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АКТУАЛЬНІСТЬ ТЕМИ
За умов розвитку ринкових відносин та де�

мократизації суспільства розуміння процесу
виробничої діяльності та відношення до праці
дещо трансформується. Насамперед, це зумов�
лено не тільки посиленням зацікавленості в
кінцевих результатах за умов жорсткої конку�
ренції та підвищення цін на засоби виробницт�
ва, але й розвитком соціально�трудових відно�
син як системи взаємовідносин між наймани�
ми працівниками та роботодавцями за участю
держави на основі свободи вибору діяльності,
найму при збереженні особистої незалежності
та соціального партнерства. Саме соціальне
партнерство у формах двопартизму (відносин
між найманими працівниками та підприємцями)
і трипартизму (тристороння форма взаємодії
профспілок, об'єднань роботодавців і держа�
ви) є нині пануючим типом соціально�трудових
відносин у цивілізованих країнах із соціально
орієнтованою ринковою економікою і передба�
чає вирішення соціальних конфліктів не рево�
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люційним шляхом, а шляхом мирних перего�
ворів, взаємних поступок та пошуку комп�
ромісів. І саме об'єктом вирішення таких
конфліктів є взаємопов'язані та взаємозалежні
категорії, такі як мотивація, оплата та норму�
вання праці. Тому вивчення досвіду розвинених
країн та його адаптація до національних умов
є досить важливим елементом з огляду на пер�
спективу інтеграції України до Світової орга�
нізації торгівлі та Євросоюзу.

АНАЛІЗ ОСНОВНИХ ДОСЛІДЖЕНЬ
ТА ПУБЛІКАЦІЙ

Трудові відносини завжди були в центрі ува�
ги вчених різних галузей науки: економістів,
психологів, соціологів. Теоретико�методо�
логічні питання мотивації та нормування праці
були викладені у роботах таких зарубіжних
класиків�економістів минулого, К. Альдерфер,
Ф. Гілбрет, Ф. Герцберг, Д. Мак�Клеланд, А. Мас�
лоу, Ф. Тейлор та інші. Сучасні вчені розшири�
ли і вдосконалили основні підходи та практичні
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засади з цих питань, серед них О.А. Аврамчук,
О.А. Бугуцький, В.В. Вітвіцький, В.С. Дієсперов,
І.І. Лукінов, В.К. Терещенко, В.В. Юрчишин та
інші. В той же час, комплексний та системний
підхід до вирішення проблеми ефективного
функціонування соціально�трудових відносин,
особливо в аграрній сфері економіки, не вирі�
шено і дотепер, зокрема ще недостатня увага
приділена вивченню і адаптації зарубіжного
досвіду країн з соціально орієнтованою ринко�
вою економікою. Тому метою роботи є узагаль�
нення зарубіжного досвіду та пошук шляхів
адаптації його до національних умов.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
Мотивація праці. Мотивація праці належить

до проблем, вирішенню яких в світовій практиці
завжди приділялася велика увага з боку тео�
ретиків та практиків. Тому при формуванні си�
стем мотивації праці на підприємствах, особ�
ливо великих, необхідне використання вже на�
копиченого світовою практикою досвіду. Сис�
теми мотивації праці в розвинених країнах ба�
зуються, власне, на моделях соціально�трудо�
вих відносин, з яких на основі узагальнень літе�
ратурних джерел можна виділити чотири най�
більш характерні: американська, європейська,
шведська та японська моделі.

Американська модель мотивації праці по�
будована на всебічному заохоченні підприєм�
ницької активності і збагачення найбільш ак�
тивної частини населення. Модель заснована
на соціально�культурних особливостях нації
— масовій орієнтації на досягнення особисто�
го успіху кожного, а також високому рівні
економічного добробуту. В основу системи
мотивації праці в США покладена оплата
праці. Найбільшого поширення набули різні
модифікації почасової системи оплати праці
з нормованими завданнями, доповнені різни�
ми формами преміювання. При невиконанні
працівником денної норми в натуральному
виразі, роботу продовжують до виконання
норми. Дана система оплати праці не перед�
бачає виплату премії, оскільки, за тверджен�
ням американських економістів, ці суми вже
закладені у високій тарифній ставці робочого
і окладі службовця. Відмінною рисою даної
системи є простота нарахування заробітку і
планування витрат на заробітну плату. Проте
більшість фірм як в США, так і в інших краї�
нах схильні до застосування систем, що по�
єднують оплату праці з преміюванням. У США
широко застосовуються колективні системи
преміювання. Гнучкість такій системі моти�
вації додають періодичні атестації співробіт�

