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НЕОБХІДНІСТЬ ФОРМУВАННЯ МЕХАНІЗМУ
МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВАХ

У статті досліджено динаміку середньомісячної заробітної плати, структуру фонду

оплати праці за видами промислової діяльності, сучасний стан організації заробітної

плати на вітчизняних підприємствах. Визначено принципові взаємозв'язки між рівнем

оплати праці на підприємстві й ефективним використанням персоналу. Встановлено

необхідність нормування праці з метою підвищення ефективності діяльності

підприємств у сучасних умовах. Визначено персоніфіковані носії функцій і проблеми

організації заробітної плати на підприємствах за умов ринку. З метою забезпечення

певних соціальних гарантій для працюючих на підприємстві запропоновано складові

механізму організації заробітної плати.

Ключові слова: заробітна плата, системи оплати праці, тарифна система, мотивація,

винагорода, результат.
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НЕОБХОДИМОСТЬ ФОРМИРОВАНИЯ МЕХАНИЗМА
МОТИВАЦИИ ТРУДА НА ПРЕДПРИЯТИЯХ

В статье исследована динамика среднемесячной заработной платы, структура

фонда оплаты труда по видам промышленной деятельности, современное состояние

организации заработной платы на отечественных предприятиях. Определена

принципиальная взаимосвязь между уровнем оплаты труда на предприятии и

эфективным использованием персонала. Установлена необходимость нормирования

труда с целью повышения эфективности деятельности предприятиятий в современных

условиях. Определены персональные носители функций и проблемы организации

заработной платы на предприятиях в условиях рынка. С целью обеспечения определенных

социальных гарантий для работающих на предприятии предложены составляющие

механизма организации зароботной платы.

Ключевые слова: заработная плата, системы оплаты труда, тарифная система,

мотивация, вознаграждение, результат.
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NECESSITY FOR FORMATION OF LABOUR
MOTIVATION MECHANISM AT ENTERPRISES

The article studies the dynamics of average monthly salary, the structure of salary fund by

types of industrial activity, the current state of remuneration organization at domestic enterprises.

The fundamental interconnection between the level of labour remuneration at an enterprise and the

effecient use of personnel is determined. The necessity for setting labour norms aiming to increase

the efficiency of enterprise activity under current conditions is grounded. Personalized carriers of

functions are defined as well as the problems in salary organization at enterprises working under

current market conditions. Aiming to provide certain social security measures for personnel at an

enterprise, the components of the mechanism of salary organization are offered.

Keywords: salary; salary schemes; tariff system of salaries; motivation; compensation; result.

Постановка проблеми. За умов функціонування ринкової системи госпо-
дарювання перед підприємствами постає необхідність діяти в конкурентному
середовищі, знаходити й розширювати свої позиції на ринку товарів і послуг,
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оволодівати новим типом економічної поведінки, постійно підтверджувати
свою конкурентоспроможність. У зв'язку з цим має зростати внесок кожного
працівника в досягнення цілей підприємства, а одним із головних завдань
кожного суб'єкта господарювання стає пошук ефективних способів управлін-
ня працею, що забезпечують активізацію людського чинника. Наявність у
працівників належної професійної підготовки, навичок, досвіду не гарантує
високої ефективності праці. Мотивація є однією з провідних функцій управ-
ління, оскільки досягнення основної мети залежить від злагодженості роботи
людей. Кожен ефективний керівник намагається переконати працівників
працювати краще, створити у них внутрішні мотиви до активної трудової
діяльності, підтримувати зацікавленість у праці, ініціювати переживання
задоволення від отриманих результатів. З огляду на це наукове дослідження є
актуальним.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Досить багато науковців присвяти-
ли свої праці мотиваційному механізму організації праці на підприємстві. У
зарубіжних системах управління персоналом існують різні теорії мотивації,
засновані на виявленні впливу різних груп чинників на трудові взаємини
працівників підприємства та їхні кінцеві результати діяльності. Серед них
важливе місце займає відома теорія потреб, а також теорія збагачення праці,
очікування результатів, слушної винагороди й інші змістовні й процесуальні
теорії мотивації. Кожна із цих теорій намагається пояснити трудову поведінку
людини, використовуючи різні психологічні й фізіологічні концепції діяль-
ності персоналу. Комплексна процесуальна теорія мотивації включає елемен-
ти теорії очікування й теорії справедливості. Процес мотивації залежить від дії
5 змінних: зусилля, сприйняття, результати, винагорода, ступінь задоволення.

