  ви хідна база не м ож е бути ниж чою  
від д ію чих норм виробітку. Ступінь збільш ення розцінок  визначається спец іаль­
ною ш калою . Ш кали п ідвищ ення розцінок  м ож уть бути одно- й двоступінчасті. 
За  одноступінчастої ш кали у  р азі перевиконання в и х ідн о ї бази відрядна розцінка  
м ож е підвищ уватися на 50 % , тобто коеф іц ієнт збільш ення дорівню є 0 ,5 , за  
двоступінчастої ш кали за  перевиконання в и х ідн о ї бази від 1 до 10 %, коеф іц ієнт  
збільш ення — 0 ,5 , за  перевиконання понад 10 % — 1.

Н еобхідно враховувати, щ о за  відрядно-прогресивної систем и заробіток  
підвищ ується такою самою мірою  (а в деяких випадках і  більш ою ), якою  зб іл ь­
ш ується виробіток. Тому ця система має обм еж ену сф еру застосування — лиш е  
на тих д іл янках виробництва, я к і л ім ітую ть випуск п родук ц ії на підприєм стві 
(тобто на «вузьких м ісц ях» виробництва).

Н епрям а відрядна систем а заробітн ої плати, ї ї  застосовую ть для оплати  
праці доп ом іж н и х робітників, зайн ятих обслуговуванням основних робітників- 
відрядників . П ри цьому заробіток доп ом іж н и х робітників залеж ить від резуль­
татів роботи робітників-відрядників, яких вони обслуговую ть. Ц я систем а за ін те­
ресовує доп ом іж н и х робітників у  пол іп ш енні обслуговування верстатів, агрегатів  
автоматичних л ін ій  для безп еребійної і  ритм ічної їх  роботи. За  ц ією  системою  у  
пром исловості м ож уть оплачуватися слю сарі-рем онтники, електрики, наладчики  
устаткування, кранівники та ін .

На підприємствах, окрім відрядної оплати, застосовується почасова оплата, 
тобто оплата за працю певної тривалості (годину, день, місяць). В умовах переходу  
до ринку на деяких підприємствах м ож е з ’явитися тенденція до заміни відрядної 
оплати на почасову. У цьому разі необхідно дотримуватися певних вимог до органі­
зац ії почасової оплати, з тим щоб ї ї  застосування не спричинило зниж ення ефектив­
ності роботи, що не бажано в умовах конкуренції на ринку праці. (ст. 97 КЗпП) [3].
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Застосування почасової оплати праці потребує:
-  точного обл іку і  контролю за  фактично відпрацьований час;
-  правильного присвоєння робітникам тарифних розрядів відповідно до 

їхн ь о ї кваліф ікац ії і  з урахуванням  кваліф ікаційного рівня виконуваних робіт;
-  розроблення й правильного застосування обгрунтованих норм виробітку, 

(часу) нормованих завдань, норм обслуговування і  нормативів чисельності.
В умовах становлення ринкової економіки, подальш ої індивідуалізації за ­

робітної плати, дедалі більшого пош ирення набуває контрактна система оплати пра­
ці, яка м ож е застосовуватися поряд з існуючою на підприємстві системою оплати 
праці. Оплата праці за контрактом є складовою контрактної системи наймання і  
оплати, яка досить пош ирена в зарубіж них країнах. Контракт є особливою формою  
трудового договору м іж  найманим працівником і  власником підприємства, організа­
ц ії або уповноваженим органом. За контрактом працівник зобов’язується виконува­
ти роботу, |визначену цією  угодою і  правилами внутрішнього розпорядку, а власник 
підприємства, організації або уповноважений ним орган зобов’язується сплачувати 
працівникові заробітну плату й забезпечувати умови праці, необхідні для виконання  
роботи, передбачені законодавством працю, колективним договором і  угодою сторін 
[4]. Контракти мають перевагу над традиційними трудовими договорами, я к і не 
повністю враховують особисті якості працівників та змістовну специфіку їхньої про­
ф есійної діяльності, не забезпечують належ ної відповідальності за доручену справу.