ників, на основі яких встановлюється рівень
оплати праці працівників на подальший пері�
од. Заробітна плата переглядається, як прави�
ло, в перший рік роботи — через кожні три
місяці, після року роботи — раз на півроку або
рік. На деяких американських підприємствах
застосовується нова система оплати праці, при
якій підвищення оплати праці залежить не
стільки від виробітку, скільки від зростання
кваліфікації і кількості освоєних професій, що
призводить до підвищення мобільності робо�
чої сили усередині підприємства, зростання
задоволеності працею, усунення проміжних
рівнів управління, скорочення загальної чи�
сельності персоналу. При цьому помітно пол�
іпшуються внутрішньовиробничі стосунки,
підвищується якість роботи.

Європейська модель мотивації праці вихо�
дить з того, що в її центрі знаходиться люди�
на з її інтересами як вільна особа, що усвідом�
лює свою відповідальність перед суспільством,
ця система характеризується великою різно�
манітністю економічних інструментів, включа�
ючи стратегічне планування і стимулювання
конкуренції, гнучкою системою оподаткуван�
ня. Свобода в економічному сенсі означає ро�
зуміння інтересів суспільства і знаходження
свого місця в системі виробництво�споживан�
ня. Ринкове господарство в такій системі на�
зивається соціальним тому, що держава ство�
рює умови для всіх громадян, присікає прояв
несправедливості і захищає тих, хто цього по�
требує: безробітних, хворих, людей похилого
віку і дітей. Соціальна справедливість і со�
лідарність — неодмінні передумови суспільно�
го консенсусу. Західні дослідники прийшли до
висновку, що гармонійна комбінація із стиму�
лювання праці і соціальних гарантій є однією
з найоптимальніших моделей, коли�небудь
відомих в історії економічних теорій. Ця мо�
дель забезпечує рівною мірою як економічний
добробут, так і соціальні гарантії. У політиці
оплати праці спостерігається дві тенденції:
індексація заробітної плати залежно від вар�
тості життя і індивідуалізація оплати праці.
Індекси цін на споживчі товари враховуються
в оплаті праці практично на всіх великих під�
приємствах, що відбивається в колективних
договорах з профспілками. Принцип індивіду�
алізації оплати праці здійснюється шляхом
обліку рівня професійної кваліфікації, якості
виконуваної роботи, кількості внесених раці�
оналізаторських пропозицій, рівня мобіль�
ності працівника. Застосовують три основні
підходи до здійснення принципу індивідуалі�
зації оплати праці:
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1) для кожного робочого місця, що оціню�
ється на основі колективної угоди, визначають�
ся мінімальна заробітна плата і "вилка" окладів.
Оцінка праці кожного працівника здійснюєть�
ся щодо виконуваної роботи, а не щодо праці
працівників, зайнятих на інших робочих місцях.
Критеріями трудового внеску працівника є
кількість і якість його праці, а також участь у
суспільному житті підприємства;

2) заробітна плата ділиться на дві частини:
постійну, залежну від посади або робочого
місця, і змінну, що відображає ефективність
праці працівників. Додатково виплачуються
премії за високу якість роботи, добросовісне
відношення до праці тощо. Персонал бере ак�
тивну участь в обговоренні питань оплати праці
в рамках спеціальних комісій;

3) на підприємствах здійснюються такі фор�
ми індивідуалізації заробітної плати, як участь
в прибутках, продаж працівникам акцій
підприємства, виплата премій. Європейська
модель мотивації праці надає сильну стимулю�
ючу дію на ефективність і якість праці, служить
чинником саморегулювання розміру фонду
оплати праці. Модель забезпечує широку обіз�
наність працівників про економічний стан ком�
панії.