У всіх існуючих системах мотивації персоналу повинно бути встановлене
правильне співвідношення між винагородою й результатом. Працівник знахо-
дить найбільш повне задоволення через винагороду за досягнуті результати.
Кінцевим мірилом того, наскільки коштовна винагорода, служить показник
задоволеності. Задоволення – це результат зовнішніх і внутрішніх винагород з
урахуванням їх справедливості. Висока результативність праці є причиною
повного задоволення, а не його наслідком. Мотивація персоналу є не простим
елементом причинно-наслідкових зв'язків, а взаємопов'язаною системою, що
поєднує в єдиний комплекс такі людські чинники, як зусилля, здатності, ре-
зультати, винагорода й задоволення. Застосування теорії мотивації на вироб-
ництві дозволяє краще управляти персоналом усіх категорій, забезпечити
більш раціональне використання всіх економічних ресурсів на кожному під-
приємстві. Науковці Д.В. Зяблицев [3], А.М. Колот [7], Г.Т. Куликов [8] вва-
жають, що не всі мотиви беруть участь у процесах мотивації в конкретних умо-
вах і в конкретний період діяльності підприємства, тому доцільно запропону-
вати складові механізму організації заробітної плати, який включає і мотива-
ційні чинники, спрямовані на задоволення потреб працівників підприємства
та підвищення ефективності їхньої діяльності.

Метою дослідження є дослідження сучасного стану організації праці на
підприємствах та визначення необхідності формування механізму мотивації
праці працівників.
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Основні результати дослідження. Наукові дослідження показали, що для
розкриття сутності заробітної плати необхідно розглянути її з 5 позицій.

По-перше, заробітна плата – це економічна категорія, що відображає від-
носини між власником підприємства (або його представником) і найманим
працівником з приводу розподілу новоствореної вартості (доходу). По-друге,
заробітна плата – це винагорода, яку за трудовим договором власник або
вповноважений ним орган сплачує працівникові за виконану роботу. По-
третє, заробітна плата – це елемент ринку праці (ціна), за якою найманий пра-
цівник продає послуги робочої сили. З огляду на це заробітна плата виражає
ринкову вартість використання найманої робочої сили. По-четверте, для най-
маного працівника заробітна плата – це його трудовий дохід, який він отримує
внаслідок реалізації здатності до праці і який має забезпечити об'єктивно не-
обхідне відтворення робочої сили. По-п'яте, для підприємства заробітна плата
– це елемент витрат на виробництво, що включаються до собівартості продук-
ції і водночас головний чинник забезпечення матеріальної зацікавленості пра-
цівників у досягненні високих кінцевих результатів праці.

Заробітну плату правомірно розглядати і як форму економічної реалізації
права власності на ресурс праці або як форму доходу від «людського капіталу»,
носієм якого є найманий працівник. Під людським капіталом в економічній
теорії розуміється міра втіленої в людині здатності приносити дохід. Цей вид
капіталу специфічний. Він охоплює, з одного боку, природжені здатності –
фізичну силу, здоров'я, талант, а з іншого – набуті впродовж життя знання,
навички, досвід [8, 24]. 

Отримуючи нові знання, досвід, розвиваючи природжені здібності, конк-
ретний індивід збільшує свій людський капітал, підвищує його кількісні та
якісні параметри. Як і будь-який інший, людський капітал має приносити до-
хід, маса якого залежить від маси й структури капіталу та ефективності його
використання. 

Винятково важлива роль заробітної плати у функціонуванні економіки
обумовлена тим, що вона має одночасно й однаково ефективно виконувати
низку суспільно значимих функцій. 

Динаміка середньомісячної заробітної плати за видами промислової
діяльності у 1995–2011 рр., наведена у табл. 1, дає змогу відстежити зміни
заробітної плати за сферами діяльності. 

