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Формування в Україні ринкової системи, створення економіки нового типу та забезпечення на цій основі 
підвищення рівня життя населення вимагають здійснення ряду заходів щодо системного реформування оплати 
праці на всіх рівнях економіки. Існуюча в Україні система оплати праці не відповідає вимогам соціально 
орієнтованої ринкової економіки й свідчить про відсутність чітко налагодженого механізму взаємодії своїх 
основних елементів та належного державного регулювання процесу оплати праці. Саме за таких умов великого 
значення набуває використання зарубіжного досвіду організації праці, визначення ряду заходів матеріального 
стимулювання задля підвищення продуктивності праці персоналу. Метою статті є дослідження особливостей 
сучасних систем оплати праці та різноманітних методів стимулювання персоналу. У статті визначена роль 
держави в організації оплати праці в різних країнах, а також розкрито основні аспекти організації оплати праці 
в зарубіжних країнах. Зарубіжна практика організації заробітної плати працівників налічує велику кількість 
різноманітних систем оплати праці. І, незважаючи на те, що регулювання та організація оплати праці в різних 
країнах відрізняються своєю специфікою, спостерігається загальна спрямованість систем заробітної плати на 
підвищення ефективності виробництва. У країнах з розвиненою ринковою економікою спостерігається перехід 
від традиційних форм оплати праці залежно від індивідуальної вироблення на почасові форми оплати праці. 
Особливу роль відіграє держава стосовно механізму регулювання оплати праці в рамках встановлення 
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мінімального рівня заробітної плати, відповідно в статті проведений порівняльний аналіз цього показника з 
рівнем зарубіжних країн. У роботі виокремлені найголовніші риси систем оплати праці зарубіжних країн, які 
мають місце на українських підприємствах. За результатами проведеного дослідження визначено ряд систем 
оплати праці, які можуть існувати на підприємствах України залежно від необхідності досягнення поставлених 
цілей стимулювання високопродуктивної праці. 
Ключові слова: оплата праці, заробітна плата, тарифна система оплати праці, форми оплати праці. 

СОВРЕМЕННЫЕ СИСТЕМЫ И ОРГАНИЗАЦИЯ ОПЛАТЫ ТРУДА 

В ЗАРУБЕЖНЫХ СТРАНАХ 

Колобердянко И.И., к.э.н., доцент, Редька Ю.А. 

Запорожский национальный университет 
Украина, 69600, г. Запорожье, ул. Жуковского, 66 

Формирование в Украине рыночной системы, создание экономики нового типа и обеспечение на этой основе 
повышения уровня жизни населения требуют проведения ряда мероприятий по системному реформированию 
оплаты труда на всех уровнях экономики. Существующая в Украине система оплаты труда не соответствует 
требованиям социально ориентированной рыночной экономики и свидетельствует об отсутствии четко 
отлаженного механизма взаимодействия своих основных элементов и надлежащего государственного 
регулирования процесса оплаты труда. Именно при таких условиях большое значение приобретает 
использование зарубежного опыта организации труда, определение ряда мер материального стимулирования 
для повышения производительности труда персонала. Целью статьи является исследование особенностей 
современных систем оплаты труда и различных методов стимулирования персонала. В статье определена роль 
государства в организации оплаты труда в разных странах, раскрыты основные аспекты организации оплаты 
труда в зарубежных странах. Зарубежная практика организации заработной платы работников насчитывает 
большое количество различных систем оплаты труда. И, несмотря на то, что регулирование и организация 
оплаты труда в разных странах отличаются своей спецификой, наблюдается общая направленность систем 
заработной платы на повышение эффективности производства. В странах с развитой рыночной экономикой 
наблюдается переход от традиционных форм оплаты труда в зависимости от индивидуальной выработки на 
почасовые формы оплаты труда. Особую роль играет государство в отношении механизма регулирования 
оплаты труда в рамках установления минимального уровня заработной платы, соответственно в статье 
проведен сравнительный анализ данного показателя с уровнем зарубежных стран. В работе выделены главные 
черты систем оплаты труда зарубежных стран, которые имеют место на украинских предприятиях. По 
результатам проведенного исследования определен ряд систем оплаты труда, которые могут существовать на 
предприятиях Украины в зависимости от необходимости достижения поставленных целей стимулирования 
высокопроизводительного труда. 
Ключевые слова: оплата труда, заработная плата, тарифная система оплаты труда, формы оплаты труда. 