Шведська модель мотивації праці відріз�
няється сильною соціальною політикою, на�
правленою на скорочення майнової нерівності
за рахунок перерозподілу національного дохо�
ду на користь менш забезпечених верств насе�
лення. Починаючи з 50�х років минулого сто�
ліття, шведські профспілки на переговорах про
переукладення колективних трудових дого�
ворів проводять політику так званої солідар�
ної заробітної плати, що грунтується на таких
принципах: рівна оплата за рівну працю, ско�
рочення розриву між розмірами мінімальної і
максимальної заробітної плати. При цьому дот�
римується принцип рівної оплати за рівну пра�
цю, яка в шведській інтерпретації означає, що
працівники різних підприємств, що мають од�
накову кваліфікацію і що виконують аналогіч�
ну роботу, отримують однакову заробітну пла�
ту незалежно від результатів господарської
діяльності підприємства. Якщо підприємства
працюють з різним рівнем рентабельності, то
на будь�якому з цих підприємств отримують
однакову заробітну плату за однакову працю,
а саме — на середньому рівні, зафіксованому в
галузевій угоді. Шведські профспілки не доз�
воляють господарям низькорентабельних
підприємств знижувати заробітну плату ниж�
че встановленого на переговорах по переукла�
денню колективних трудових угод загального

рівня. Це спонукає підприємців або модернізу�
вати виробництво, або закривати підприємство.
Таким чином, політика солідарної заробітної
плати сприяє зростанню рентабельності
підприємств. Ще однією характерною особли�
вістю солідарної заробітної плати є скорочен�
ня розриву між розмірами мінімальної і мак�
симальної заробітної плати, що дало мож�
ливість досягти найнижчого розриву між міні�
мальним і максимальним рівнем у світі — 1:3.
Сама система визначення єдиного рівня підви�
щення заробітної плати сприяє його вирівню�
ванню, крім того, в ході переговорів про пере�
укладення колективних договорів профспілки,
як правило, добиваються включення в них спе�
ціальних пунктів про випереджаючі темпи зро�
стання заробітної плати у низькооплачуваних
категорій персоналу. Все це створює сприят�
ливі умови для відтворення висококваліфіко�
ваної робочої сили як в матеріальних, так і в
невиробничих, інтелектуальних сферах вироб�
ництва.

Японська модель характеризується випе�
редженням зростання продуктивності праці
по відношенню до зростання рівня життя на�
селення, зокрема рівня заробітної плати. Тра�
диційно вона будується з урахуванням трьох
чинників: професійної майстерності, віку і ста�
жу роботи. Розмір окладу робочого, інжене�
ра, керівника нижчої і середньої ланок залеж�
но від цих чинників здійснюється по тарифній
сітці, за допомогою якої визначається оклад
як сума виплат за трьома показниками: за вік,
за стаж роботи, за кваліфікацію і майстер�
ність, що характеризуються категорією і роз�
рядом. Більшість японських компаній у пол�
ітиці матеріального стимулювання використо�
вують синтезовані системи, в яких розмір за�
робітної плати включається і результативність
праці. Вік і стаж служать базою для традицій�
ної особистої ставки, а професійний розряд і
результативність праці є основою для визна�
чення величини трудової тарифної ставки.
Таким чином, використання трудової ставки
виключає можливість автоматичного зростан�
ня заробітної плати поза зв'язком з підвищен�
ням кваліфікації і трудовим внеском праців�
ника, підсилюючи тим самим мотивацію до
праці, яка в даному випадку прямо залежить
від результатів роботи. Існування такої моделі
можливе тільки при високому розвитку у всіх
членів суспільства національної самосвідо�
мості, пріоритеті інтересів нації над інтереса�
ми конкретної людини, готовності населення
йти на певні матеріальні жертви заради доб�
робуту країни.
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Зрозуміло, що в чистому вигляді сьогодні
перераховані системи мотивації зустрічаються
вкрай рідко, а використовуються в певному
симбіозі, на що впливають глобалізаційні про�
цеси, які зараз проходять в світовій економіці.

Оплата праці. За нових економічних умов
набуває реального значення практичне викори�
стання зарубіжного досвіду матеріального сти�
мулювання персоналу, який ще донедавна мав
для нас суто інформаційний, пізнавальний ха�
рактер і з відомих причин запровадженню май�
же не підлягав. Утім треба визнати, що й нині
далеко не всі підприємства можуть скориста�
тися передовим зарубіжним досвідом щодо
найраціональніших підходів до побудови та�
рифної системи, вибору форм і систем заробі�
тної плати, застосування прогресивних норм
трудових затрат. На заваді стає ціла низка при�
чин об'єктивного й суб'єктивного характеру.