Як видно з табл. 1, у 2010 р. найвищий рівень заробітної плати був на під-
приємствах добувної промисловості. На підприємствах харчової промисло-
вості рівень заробітної плати нижчий, ніж середній рівень заробітної плати на
підприємствах переробної промисловості. На початку 2011 р. рівень середньо-
місячної заробітної плати порівняно з 2010 р. зріс на 63 грн., або 2,95%, тоді як
середньомісячна заробітна плата на підприємствах переробної промисловості
зросла на 135 грн., або на 5,44%. Це є підтвердженням того, що у неповній мірі
використовується мотиваційний механізм управління персоналом підпри-
ємств.

Функція заробітної плати – це її призначення та роль як складової сфери
практичної діяльності щодо узгодження й реалізації інтересів головних суб'єк-
тів соціально-трудових відносин – найманих працівників і роботодавців. 
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Першорядне значення серед основних фундаментальних функцій заро-
бітної плати належить відтворювальній функції. Заробітна плата є основним
джерелом коштів на відтворення робочої сили, а отже, її параметри мають
формуватися відповідно до вартісної концепції оцінювання послуг робочої
сили.

У заробітній платі як формі доходів найманих працівників закладено
значний мотиваційний потенціал. Намагання людини покращити свій добро-
бут, задовольнити різноманітні потреби спонукає її до активної трудової діяль-
ності, підвищення якості робочої сили, повнішої реалізації свого трудового
потенціалу, більшої результативності праці. За таких умов заробітна плата має
стати основною ланкою мотивації високоефективної праці, установлення без-
посередньої залежності заробітної плати від кількості та якості праці кожного
працівника, його трудового внеску. Отже, до основних функцій заробітної
плати слід віднести мотивувальну.

У табл. 2 наведено середньогодинну та середньомісячну заробітну плату за
видами економічної діяльності. Як видно з табл. 2, середньогодинна заробітна
плата у 2009 р. на промислових підприємствах складала 14,69 грн., у 2010 р. –
18,30 грн., тобто зросла на 124,6%. 

При цьому на підприємствах добувної промисловості у 2009 р. середньо-
годинна заробітна плата складала 20,48 грн., що більше, ніж у переробній про-
мисловості на 32,81%, а на підприємствах харчової промисловості вона була
нижчою і складала 13,22 грн. Це є свідченням того, що мотивувальна функція
заробітної плати не виконується, тому що темпи зростання заробітної плати за
видами діяльності не відповідають темпам зростання обсягів реалізації
продукції за видами діяльності. 

У 2010 р. середньомісячна заробітна плата по підприємствам харчової
промисловості зросла порівняно з 2009 р. на 20,25%.

Оскільки середньомісячна заробітна плата виконує регулювальну функ-
цію, то її рівень повинен залежати від темпів зростання продукції промисло-
вих підприємств (табл. 3).

Як видно з табл. 3, темпи зростання продукції підприємств добувної про-
мисловості практично дорівнюють темпам зростання продукції підприємств
харчової промисловості, тоді як темпи зростання заробітної плати за даними
підприємствами значно відрізняються: в добувній промисловості вона вища,
ніж на підприємствах харчової промисловості, на 54,92%. Згідно з даними
табл. 2 та 3, темпи зростання середньомісячної заробітної плати на підпри-
ємствам харчової промисловості складають 20,25%, тоді як індекс зростання
продукції підприємств харчової промисловості складає 3,2%, що є небажаним
для підприємств, оскільки не виконується одна з функцій заробітної плати. 

Як важлива складова ринку праці заробітна плата має виконувати і регу-
люючу функцію. Ця функція полягає у впливі заробітної плати на співвідно-
шення між попитом і пропозицією, на формування персоналу підприємств,
рівень його зайнятості, а також міжсекторальну диференціацію заробітної
плати. Ця функція є проміжною між відтворювальною та мотивувальною, ви-
конуючи щодо них інтегрувальну роль для досягнення балансу інтересів най-
маних працівників і роботодавців.
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Таблиця 3. Індекси промислової продукції за 2002 р. – І пів. 2011 р.,

% до попереднього року [4]

Під час визначення індивідуальної заробітної плати вкрай важливо реалі-
зувати принцип однакової винагороди за ту ж працю, забезпечити соціальну
справедливість. Вирішення цих завдань пов'язане з реалізацією на практиці
соціальної функції заробітної плати. За умов проголошення курсу на станов-
лення соціально орієнтованої ринкової економіки ця функція набуває першо-
рядного значення.