MODERN SYSTEMS AND ORGANIZATION OF PAYMENT IN FOREIGN COUNTRIES 

Koloberdyanko I.І., PhD, Associate Professor, Redka Y.A. 

Zaporizhzhya National University 
Ukraine, 69600, Zaporіzhzhyа, Zhukovsky str., 66 

Formation of the market system in Ukraine, creating a new type of economy and on that basis raising the standard of 
living of the population requires a series of measures to reform the system of remuneration at all levels of the economy. 
The current Ukrainian system of remuneration does not comply with a socially oriented market economy, and indicates 
a lack of well-established mechanism of interaction of its basic elements and proper state regulation of wages. It was 
under such circumstances becomes very important to use foreign experience of work organization, the definition of a 
number of measures of material incentives to increase staff productivity. The purpose of this article is to study the 
characteristics of modern systems of remuneration and incentives for staff of different methods, a role of the state in the 
organization of wages in different countries. The article covers the main aspects of the organization of wages in foreign 
countries. Foreign practice of organizing workers wages has a large number of different pay systems. And, despite the 
fact that the regulation and organization of wages in different countries differ in their characteristics, there is a general 
orientation of payroll systems to improve the efficiency of production. In countries with developed market economies, 
there is a shift from traditional forms of payment depending on the individual development of mold on an hourly wage. 
A special role is played by the state in relation to the mechanism of regulation of wages in the framework of 
establishing the minimum wage, respectively, in the article the comparative analysis of this indicator to the level of 
other countries. In the allocation of the main features of the remuneration systems of foreign countries, which take place 
at the Ukrainian enterprises. According to the results of the study identified a number of systems of remuneration that 
can take place on the enterprises of Ukraine depending on the need to achieve its goals to stimulate highly productive 
labor. 
Key words: salary, wages, wage tariff system, forms of remuneration. 
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ 

Сучасний стан економіки України в умовах її глобалізації характеризується низкою 

негативних явищ, основним з яких є спад виробництва і, як результат – поглиблення кризи, 

проблеми єдності і функціонування фінансової системи, зниження рівня добробуту 

населення, збільшення безробіття. Основним завданням підприємств, організацій та установ 

як складових системи економічних відносин на макрорівні є пошук шляхів забезпечення 

високого рівня життя населення за рахунок раціоналізації організації обліку праці та її 

оплати, враховуючи дуальність заробітної плати. Слід зазначити, що від побудови системи 

оплати праці, обрання ефективних підходів до мотивації та заохочувань, а також від 

своєчасності проведення розрахунків з робітниками залежить рівень трудової дисципліни, 

яка сприяє росту продуктивності праці, підвищенню якості продукції, збільшенню обсягів 

виробництва, зниженню собівартості, що зрештою впливає на результати діяльності самого 

підприємства у вигляді збільшення прибутку.  

Із розвитком ринкових відносин та підвищення рівня конкуренції кожне підприємство 

намагається знайти дієвий механізм регулювання втрат на оплату праці, що й зумовило 

актуальність даного дослідження. Тому за нових економічних умов набуває реального 

значення застосування зарубіжного та передового вітчизняного досвіду матеріального 

стимулювання персоналу.  

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ І ПУБЛІКАЦІЙ 

Заробітна плата як найважливіша економічна категорія розглядалася з позицій різних 

теоретичних і світоглядних підходів класиками економічної теорії – А. Смітом, К. Марксом, 

Д. Ріккардо, Л. Маршаллом, Д. Кларком, Дж. Кейнсом, В. К. Дмитрієвим, Е. Е. Слуцьким, 

М. І. Туган-Барановським, Н. Д. Кондратьєвою та багатьма іншими. Вагомий внесок у 

розробку теоретико-методичних і прикладних аспектів заробітної плати та соціального 

захисту працівників зробили українські вчені: В. Ф. Андрієнко, А. B. Базилюк, Д. П. Богиня, 

І. K. Бондар, М. Д. Вєдєрніков, В. Ф. Волик, В. М. Данюк, Г. А. Дмитренко, Г. Т. Завіновська 

та інші.  