Треба зазначити, що зарубіжний досвід ма�
теріального стимулювання персоналу не є ста�
лим, він постійно збагачується новими елемен�
тами. Значні новації в організації матеріально�
го стимулювання в зарубіжних фірмах спосте�
рігаються в останні два десятиліття, що спри�
чинено низкою конкретних обставин, а саме,
глобалізацією економіки, посилення конку�
ренції на ринках збуту зумовлює необхідність
децентралізації управління і перехід до раціо�
нальніших організаційних структур управлін�
ня підприємствами та відповідно до гнучкішо�
го й ефективнішого використання персоналу.
Розглянемо найсуттєвіші складові зарубіжно�
го досвіду матеріального стимулювання в краї�
нах з розвинутою ринковою економікою, які
здебільшого мають загально інтернаціональний
характер.

1. Повсюдне використання тарифної сис�
теми як інструменту диференціації оплати
праці залежно від складності, умов праці, важ�
ливості роботи в різноманітних її модифікац�
іях, при цьому на тарифну систему одночасно
покладається як функція диференціації опла�
ти праці залежно від загальновизнаних зарп�
латоутворювальних чинників, так і функції
відтворення здатності до праці (мінімальний
рівень заробітної плати) та підвищення її ре�
зультативності.

2. Характерна особливість сучасних сис�
тем стимулювання в європейських країнах —
постійне заохочення нововведень. Так,
більшість західноєвропейських фірм формує
преміальні фонди за створення, освоєння й
випуск нової продукції, застосування нових
технологій, тощо, пов'язуючи їхній розмір з
приростом обсягу продажу нової продукції,

її питомою вагою в загальному обсязі вироб�
ництв.

3. Політика індивідуалізації трудових до�
ходів найманих працівників — це намагання
повніше врахувати як індивідуальні результа�
ти праці, так і особисті ділові якості, включаю�
чи кваліфікацію, відповідальність, творчу
ініціативу, швидкість і точність, досконалість
рішень і неодмінно — якість роботи. Механізм
індивідуалізації заробітної плати включає як
диференціацію умов найму, у тому числі широ�
ке використання контракту, так і регулярну
оцінку персоналу безпосередньо в процесі тру�
дової діяльності. На думку спеціалістів, спра�
ведлива організація такого оцінювання вже
сама собою стимулює підвищення ефектив�
ності праці.

4. Пріоритетне стимулювання досягнення
якісних показників підтверджується також
значною перевагою оплати розумової праці
проти фізичної. Так, заробітна плата праців�
ників розумової праці в середньому перевищує
заробіток робітників: у ФРH — на 20 %; Італії
і Данії — на 22 %; Люксембурзі — на 44 %;
Франції і Бельгії — на 61 %. Майстри порівня�
но з кваліфікованими робітниками одержують
більше: у ФРH — на 15 %, Hідерландах — на
23 %, Франції — на 30 %, Бельгії — на 40 %. У
США керівники нижчих ланок (майстри, кер�
івники груп, секторів) у середньому мають
річний дохід у 1,5 рази вищий, ніж робітники.
Дохід менеджерів середньої ланки в 2,5 рази
вищий, ніж у робітників. І цей розрив останнім
часом зростає. Фірми влаштовують справжнє
полювання на компетентних і перспективних
керівників, приваблюючи їх високими ставка�
ми.

5. Переважне застосування почасової фор�
ми заробітної плати в різних її модифікаціях.
Заробітна плата на основі простої почасової
або почасово�преміальної системи оплати
праці передбачає спокійний, розмірений ритм
роботи зберігає фізичні сили, не виснажує не�
рвової системи, як це має місце за погано орган�
ізованої відрядної форми оплати.

6. Почасова форма оплати праці як головна
в зарубіжній практиці та відрядна, що є друго�
рядною, мають багато найрізноманітніших спо�
собів застосування. Це, як правило, системи,
що передбачають преміювання за якісні показ�
ники роботи. Західний ринок уже перенасиче�
но різноманітними товарами й послугами. На�
томість ринки країн, що розвиваються, обме�
жені низькою купівельною спроможністю на�
селення. У такій ситуації гонитва за кількістю
продукції втратила будь�який сенс. Тому уп�
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равлінська та інженерна думка спрямовані пе�
редусім на можливе поліпшення якісних пара�
метрів виробництва.