Належне місце серед інших має посісти оптимізаційна функція. Заробітна
плата як складова собівартості продукції є чинником мотивації власника до
вдосконалення технічної бази виробництва, його раціоналізації, підвищення
продуктивності праці. Реалізація цієї функції на практиці безпосередньо по-
в'язана також із запровадженням прогресивних форм і систем заробітної пла-
ти, удосконаленням усіх елементів оплати праці.

Кожна зі згаданих функцій заробітної плати має власних персоніфікова-
них носіїв, тобто суб'єктів, які найбільш зацікавлені в її реалізації. Так, у реалі-
зації відтворювальної та мотивувальної функцій найбільше зацікавлені най-
мані працівники. До регулюючої функції найбільш «схильні» державні органи,
зацікавлені в повноцінному функціонуванні ринку праці. У реалізації соціаль-
ної функції заробітної плати зацікавлені переважно наймані працівники, а
також держава як гарант прав і свобод трудящих і соціальної справедливості в
суспільстві. У реалізації оптимізаційної функції найбільш зацікавлений ро-
ботодавець, оскільки саме він має отримати певний виробничий результат від
використання найманої робочої сили, бо тільки це дає йому змогу мати очіку-
ваний дохід і водночас власний зиск – прибуток.

Основні функції заробітної плати тісно взаємопов'язані, і лише за їх су-
купної наявності досягається ефективна організація заробітної плати. Про-
тиставлення, а тим більше гіпертрофія будь-якої з них неминуче призводить
до кризових явищ в економіці.

Процес формування заробітної плати не є одномоментним актом, він має
складну багаторівневу структуру. Можна виокремити два основні рівні форму-
вання індивідуальної заробітної плати. Перший – це ринок праці, на якому
роботодавець і найманий працівник ведуть переговори й домовляються щодо
умов купівлі-продажу послуг робочої сили. Результатом такої домовленості є
укладення трудового договору, у якому закріплюється трудова функція праців-
ника та величина тарифної ставки (посадового окладу). Укладення трудового
договору означає й поширення на найманого працівника також і норм колек-
тивного договору, а отже, й загального порядку та умов установлення доплат,
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2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 

² ï³â. 
2011 

Ïðîìèñëîâ³ñòü 107,0 115,8 112,5 103,1 106,2 107,6 94,8 78,1 111,2 108,7 

Äîáóâíà ïðîìèñëîâ³ñòü 102,3 105,5 104,1 104,4 105,8 102,6 95,7 89,4 103,7 105,7 

Ïåðåðîáíà ïðîìèñëî-

â³ñòü 
108,9 118,2 114,6 103,0 106,3 109,9 94,0 73,5 113,9 109,9 

Âèðîáíèöòâî õàð÷îâèõ 
ïðîäóêò³â, íàïî¿â ³ 

òþòþíîâèõ âèðîá³â 

108,4 120,0 112,4 113,7 110,0 107,5 97,9 94,0 103,2 97,0 

 
 



надбавок, інших видів постійних чи одноразових винагород. На другому рівні
– безпосередньо на підприємстві – відбувається «матеріалізація» умов купів-
лі-продажу робочої сили встановленням трудового регламенту, норм трудових
витрат, доведенням нормованих завдань, конкретних показників та умов пре-
міювання, порядку підвищення чи зниження винагороди залежно від індиві-
дуальних і колективних результатів діяльності тощо. На практиці ця «матеріа-
лізація» здійснюється через запровадження механізму диференціації індивіду-
альної заробітної плати.

У теорії та практиці розподільних відносин проблема диференціації заро-
бітної плати є однією з головних. Як вітчизняна, так і зарубіжна практика гос-
подарювання переконливо свідчать, що будь-які спотворення в диференціації
заробітної плати, враховуючи «зрівнялівку» чи надмірні відмінності в рівнях
оплати праці, мають украй негативні наслідки, адже вони порушують прин-
цип соціальної справедливості, призводять до неповноцінного відтворення
робочої сили, знижують мотиваційний потенціал оплати праці. Забезпечення
об'єктивної диференціації заробітної плати – умова виконання оплатою праці
її основних функцій, передусім відтворювальної, мотивувальної та соціальної.