Питання зарубіжного досвіду відображаються в роботах таких вчених, як С. Русаков 

[1, с. 95], C. Лазарев [2, с. 48], Д. Петраченко [3, с. 23], де яскраво проаналізовано системи 

управління персоналом розвинутих країн, а саме Японії, ФРН, США, Франції, Англії. 

І тільки в дослідженні Ю. Лободи та Є. Стаценко здійснено спробу адаптації міжнародних 

нематеріальних методів мотивації персоналу до сучасної системи стимулювання праці в 

Україні. Аналіз існуючих досліджень свідчить про потребу більш детального вивчення 

зарубіжного досвіду та можливостей застосування різних систем мотивації, а також адаптації 

їх і практичного впровадження в умови підприємств України. 

ФОРМУЛЮВАННЯ ЦІЛЕЙ 

Метою статті є дослідження особливостей сучасних систем оплати праці та різноманітних 

методів стимулювання персоналу, визначена роль держави в організації оплати праці в 

різних країнах, розкрито основні аспекти організації праці в зарубіжних країнах, визначено 

ряд систем оплати праці, які можуть існувати на підприємствах України залежно від 

необхідності досягнення поставлених цілей стимулювання високопродуктивної праці. 

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ ДОСЛІДЖЕННЯ 

Підприємства повинні користуватися передовим зарубіжним досвідом і запроваджувати 

найраціональніші підходи до побудови тарифної системи, вибору форм і систем заробітної 

плати, застосувати прогресивні норми трудових затрат. У ринково-конкурентній боротьбі 

виживуть ті підприємства, для яких мотивація трудової поведінки персоналу буде не 

теоретичною абстракцією, а практичною справою, об’єктом номер один у повсякденних 

турботах. Тоді нарешті в нас по-справжньому буде оцінено багатий зарубіжний досвід країн 
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з розвиненою ринковою економікою. Проте вичікувати становлення стабільних ринкових 

відносин і не змінювати традиційних методів матеріальної мотивації не слід. Більше того, 

консервація неефективних методів мотивації праці гальмує становлення економіки 

ринкового типу.  

Попри всі негаразди кожне підприємство має скористатися результатами наукових 

досліджень, передовим досвідом задля опрацювання власної, найбільш прийнятної системи 

матеріального стимулювання для вирішення двоєдиного завдання: 

− забезпечити оплату праці кожного працівника відповідно до кількості, якості й 

результатів його праці та вартості послуг робочої сили на ринку праці; 

− забезпечити роботодавцю досягнення в процесі виробництва такого результату, який 

дозволив би йому (після реалізації продукції на ринку товарів) відшкодувати витрати, 

отримати прибуток, закріпити свої позиції на ринку та розширити свою «нішу». 

Зарубіжна практика організації заробітної плати працівників налічує велику кількість 

різноманітних систем оплати праці, де спостерігається загальна спрямованість систем 

заробітної плати на підвищення ефективності виробництва. У країнах з розвиненою 

ринковою економікою спостерігається перехід від традиційних форм оплати праці залежно 

від індивідуальної вироблення на почасові форми оплати праці. Це пов’язано з тим, що, по-

перше, в умовах НТП важко виміряти особистий внесок окремого робітника в загальний 

продуктивний процес, по-друге, пріоритетними є завдання стимулювання співпраці 

всередині трудового колективу, здібностей його членів до розвитку і сприйняття 

нововведень, формування у працівників почуття причетності до спільної справи, 

зацікавленості в результатах праці, особистої і колективної. 