В У країн і існую ть досить велик і проблеми з вибору еф ективної системи  
оплати праці. Н еобхідно визначити найбільш  еф ективні систем и оплати праці 
для окрем их категорій  працівників із  урахуванням  еф екту ї ї  застосування на  
прибуткових підприємствах:

-  для робітників основного виробництва доцільна відрядно-преміальна; не до­
цільні погодинна проста, відрядна колективна, погодинна преміальна та безтарифна;

-  для робітників допом іж ного виробництва доцільна погодинно-прем іаль­
на; менш  доцільна погодинна проста; недоц іл ьн і акордна, в ідрядна (всі ф орми) та 
безтарифна;

-  для служ бовців доцільна погодинна преміальна; менш  доцільна погодин­
на проста; недоцільна відрядна (всі ф орми) та безтарифна;

-  для проф есіоналів та ф ахівців та керівників доцільна погодинна пре­
міальна; менш  доцільна безтарифна; недоц іл ьн і всі ін ш і.

В изначення систем оплати прац і для окрем их категорій  працівників дасть  
зм огу  підвищ ити еф ективність виробництва та збільш ити обсяги виробітку та 
р еал ізац ії продукції. Щ об удосконалити систем и оплати праці баж ано звернути­
ся до зарубіж ного досвіду, який устоявся і  розвинений. В ін відповідає умовам  
сьогодення, реаліям  часу [5].

Система контролю денного виробітку. В ї ї  рамках годинна тарифна став­
ка переглядається один раз на квартал або раз у  півроку, підвищ ую чи чи зн и ж у ­
ючи її, зал еж но від виконання норм, рівня використання робочого часу, дотри­
мання трудової дисци пліни , сум ісництва. К ож ен із цих факторів оціню ється  
окремо, а потім  інтегрується в загальну оц інку, яка впливає на тарифну ставку.

Система оплати з урахуванням підвищення кваліфікації. Основу ї ї  скла­
дає кількість набраних ум овних «одиниць кваліф ікац ії» , яких м ож е бути до 90. 
За  освоєння нової спеціальності працівник одерж ує надбавки.

Н абуває пош ирення система заробітн ої плати за знання. Основним при­
нципом  є винагорода за  оволодіння додатковими знанням и та вм інням и, а не 
вклад у  досягнення ц ілей  організації.

Д ля керівників і  спеціалістів  існ ує систем а оплати за ком петенцію .
Система оплати праці з врахуванням заслуг. Оплата залежить не тільки від 

кількості та якості праці, але й від професійних і  особистих якостей працівника [6].
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Система Хелсі. Заробіток складається із  двох частин: перш у- визначає 
ф іксована погодинна ставка і  фактично визначений час, другу — відрядний  
підробіток або прем ія за  те, щ о ф актичні затрати праці були м ен ш і за  норматив­
н і. ї ї  величина визначається тарифною ставкою, з економ ічним  часом і  є к о­
еф іц ієнтом , який визначає, яка частка зеконом леного часу оплачується (від 0 ,3  
до 0 ,7 ). В наслідок зни ж ую ться  витрати на робочу силу.

Система Бедо. К ож на робоча хвилина називається «точкою». Працівник крім  
основної заробітної плати одерж ує винагороду, яка визначається як добуток 0 ,75  
кількості точок, виконаних працівником за годину, на 1 /6 0  погодинної ставки.

Система Роурена. Н а виконання роботи встановлю ється певна норма часу  
і  гарантується погодинна ставка, якщ о працівник не виконує норми. Винагорода  
складає частку погодинної ставки, рівну частці часу, я к у  й було зеконом лено. ї ї  
розм ір залеж ить від приросту продуктивності праці, який визначається як р ізн и ­
ця м іж  ф актичним і  нормативним часом відповідно зіставленим  з нормативом. 
Таким чином , це погодинна оплата за  фактично відроблений час плюс процент  
від ц іє ї оплати.

Система Варта із вібруючим розподілом. Вона не гарантує збереж ен ня  
тариф ної ставки при перевиконанні норми. В еличина заробітн ої плати ви зна­
чається ш ляхом  м нож енн я  тариф ної ставки на квадратний корінь з добутку нор­
мативного і  фактичного часу.