Диференціація заробітної плати є похідною від комплексного впливу
цілої низки соціально-економічних чинників.

Заробітна плата тісно пов'язана з кількістю праці. За рівних інших умов
праця більшої тривалості потребує більших витрат робочої сили, а відповідно,
і більшого обсягу життєвих засобів для її відтворення.

Тісним є зв'язок заробітної плати зі складністю виконуваних робіт і відпо-
відальністю. За високої складності й відповідальності робіт від працівника
вимагається більше знань, досвіду, навичок, фізичних і розумових зусиль.
Послуги якіснішої робочої сили мають оплачуватися за аналогією з будь-яким
іншим якісним товаром у підвищеному розмірі. 

Вища заробітна плата працівників, які виконують складні функції, ви-
правдана як з погляду більшої витратності праці й необхідності більшої кіль-
кості життєвих засобів для відтворення кваліфікованої робочої сили, так і з
погляду результативності, тобто вищої величини вартості, що створюється за
одиницю часу кваліфікованою робочою силою. Тому однією з головних проб-
лем організації заробітної плати є проблема оцінювання різних видів робіт з
погляду їхньої складності для забезпечення рівної оплати робочої сили за по-
слуги однакової складності.

Наукові дослідження показали, що з поміж соціально-економічних чин-
ників диференціації заробітної плати необхідно виокремити й такий, як ком-
пенсаційна різниця в заробітній платі. Працівники отримують вищу заробітну
плату, якщо працюють у несприятливих, шкідливих для здоров'я умовах або
якщо їхня праця пов'язана з ризиком. До чинників диференціації винагороди
за послуги праці, що мають компенсаційний характер, належать малоприєм-
ність і непрестижність деяких видів роботи. Заробітна плата за виконання та-
ких робіт містить своєрідну надбавку, компенсацію за їхню непривабливість.

Організація заробітної плати має передбачати також задіяння механізму
встановлення певних соціальних гарантій, спрямованих передусім на забезпе-
чення прожиткового мінімуму для найбідніших категорій працівників.
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З метою задіяння механізму встановлення певних соціальних гарантій,
спрямованих, насамперед на забезпечення прожиткового мінімуму для най-
бідніших категорій працівників, пропонуються такі складові механізму
організації заробітної плати: державне, договірне регулювання, механізм ви-
значення індивідуальної заробітної плати на рівні підприємства.

Організація заробітної плати за умов ринку на підприємствах харчової
промисловості охоплює державне регулювання, договірне регулювання та
механізм визначення індивідуальної заробітної плати на рівні підприємства. У
свою чергу, державне регулювання включає встановлення величини мінімаль-
ної заробітної плати та інших норм і гарантій; установлення розмірів і умов
оплати праці керівників підприємств, що засновані на державній, комуналь-
ній власності, працівників підприємств та організацій, що фінансуються чи
дотуються з бюджету; регулювання фондів оплати праці працівників підпри-
ємств-монополістів; оподаткування доходів працівників, запровадження ме-
ханізму індексації грошових доходів працюючих; встановлення порядку ком-
пенсації працівникам втрати частини заробітної плати у зв'язку з порушенням
термінів її виплати і ринкове самоналаштування, яке враховує кон'юнктуру
ринку праці. Договірне регулювання базується на генеральній, галузевій, ре-
гіональній угодах, колективному договорі підприємства та трудовому догово-
рі. Механізм визначення індивідуальної заробітної плати на рівні підприємст-
ва (структурних підрозділів) формується на основі заводської тарифної сис-
теми, нормуванні праці та системі заробітної плати.

Кожна економічна система має притаманну їй організацію заробітної
плати. Слід підкреслити, що остання завжди є відображенням базисних еко-
номічних відносин і політики владних структур щодо визначення, спрямуван-
ня та ролі розподільних відносин. За умов планової централізованої економі-
ки діє позаринковий підхід до оцінювання трудового внеску працівників, для
якого характерна орієнтація на невартісні оцінки у виробництві, розподілі й
обміні, а також переважно директивні, адміністративні рішення питань у цій
сфері. При цьому передбачається, що тільки управлінська ланка вищого рівня
може оптимізувати врахування всіх багатоманітних інтересів у суспільстві. Пе-
рехід від планової централізованої економіки до економіки, заснованої на
ринкових відносинах, потребує переходу від формування заробітної плати як
частки працівника в загальнонародному фонді споживання або доході підпри-
ємства до формування її як ціни послуг робочої сили [3, 327]. 