7. Заслуговує на увагу зарубіжний досвід
застосування систем оплати праці, що спрямо�
вані на стимулювання продажу. Загальновідо�
мо, що в ринковій економіці успішно функціо�
нують лише підприємства, продукція яких має
збут. В основу стимулювання працівників, які
зайняті продажем, покладено такий засадни�
чий принцип — установлення прямої залеж�
ності між розміром заробітної плати і показ�
никами, що характеризують реалізацію про�
дукції.

8. У створенні сприятливої перспективи об'єк�
тивно зацікавлені всі: власник підприємства,
менеджер, найманий працівник. Кожний побо�
юється втратити своє джерело доходу, тому
учасники виробничих відносин прагнуть більше
вкласти відповідних ресурсів у розширене
відтворення виробництва. Це одна з причин
ефективного функціонування механізму со�
ціального партнерства.

9. Свобода діяльності економістів і мене�
джерів, відмовлення від шаблонного мислення,
повна самостійність і простір для експеримен�
ту, необмежене право вибору в рамках дозво�
леного законом.

Звертаючись до практики преміювання, то
фірмах США вже тривалий час досить поши�
реними є дві системи, названі прізвищами їхніх
авторів — Скенлона і Ракера. Перша з них
грунтується на розподілі між працівниками і
компанією економії витрат на заробітну пла�
ту, отриманої в результаті підвищення ефек�
тивності праці. Ця економія розподіляється в
пропорції від 1 до 3 між компанією і працівни�
ками. Із суми, що призначена для преміюван�
ня працівників, одна п'ята спрямовується в
резервний фонд, а решта розподіляється між
персоналом залежно від трудового внеску
кожного в загальні результати діяльності ком�
панії.

Система Ракера базується на формуванні
преміального фонду залежно від збільшення
умовно чистої продукції в розрахунку на один
долар заробітної плати. Застосування цієї си�
стеми передбачає встановлення так званого
стандарту Ракера — частки фонду оплати праці
в обсязі умовно�чистої продукції, яка визна�
чається як середня величина за кілька останніх
років. Розмір преміального фонду визначаєть�
ся так: фактичний обсяг умовно чистої про�
дукції множать на "стандарт Ракера". З розра�
хованої величини виключається фактично вип�
лачена працівникам заробітна плата. Сума, що

залишилась, розглядається як результат підви�
щення ефективності виробництва, і значна її
частка спрямовується на преміювання персо�
налу.

Загалом у питаннях оплати праці в розви�
нених країнах досить великої самостійності
надано самим підприємствам, законодавчими ж
органами встановлюється лише мінімальний
рівень оплати праці, режими праці та відпочин�
ку з досить відчутним впливом профспілок на
ці показники.

Нормування праці. Закордонний досвід
підтверджує дуже серйозне ставлення до нор�
мування праці як важливого засобу її органі�
зації та взаємозв'язку зі всіма сферами діяль�
ності підприємства — виробничо�технічної,
фінансово�економічної та соціально�політич�
ної. Різноманітні варіанти почасової оплати
праці так чи інакше передбачають обов'язко�
ве виконання заданого обсягу робіт, розрахо�
ваного на основі прогресивних нормативів зат�
рат праці. З огляду на сталу тенденцію збіль�
шення витрат на робочу силу західні менедже�
ри прагнуть якомога точніше встановлювати
норми, підтримувати достатньо високий темп
роботи. Для цього широко застосовуються
методи мікроелементного аналізу та норму�
вання трудових процесів. Великі корпорації не
шкодують коштів для створення й розвитку
власної нормативної бази із застосуванням ав�
томатизованих систем проектування техно�
логії та норм затрат праці. Невеликі фірми
користуються послугами численних науково�
впроваджувальних і консультативних органі�
зацій.

У країнах колишнього Радянського Союзу
загальні підходи до нормування праці ідинтичні
тим, що використовуються і в нашій країні. Та
й досвід підприємств різних галузей народно�
го господарства США, а також країн Західної
Європи свідчить про широке застосування хро�
нометражу в нормативно�дослідницькій роботі
по праці. Техніка проведення хронометражних
спостережень мало чим відрізняється від
вітчизняної практики. Корінна особливість по�
лягає в тому, що метою хронометражу є не
стільки вивчення витрат робочого часу, скільки
проектування їх мінімальних величин з ураху�
ванням оцінки темпу роботи. Хронометражист,
оцінюючи темп роботи, має можливість вноси�
ти зміни в результати спостережень. Згідно з
наявними даними, за допомогою хронометра�
жу встановлена більшість норм і нормативів, що
діють на підприємствах країн з ринковою еко�
номікою.