Доцільно було б запровадити в У країні систему грейдів [7]. Введення грейдів 
дозволяє визначити відносну цінність к ож ної посади з погляду загальної стратегії 
розвитку компанії, створити ефективну систему винагороди, оптимізувати управлін­
ня фондом оплати праці, прояснює можливості кар’єрного розвитку для кожного  
співробітника. В основі системи оцінки посад лежить набір параметрів (чинників) 
праці, по яких ця сама оцінка і  проводиться. К ож на компанія визначає важ ливі для  
неї чинники, проте мож на виділити три основних групи чинників праці:

1) знання і  досвід, н еобх ідн і для роботи;
2) зуси лл я , щ о додаю ться (розум ові, ф ізичні);
3) рівень відповідальності.
В иділяю ться й ін ш і чинники і  субчинники. Зал еж н о від своїх конкретних  

потреб ком панія визначає значущ ість к ож н о ї групи чинників, оц іню є важ ливість  
кож ного з н и х , привласню є к ож н ом у чин нику певну вагу. Експерти виставляють  
к ож н ій  посаді бали по к ож н ом у із  значущ их для ком пан ії чинників праці.

В исновки. О тже удосконалення систем оплати праці, пош ук нових ріш ень, 
глибоке вивчення західного , і  особливо японського досвіду, м ож е дати нам вж е в 
найближ чом у м айбутньом у підвищ ення зац ікавлен ості працівників до високоп­
родуктивної праці. С ьогодніш ню ситуацію  у  сф ері оплати праці м ож на охаракте­
ризувати як таку, щ о м ає певну невизначеність, невідрегульованість, не контро- 
льованість. Про це м ож на говорити, аналізую чи дан і держ авн ої статистики. Так, 
показники рівня ж иття  населення показую ть, що зн и ж уєть ся  частка заробітної 
плати у  структурі доходів  населення, посилю ється необґрунтована м іж регіонал ь­
на і  м іж гал узев а диф еренціац ія  заробітн ої плати. Структура оплати праці розба- 
лансована: надтариф на частина заробітн ої плати на багатьох підприєм ствах пере­
вищ ує базову тарифну частину, поруш ені пропорції в оплаті праці окремих  
категорій працівників підприєм ства.

Н изька заробітна плата, затрим ка ї ї  виплати негативним чином познача­
ються на ставленні працівників до своїх прям их обов’язків  і  є одним з мотивів  
ви м уш еної вторинної зайнятості. Тому ц ілям и і  ш ляхам и реф ормування заробіт­
ної плати є створення к ож н ій  працездатній  лю дині умов для підтрим ання своєю  
працею  необхідного рівня ж иття; забезпечення р еал ізац ії відтворю вальної, сти­
м улю ю чої, регулю ю чої та стим улю ю чої ф ун к ц ії заробітн ої плати.
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З  часом ринкова економ іка істотно зм іню є уяву про сутність оплати і  сти­
мулю вання праці, я к і є важ ливим мотиваційним  стимулом до праці. П ідприєм с­
тва почали розробляти конкретні ф орми та систем и оплати праці, враховую чи  
при цьом у особливості власного виробництва і  м ісц е на ринку. П рактика вироби­
ла р ізн ом ан ітн і системи стимулю вання праці, я к і м ож на застосовувати в даних  
економ ічних та виробничих ум овах. Д ля одерж ання максимального еф екту від 
систем и стимулю вання, необхідно врахувати специф ічний вплив к ож н о ї сти­
мулю ю чої форми на проблему, щ о постала перед підприєм ством . П ри цьом у слід  
враховувати ступінь стабільності результатів якості праці, досягнутих працівни­
ком. Я кщ о раніш е основна оплата загалом ув ’язувалася з рівнем виконання і  
перевиконання встановлених оціночних показників премію вання, то в умовах  
ринкового управління на передовий план виступили стим улю ю чі систем и, як і 
пов’язую ть основну заробітну плату з особистими діловим и якостям и працівни­
ка, рівнем його проф есій ної м айстерності, ставленням до праці, як існим и п ок аз­
никам и виконання роботи. Т акі трансф орм аційні процеси потребують створення  
сприятливого мотиваційного середовищ а на п ідприєм стві, насамперед через за ­
безпечення зал еж н ост і винагороди працівника від досягнутих ним я к існ и х р е­
зультатів і  кваліф ікац ії. О тже, перед керівникам и вітчизняних підприємств пос­
тало нове складне завдання — максимально зацікавити персонал в р еал ізац ії 
свого ф ізичного або інтелектуального потенціалу. Н а сьогодні очевидно, щ о пот­
р ібн і нові м ехан ізм и  і  інструм енти, я к і б створювали м огутні стим ули для про­
дуктивної, якісної праці і  максимальної реалізації потенційних здібностей людини.
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