У табл. 4 наведено розподіл кількості штатних працівників за розмірами
нарахованої заробітної плати та видами промислової діяльності у 2010 році. Як
видно з табл. 4, найбільшу питому вагу (11,5%) мають працівники підприємств
харчової промисловості, заробітна плата яких складає від 2000 до 2500 грн. Таку
ж питому вагу на підприємствах харчової промисловості мають працівники, що
отримують заробітну плату у межах 922–1000 грн. В той час, як найбільшу
питому вагу (24% і 23,3%) мають працівники підприємств добувної промисло-
вості, які отримують заробітну плату, відповідно, від 3500 до 5000 грн. і понад
5000 грн. В цілому по промисловості найбільшу питому вагу (15,1%) складають
працівники, що мають заробітну плату в межах 3500–5000 грн., що є свідчен-
ням того, що заробітна плата не виступає ціною послуг робочої сили. 
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Таблиця 4. Розподіл кількості штатних працівників за розмірами

нарахованої заробітної плати та видами промислової діяльності

за грудень 2010 року [10]

Визначальну роль в організації заробітної плати на підприємствах Украї-
ни відігравала й надалі має відігравати тарифна система. 

Тарифна система – це сукупність нормативних матеріалів, за допомогою
яких установлюється рівень заробітної плати працівників залежно від їхньої
кваліфікації та умов праці. 

Дослідимо структуру фонду оплати праці за видами економічної діяль-
ності у 2009–2010 рр., яка наведена в табл. 5. Як видно з табл. 5, найбільшу
питому вагу у фонді оплати праці займає фонд основної заробітної плати
(50,4%), тоді як фонд додаткової заробітної плати складає 34,6%, а заохочу-
вальні та компенсаційні виплати у фонді додаткової заробітної плати склада-
ють 47,9%. При цьому у промисловості фонд основної заробітної плати займає
меншу питому вагу, ніж в цілому в економіці України (48%). Це є свідченням
того, що основна заробітна плати ще не відіграє визначальну роль. 

До основних елементів тарифної системи належать тарифні сітки, тариф-
ні ставки, довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників, по-
садові оклади, надбавки й доплати до заробітної плати.

Тарифна сітка – сукупність кваліфікаційних розрядів і відповідних їм та-
рифних коефіцієнтів, за допомогою яких установлюється безпосередня залеж-
ність заробітної плати працівників від їхньої кваліфікації.

Тарифний коефіцієнт як елемент тарифної сітки характеризує співвідно-
шення між тарифною ставкою першого розряду та наступними. Він означає, у
скільки разів тарифна ставка конкретного розряду є більшою за тарифну став-
ку першого розряду, коефіцієнт якого приймається за одиницю [7, 156]. 

Параметри побудови тарифної сітки визначаються колективним догово-
ром, що укладається на підприємстві. Колективний договір розробляється з
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урахуванням змісту генеральної, галузевої та регіональної угод і не може погір-
шувати гарантій працівників, що закріплено в цих угодах. Діапазон тарифної
сітки характеризує співвідношення тарифних коефіцієнтів найвищого й пер-
шого тарифного розряду. Вибір певного варіанта побудови тарифної сітки за-
лежить від багатьох чинників, зокрема від професійно-кваліфікаційного скла-
ду кадрів та їхнього балансу, а також від фінансових можливостей підприємст-
ва. Так, за тривалого дефіциту кваліфікованих кадрів слід забезпечити поси-
лення прогресії тарифних коефіцієнтів відповідних розрядів. Разом з тим, де-
фіцит малокваліфікованих робітників та їхня висока плинність можуть бути
певною мірою стримані підвищенням тарифних коефіцієнтів нижчих розря-
дів.