Особливо хотілося б відзначити участь держави в організації оплати праці в зарубіжних 

країнах. Для того щоб оцінити ситуацію, розглянемо розмір мінімальної заробітної плати в 

деяких країнах (табл. 1) [4], що встановлюється законодавством кожної країни. Далеко не всі 

країни мають регульовані законом мінімуми оплати праці. Так, поняття мінімальної зарплати 

не існує, наприклад, у Німеччині, Італії, Норвегії, Австрії.  

Таблиця 1 - Розмір мінімальної місячної заробітної плати 

Країна 

1 півріччя 

2014 року, 

євро 

2 півріччя 

2014 року, 

євро 

Країна 

1 півріччя 

2014 року, 

євро 

2 півріччя 

2014 року, 

євро 

Бельгія 1,501.82 1,501.82 Португалія 565,83 565,83 

Болгарія 173,84 173,84 Румунія 190,11 205,34 

Естонія 355.00 355.00 Словенія 789,15 789,15 

Ірландія 1,461.85 1,461.85 Словаччина 352.00 352.00 

Греція 683,76 683,76 Фінляндія : (г) : (г) 

Іспанія 752,85 752,85 Швеція : (г) : (г) 

Франція 1,445.38 1,445.38 Великобританія 1,251.05 1,301.31 

Італія : (г) : (г) Ісландія : (г) : (г) 

Латвія 320.00 320.00 Норвегія : (г) : (г) 

Люксембург 1,921.03 1,921.03 Чорногорія 193.00 193.00 

Угорщина 341,70 328,16 Сербія 235,30 232,90 

Мальта 717,95 717,95 Албанія 156,92 156,85 

Нідерланди 1,485.60 1,495.20 США 911,22 920,10 

Польща 404,40 404,16 Австрія : (г) : (г) 

*(г) – країни, в яких не встановлюється розмір мінімальної заробітної плати 

Цей показник мінімального рівня заробітної плати в Україні становить 1218 грн. (близько 

52 євро). В Україні не виконується в повному обсязі ст. 48 Конституції України, яка гарантує 

кожному «право на достатній життєвий рівень для себе і своєї сім’ї, що включає достатнє 

харчування, одяг, житло». Норми, закладені в прожитковий мінімум, не забезпечують 

багатьох потреб працівників, особливо тих, які зайняті важкою, складною працею в 

шкідливих умовах. Аналізуючи наведені дані, можна сказати, що державне регулювання у 
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сфері оплати праці кожної країни відповідно відображається у встановленні мінімального 

розміру заробітної плати. Для обґрунтування вагомих різниць показника мінімальної 

заробітної плати за годину в різних країнах при даних економічних умовах, слід більш 

детально дослідити організацію оплати праці в цих країнах (табл. 2) [5, 6, 7, 8]. 

Таблиця 2 - Аналіз систем оплати праці деяких зарубіжних країн за окремими характеристиками 

 Японія Швеція Франція 

Системи 
та форми 
оплати 
праці 

на основі американської системи 
тарифних ставок була сформована 
синтезована тарифна форма оплати 
праці, що базується на 
використанні двох ставок – 
особистої і трудової 

модель солідарної заробітної 
плати 

Французька модель 
індивідуалізації 

П
р

и
н

ц
и

п
и

 

1) довічний найм – гарантує 
винагороди за вислугу років, 
премії, підвищення професійної 
підготовки, соціальні пільги, 
неформальну турботу про 
співробітника. Зараз ця система 
застосовується лише на деяких 
великих під-вах і на державній 
службі. 
2) ротація – полягає в переміщенні 
працівників по горизонталі і 
вертикалі кожні 2-3 роки. 
3) система репутацій забезпечує 
якісну, творчу та перспективну 
діяльність всіх співробітників, щоб 
при переході працівника через 2-3 
роки на нове місце за ним 
закріпилася репутація 
ініціативного і порядного роб-ка. 
4) важлива роль в ефективності 
роботи підприємств відводиться 
професійному навчанню всередині 
фірми. 