Для нормування робіт по обслуговуванню
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виробництва, а також трудових процесів, що
не піддаються хронометражним вимірам, за�
стосовується метод моментних спостере�
жень, заснований на застосуванні статистич�
них принципів і законів теорії ймовірності.
Метод є економічним і простим в застосу�
ванні. Фотографії робочого дня, як правило,
не знаходять широкого використання в прак�
тиці нормативно�дослідницької роботи по
праці за кордоном.

Базовим методом нормування праці в за�
рубіжній практиці є метод встановлення норм
трудових витрат, заснований на використанні
нормативів часу на елементарні трудові рухи,
так звані, мікроелементи. Зараз в США, Англії,
Канаді, Швеції, Німеччині інших країнах зас�
тосовується велика кількість різних систем
мікроелементних нормативів часу і їх модифі�
кацій, які розрізняються складом мікроелемен�
тів, порядком обліку чинників, що впливають
на їх тривалість, рівнем укрупнення і рядом
інших показників.

Все більшого широкого поширення в за�
рубіжній практиці нормування набувають ме�
тоди лінійного програмування, багатофактор�
ний регресивний аналіз, різновиди статистич�
них методів вивчення витрат часу.

За кордоном розроблені спеціальні методи
і системи, що враховують ті або інші чинники,
що впливають на величину темпу праці. Проте
наукового обгрунтування критеріїв нормаль�
ного темпу або рівня інтенсивності праці зару�
біжна теорія і практика не дають.

Слід зазначити, що за кордоном велика ува�
га приділяється чіткому визначенню самої нор�
ми часу і її складових, у зв'язку з чим на націо�
нальному і галузевому рівнях розроблені спе�
ціальні довідники, термінологічні тлумачення
всіх понять, методичні уніфікації і тому по�
дібне. Наприклад, у Великобританії розробле�
ний єдиний термінологічний довідник по нор�
муванню праці.

Зарубіжна практика свідчать, що у міру
збільшення розмірів підприємств кількість нор�
мувальників з розрахунку на кожних 100 робо�
чих зменшується, у зв'язку з чим збільшується
число робочих на одного нормувальника, через
широке використання обчислювальної техніки
і спеціальних комп'ютерних програм. У цілому,
за кордоном ЕОМ використовуються практич�
но при проведенні всіх видів нормативно�дос�
лідницьких робіт.

У сільському господарстві досить широко
використовується технологія GPS, яка перед�
бачає встановлення та контроль над виробни�
чим процесом з аналізом та оптимізацією всіх

процедур передбачених технологією вирощу�
вання сільськогосподарських культур та оп�
тимізацією витрат виробництва, а також
сприяє спрощенню встановлення норм виро�
бітку.

ВИСНОВОК
Таким чином, законодавчо�правова база в

Україні з питань трудових відносин дає мож�
ливість використовувати світові надбання у
регулюванні соціально�трудових відносин че�
рез механізми мотивації, оплати та нормуван�
ня праці. Серед мотиваційних механізмів кож�
не підприємство може розробляти економічні
важелі регулювання, прогнозування, оцінки та
моделювання процесумотивації результатів
діяльності в залежності вд обраної стратегії та
поставлених цілей підприємства, при виборі
форм і систем оплати праці акцентувати увагу
на стимулюваня кінцевих результатів діяль�
ності, якості продукції та залучення високок�
валіфікованого персоналу.

Зниження інтересу до теорії нормування
праці в останні роки в нашій країні стало при�
чиною необгрунтованості планування, управ�
ління і вибору систем оплати праці. Та зарубі�
жний досвід засвідчує, що ринкові механізми
регулювання не виключають потреби в нормах
праці та нормативах витрат, а, навпаки, потре�
буютьпостійного вдосконалення. Тому можна
константувати, що нормування праці з огляду
на невисокий рівень розвитку науки в сучасних
умовах є однією з найперспективніших галузей
знань.
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