Під час розроблення тарифної сітки для підприємства з нестійким фінан-
совим станом слід мати на увазі, що найбільш економними є варіант сітки з
прогресивним абсолютним і відносним зростанням тарифних коефіцієнтів.
Водночас слід підкреслити недоцільність постійного використання тарифної
сітки для вирішення поточних завдань. Слід зазначити, що основне призна-
чення тарифної сітки – це диференціація тарифних ставок залежно від об'єк-
тивних, загальновизнаних чинників – складності праці (кваліфікації робітни-
ків) і відповідальності робіт. Тому маневрування тарифними коефіцієнтами
допустиме лише в певних розумних межах.

Тарифна ставка – виражена в грошовій формі абсолютна величина заро-
бітної плати за одиницю робочого часу (годину, день, місяць). На основі та-
рифної сітки й тарифної ставки робітника першого розряду розраховуються
тарифні ставки кожного наступного розряду. Тарифна ставка робітника пер-
шого розряду визначається колективним договором підприємства. Під час її
обґрунтування та внесення на переговори щодо укладення колективного до-
говору має враховуватися ціла низка обставин і чинників, зокрема:

- фінансові можливості підприємства на період дії колективного догово-
ру, що укладається;

- рівень середньої заробітної плати, що склався на підприємстві на кінець
поточного року;

- оптимальна (прийнятна) за сучасного стану економіки підприємства
частка тарифу в середній заробітній платі;

- державна, галузева й регіональна гарантії мінімальної заробітної плати.
Обґрунтовуючи величину тарифної ставки робітника першого розряду,

слід орієнтуватися на прийнятну для сучасного стану економіки питому вагу
тарифу в середній заробітній платі на рівні 65–70% (враховуючи занедбаність
нормування праці, низький рівень організації виробництва тощо). Надалі в
міру стабілізації виробництва, відновлення нормативної бази на поліпшення
організації виробництва частку тарифу слід довести до загальноєвропейського
стандарту – 85–90%.

Під час закріплення в колективному договорі тарифної ставки першого
розряду необхідно виходити з того, що ця ставка не може бути нижчою за вста-
новлену Верховною Радою України величину мінімальної заробітної плати, а
також за відповідний мінімум, передбачений генеральною, галузевою та регіо-
нальною угодами. Разом з тим, слід дотримуватися вимог ст. 14 Закону Украї-
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ни «Про оплату праці», згідно з якою норми колективного договору, що допус-
кають оплату праці нижчу від норм, визначених генеральною, галузевою або
регіональною угодами, але не нижчу від державних норм і гарантій в оплаті
праці, можуть застосовуватися лише тимчасово на період подолання фінансо-
вих труднощів підприємства терміном не більше, ніж 6 місяців [1].

Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників – це сис-
тематизований за видами економічної діяльності збірник описів професій, які
внесено до чинного класифікатора професій. За своєю сутністю цей довідник
– нормативний документ, за яким встановлюються розряди робіт і робітників
та визначається кваліфікаційний статус усіх категорій працівників.

У вітчизняній і зарубіжній практиці застосовуються різноманітні підходи
до проектування тарифної системи. Найпоширеніші з них, викладені А.М. Ко-
лотом, такі:

- відокремлене формування тарифних ставок для оплати праці робітників
і посадових окладів для оплати праці керівників, професіоналів, фахівців і
технічних службовців;

- застосування єдиної тарифної системи оплати праці, яка передбачає за-
провадження уніфікованого підходу до оцінювання складності робіт і дифе-
ренціації тарифних умов оплати праці всіх категорій персоналу на базі єдиної
тарифної сітки;

- запровадження безтарифної (пайової) системи оплати праці;
- використання єдиної гнучкої тарифної системи [7, 72].
За міру праці можна вважати лише таку кількість робочого часу, що об'єк-

тивно потрібна на виконання конкретної роботи кваліфікованими виконав-
цями за сприятливих організаційно-технічних умов. Установлення міри праці
є функцією нормування праці.

Наукові дослідження показали, що необхідність установлення прямої
залежності між мірою праці та мірою заробітної плати з'явилася на тому етапі
розвитку суспільного виробництва, коли виникла наймана праця. 