1) рівна оплата за рівну працю 
на основі середньогалузевих 
показників і галузевих угод. 
Такий підхід спонукає 
адміністрацію збиткових 
підприємств модернізувати 
виробництво або закривати його. 
Єдиний рівень заробітної плати 
не допускає отримання 
працівниками частини прибутку 
понад середній для галузі рівня 
оплати праці. За рахунок 
надприбутків формуються 
фонди, що направляються на 
соціальні потреби. 
2) скорочення розриву між міні-
мальною і максимальною 
заробітною платою. 
У колективні договори включені 
пункти про випереджальні 
темпи зростання заробітної 
плати низько оплачуваних 
працівників. 

1) оплата за індиві-
дуальний виробіток; 
2) фіксована частина 
зарплати 
забезпечується 
кваліфікацією 
працівника, а змінна – 
результатами роботи 
команди і власними 
успіхами; 
3) рівень оплати 
інженерно-технічного 
персоналу і фахівців 
залежить від стану 
ринку праці, 
досягнутих 
результатів та 
оптимального 
використання 
виділених коштів. 

Додаткові 
виплати та 
методи 
стиму-
лювання 
працівни-
ків 

велике значення надається 
додатковим виплатам (допомоги - 
сімейна, транспортна, регіональна, 
за особливі умови праці). Два-три 
рази на рік працівники отримують 
кілька посадових окладів у вигляді 
бонусів за результатами праці, 
використовується система 
«плаваючих окладів» 

два способи преміювання: 
щорічно виплачувані кошти, які 
розглядаються як частина 
доходів і оподатковуються, і 
перекладні кошти – 
перераховуються на банківський 
рахунок не раніше, ніж через 5 
років, які утворюють кредитний 
фонд. Більшість шведських 
компаній застосовують систему 
відстрочених винагород, 
оскільки порівняно з щорічними 
преміями в цьому випадку 
відбувається зниження податку 
на 10%. 

працівникам багатьох 

підприємств залежно 

від якості та 

ефективності праці 

нараховується щор-

ічна премія, яка 

випла-чується лише 

через п’ять років. 

Протягом цього часу 

винагорода зберігає-

ться на банківському 

рахунку, нараховані 

на неї % не 

оподатковуються, що 

створює додаткову 

зацікавленість у 

роботі на 

підприємстві. 

Диферен-
ціація 
заробітної 
плати 

Слід відзначити низьку 
диференціацію в оплаті праці: 
працівник найнижчої кваліфікації в 
середньому отримує всього в 4-5 
разів менше, ніж працівник 
найвищої кваліфікації 

Податки відраховуються таким 
чином, що після їх сплати 
співвідношення по заробітній 
платі між будь-якими 
категоріями населення Швеції не 
перевищує 1:3. Поки ще жодна 
країна у світі не відзначилася 
такою незначною 
диференціацією зар.плати. 

 

*складено авторами за джерелом [5,6,7,8] 
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Економічні науки 

Особливу увагу слід приділити політиці заробітної плати США, за якою використовують 

систему «оцінки заслуг». Вона призначена для встановлення заробітної плати працівникам 

однакової кваліфікації, але з різними показниками якості роботи. Фактори, за якими 

оцінюються працівники, можуть бути виробничими (виконання норм, рівень браку, 

використання робочого часу) і особистісними (ініціативність, трудова і творча активність, 

прийняття на себе відповідальності за рішення на виробництві, уміння працювати в 

колективі). Методи оцінки заслуг працівників різні – бальна оцінка, анкетування, експертна 

оцінка, угруповання працівників за результатами оцінки їхньої роботи. Система оплати праці 

в США побудована таким чином, що фіксована зарплата, як правило, може тільки 

збільшуватися і практично ніколи не зменшується. До основних видів додаткової оплати 

праці в США відносяться: премії залежно від прибутку, компенсаційні виплати при виході на 

пенсію, доплати за підвищення кваліфікації та стаж роботи, продаж працівникам акцій 

компаній, преміювання до свят, 13-та зарплата. Стимулювання перспективних фахівців 

здійснюється не лише за допомогою грошової винагороди, а й також і безкоштовних послуг з 

фондів соціального споживання. Великі компанії виплачують своїм працівникам премію до 

свята в розмірі 25-50% місячної заробітної плати; проводять виплати до чергової відпустки; 

надають в особисте користування автотранспорт з оплатою бензину; повністю або частково 

компенсують вартість житла; покривають витрати на відпочинок з сім’єю; встановлюють 

гнучкий робочий графік. Для стимулювання талановитих фахівців застосовується система 

«двох напрямів у кар’єрі» або адміністративно-посадове зростання, або робота на цій же 

посаді з поступовим підвищенням окладу до рівня оплати праці керівників. Ці заходи 

сприяють збереженню в компанії найбільш цінних кадрів. 

Найсуттєвіші складові зарубіжного досвіду: 

1. Повсюдне використання тарифної системи як інструменту диференціації оплати праці 

залежно від складності, умов праці, важливості роботи в різноманітних її модифікаціях 

(єдина тарифна сітка, гнучкий тариф, пайова тарифна система тощо). При цьому на тарифну 

систему одночасно покладається і функція диференціації оплати праці залежно від загально 

прийнятих зарплатоутворюючих чинників, і функції відтворення здатності до праці та 

підвищення її результативності. Кожна галузь, як правило, розробляє свої тарифні сітки, які, 

своєю чергою, модифікуються на рівні фірм. 

2. Переважне застосування почасової форми заробітної плати в різних її модифікаціях. 

Почасова форма оплати праці як головна в зарубіжній практиці та відрядна, що є 

другорядною, мають багато різних способів застосування. Це, як правило, системи, що 

передбачають преміювання за якісні показники роботи. 

3. Характерна особливість сучасних систем стимулювання на Заході – повсюдне 

поширення заохочення нововведень. Так, на більшості західноєвропейських фірм 

формуються преміальні фонди за створення, освоєння й випуск нової продукції, їх розмір 

пов’язується з приростом обсягу продажу нової продукції, її питомою вагою в загальному 

обсязі виробництва тощо. 

4. Стійка тенденція до індивідуалізації заробітної плати, виходячи з оцінювання 

конкретних заслуг працівника. Політика індивідуалізації трудових доходів найманих 

працівників – це намагання повніше врахувати і індивідуальні результати праці, і особисті 

ділові якості, включаючи кваліфікацію, відповідальність, творчу ініціативу, швидкість і 

точність, досконалість рішень і неодмінно – якість роботи. 

5. Стратегія залучення та партнерства. Ідеться про участь найманих працівників у 

прибутках підприємства, про безоплатну передачу акцій чи продаж їх за ціною, нижчою від 

ринкової, про продаж привілейованих акцій без права голосу, заснування товариства з 

пайовою участю працівників, накопичення коштів на спеціальних рахунках. За оцінкою 

фахівців західних фірм, запровадження таких форм матеріального стимулювання сприяє 



129 

Вісник Запорізького національного університету   № 2 (26), 2015 

формуванню в персоналу підприємницького мислення, заінтересованості в розвитку фірми, 

залученню до процесу прийняття рішень. 

6. Стимулювання наданням різних пільг, що відповідають потребам працівників і стилю їх 

життя. Це сприяє залученню кваліфікованих кадрів та їх закріпленню на підприємстві. 

Наприклад, стимулювання вільним часом, надання оплачуваної відпустки для підвищення 

кваліфікації, безоплатне підвищення кваліфікації, довгострокова відпустка для заняття 

іншим видом діяльності (бізнесом). 

Зараз у розвинутих країнах застосовуються різноманітні системи оплати, з яких доцільно 

запозичити відповідні риси для застосування їх на підприємствах нашої країни (табл. 3). 

Таблиця 3 - Характеристика сучасних систем оплати праці 

Система Основні риси 

Система контролю 

денного виробітку 

В її рамках годинна тарифна ставка переглядається один раз на квартал або раз у 

півроку, підвищуючи чи знижуючи її, залежно від виконання норм, рівня 

використання робочого часу, дотримання трудової дисципліни, сумісництва. Кожен 

із цих факторів оцінюється окремо, а потім інтегрується в загальну оцінку, яка 

впливає на тарифну ставку 

Система оплати з 

урахуванням 

підвищення 

кваліфікації 

Основу її складає кількість набраних умовних «одиниць кваліфікації», яких може 

бути близько 90. За освоєння нової спеціальності працівник одержує надбавки. 