Радикальні зміни в сутності та функціях нормування праці відбулися з ви-
никненням найманої праці. Передача найманим працівником роботодавцеві
своєї здатності до праці в «оренду» на певний період та за певну ціну актуалізу-
вала потребу визначення обсягу робіт, який працівник мав виконати в обмін
на заробітну плату. При цьому у всій повноті постала проблема зіткнення су-
перечливих інтересів, оскільки роботодавець бажав, щоб обсяг виконуваних
робіт був якомога більшим, а працівник – щоб цей обсяг був не завеликим.

У ринковій економіці, яка заснована на найманій праці, нормування пра-
ці – це визначення обсягу робіт певної якості, який працівник має виконати
за ціну послуг своєї робочої сили. Норма праці як базовий елемент нормуван-
ня являє собою виражену в одиницях праці ціну послуг робочої сили.

За умов ринкової економіки немає та не може бути організації заробітної
плати без нормування праці. Праця за певну винагороду у формі заробітної
плати – це передусім оцінка результатів праці з позицій їх відповідності нор-
мам праці.

Оскільки через нормування визначається міра праці, то в системі госпо-
дарювання, що заснована на найманій праці, його слід розглядати як один із
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головних елементів організації заробітної плати. Разом з тим, нормування
праці, з одного боку, є засобом становлення й забезпечення контролю над мі-
рою праці, а через неї над мірою споживання, а з іншого, спрямоване на під-
вищення продуктивності праці, ефективне виконання роботи.

Висновки. Оптимальне співвідношення між мірою праці й мірою її оплати
сприяє позитивній мотивації праці, зростанню її продуктивності, правильно-
му співвідношенню між фондами споживання та нагромадження, а отже, є
необхідною умовою нормального розвитку економічних процесів.

Водночас значне випередження темпів зростання фонду нагромадження
порівняно з темпами збільшення фонду споживання призведе до погіршення
умов відтворення робочої сили, уповільнення зростання або й зниження жит-
тєвого рівня населення. 

Невиправдане випередження темпів зростання фонду споживання над
темпами зростання фонду нагромадження також має комплекс негативних
наслідків: уповільнення темпів зростання продуктивності праці, порушення
балансу між попитом і пропозицією на товарному ринку, інфляція тощо.

Зниження якості норм трудових витрат неминуче призводить до накопи-
чення недоліків в оплаті праці. Його наслідком є насамперед зниження тари-
фу в заробітній платі робітників. Високий відсоток перевиконання норм ство-
рює хибне уявлення про підвищення продуктивності їхньої праці. Оскільки
рівень напруженості норм та їх перевиконання є різними за професіями й
групами робітників, це призводить до різниці в рівнях заробітної плати робіт-
ників-відрядників, необґрунтованих відмінностей в оплаті праці робітників у
цілому. Водночас така «продуктивність» негативно відбивається на співвід-
ношеннях у рівнях заробітної плати робітників-відрядників і робітників-
погодинників, робітників-відрядників і службовців. Необґрунтовані відмін-
ності в заробітній платі порушують принципи однакової оплати за ту саму
працю та на практиці є потужними чинниками-демотиваторами.

Отже, нормування як процес визначення об'єктивно необхідних витрат
робочого часу в усіх сферах діяльності людини є однією з найважливіших
складових суспільної організації праці.

На підприємствах харчової промисловості нормування праці має викону-
вати цілу низку функцій, а саме: основи планово-економічних розрахунків
поточного, перспективного й прогнозного характеру; вихідної бази обліку ви-
трат і результатів виробництва; основи раціональної організації праці, вироб-
ництва й оперативного управління підприємством; засобу встановлення норм
однакової інтенсивності, забезпечення суспільно необхідної інтенсивності
праці; дієвого засобу забезпечення оптимального співвідношення між мірою
праці та її оплатою. Функції нормування праці досить широкі, вони виходять
за межі його використання лише як елемента організації заробітної плати. Як
ефективний засіб мотивації праці всіх категорій працівників, нормування в
поєднанні з іншими елементами організації праці сприяє раціоналізації тру-
дових процесів, усуненню втрат робочого часу, оптимальному об'єднанню ко-
лективних зусиль на основі прогресивних форм кооперування праці.

1. Про оплату праці: Закон України від 24.03.1995 №108/95-ВР зі змінами та доповненнями
// zakon1.rada.gov.ua.
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