Система оплати праці 

з урахуванням заслуг 

Оплата залежить не тільки від кількості та якості праці, але й від професійних і 

особистих якостей працівника. 

Система Хелсі Заробіток складається із двох частин: першу визначає фіксована погодинна ставка і 

фактично визначений час, другу – відрядний підробіток або премія за те, що 

фактичні затрати праці були менші за нормативні. Її величина визначається 

тарифною ставкою, економічним часом і коефіцієнтом, який визначає, яка частка 

зекономленого часу оплачується (від 0,3 до 0,7). Внаслідок знижуються витрати на 

робочу силу. 

Система Бедо Кожна робоча хвилина називається «точкою». Працівник, крім основної зар. плати, 

одержує винагороду, яка визначається як добуток 0,75 кількості точок, виконаних 

працівником за годину, на 1/60 погодинної ставки. 

Система Роурена На виконання роботи встановлюється певна норма часу і гарантується погодинна 

ставка, якщо працівник не виконує норми. Винагорода складає частку погодинної 

ставки, рівну частці часу, яку й було зекономлено. Її розмір залежить від приросту 

продуктивності праці, який визначається як різниця між фактичним і нормативним 

часом відповідно зіставленим з нормативом. Таким чином, це погодинна оплата за 

фактично відроблений час плюс процент від цієї оплати. 

Система Варта із 

вібруючим 

розподілом 

Вона не гарантує збереження тарифної ставки при перевиконанні норми. Величина 

заробітної плати визначається шляхом множення тарифної ставки на квадратний 

корінь з добутку нормативного і фактичного часу. 

Система Сканлона Основним показником преміювання є зниження зарплатомісткості продукції за 

рахунок економії заробітної плати порівняно з нормативною величиною. Якщо 

витрати на заробітну плату були нижче нормативної величини, то формується 

преміальний фонд у розмірі 75% економії, з яких 20% спрямовуються в розмірі 

виплат у скрутні часи. Якщо таких не буває, то резерв розподіляється в кінці року. 

Емпіричні системи 

заробітної плати 

(Емерсона, Бігелоу, 

Кнаппеля та ін.) 

Відрізняються коефіцієнтами корегування ставки при підвищенні рівня виконання 

норм. При зміні виконання від 67-75% до 100% оплата здійснюється за 

підвищеними до 20-25% тарифними ставками, коефіцієнти визначаються 

емпірично, але, як правило, за кожен відсоток росту ефективність підвищується на 

1 - 1,25%. 

Система Раккера Передбачає виплату колективних премій за зниження частки витрат на оплату праці 

в структурі додаткової вартості, яка розраховується як середня величина за останні 

3-7 років. 

Система «Умпротейр» Передбачає виплату премій за зниження трудомісткості. Нормативна трудомісткість 

визначається для кожного виду продукції, одночасно встановлюється базовий 

рівень продуктивності праці, при перевищенні якого норми переглядаються. 
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ВИСНОВКИ 

Отже, основою організації оплати праці є тарифна система, яка являє собою сукупність 

нормативних матеріалів, за допомогою яких встановлюється рівень заробітної плати 

працівників підприємства залежно від їхньої кваліфікації, складності робіт, умов праці. 

Тарифна система оплати праці включає: тарифні сітки, тарифні ставки, надбавки і доплати до 

тарифних ставок, схеми посадових окладів і тарифно-кваліфікаційні характеристики 

(довідники). Розрізняють дві основні форми заробітної плати: погодинну і відрядну. 

Обираючи чи розробляючи конкретну систему заробітної плати, слід враховувати конкретні 

внутрішньовиробничі умови. 

Останнім часом набувають поширення так звані безтарифні моделі організації оплати праці. 

За допомогою їх грамотного впровадження можна досягти значного підвищення трудової 

мотивації працюючих, що сприятиме суттєвому зростанню продуктивності праці та 

ефективності роботи в цілому. 
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