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1. ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ.

1.1. АКТУАЛЬНІСТЬ ДОСЛІДЖЕННЯ Трансформація економіки 

України в умовах переходу до ринку вимагає проведення комп­

лексу взаємопов'яааних та вааемообумовдених амін у відносинах, 

щр складаються міх людьми в процесі виробництва товару, роз­

поділу, присвоєння і споживання результатів праці. Одне е 

чільних місць у цих перетвореннях належить реформуванню сис­

теми оплати праці валежно від стану економіки та вимог роз­

витку ринкових відносин.

Всі прогресивні форми органіваци і оплати праці ва 

кінцевими результатами були покликані до життя потребами 

вдосконалення виробничих в ід н о с и н . Во н и , я к  правило, розроб­

лялись не директивними органами і їх науково-дослідними 

інотитутами, а нивовими ланками. Це свідчить про низьку 

ефективність фундаментальних пошуків як в макро-, так і в м ік -  

роекономіці. Тому практикам, економістам та господарським ке­

рівникам доводилось усувати рівні труднощі, вміло обходити 

заборони, що містилися в інструкціях і нормативних докумен­

тах по організації праці та варобітної плати, розроблених 

вищими організаціям:!.

На жаль, сучасна економічна наука не 8могла представити 

методологію побудови системи оплати праці, адекватної потре­

бам часу. Якщо питанням макроекономічного регулювання оплати 

праці приділяється достатньо уваги (в тому числі, вбалансу- 

ванню варобітної плати в товарною масою на споживчому ринку), 

то на мікроеконсмічному рівні глибоким теоретичним розробкам 

увага недостатня. Розвиток методолог її,становлення нових форм 

і методів оплати праці носить індивідуалізований, не завжди



комлеконий і системний характер, оскільки він ініціюється, в 

основному,трудовими колективами, новою генерацією підприємців, 

що функціонують в умовах економічної кризи.

Відсутність сучасної методології і адекватної їй систе­

ми оплати праці є одним is факторів гальмування недосконалими 

виробничими відносинами розвитку продуктивних сил України.

Важливим аспектом відновлення втраченого потенціалу то­

варного виробництва, вростання національного доходу е ство­

рення нової системи мотивації до праці, складовою частиною 

якої в реформування не тільки власності, але і заробітної 

плати.

Реформа системи оплати праці передбачає вдосконалення 

відтворюючої функції заробітної плати, вміщення центру ваги в 

бік стимулюючої та результативної функцій. Розробка методоло­

гії втілення саме цих функцій заробітної плати та конкретних 

методик їх реалізації є актуальною особливо на рівні підпри­

ємства, бо саме там створюється національний доход. В інших 

рівнях і сферах він розподіляється, перерозподіляється та 

споживається. Додаткову актуальність темі реферованої роботи 

надає особливість поточного періоду, шр полягає в необхіднос­

ті не тільки вупиніш падіння виробництва, але і всебічного 

стимулювання його зростання в умовах структурної перебудови.

Посилення матеріальних стимулів до праці безпосередньо 

буде залежати ыд того, в якій мірі кошти на оплату праці бу­

дуть визначатися кінцевими результатами роботи колективів та 

наскільки раціонально вени розподілятимуться мік робітника­

ми в результаті всебічного врахування їх внеску в загальні 

результати виробничої діяльності підприємств.
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Проблеми організації та формування системи оплати праці 

завади були в полі зору вчених та бізнесменів. В сучасних умо­

вах глибокої економічної кризи наукові дослідження иовинні бу­

ти більш поглибленими, цілеспрямованими, оистемними, а в га­

лузі мікроекономіки відповідати погребам практики. На еконо­

мічну науку покладаються велика відповідальність і вимоги 

не тільки декларувати цілі, вобралити очікуваний стан еко­

номіки е майбутньому, але й розробляти варіанти механізму 

його досягнення. Економічні дослідження в галузі оплати пра­

ці повинні дати відповідь на питання, шр потрібно зробити для 

усунення існуючих недоліків, а також як цього досягти, тобто 

охарактеризувати во і мокливі способи методики та механізми 

досягнення мети.

Потреба радикальної зміни відносин, шр складаються є 

процесі виробництва, ровподілу 1 споживання продукції (това­

рів, послуг), а також тих, що регулюють формування і перероз­

поділ колективного заробітку, не викликає сумніву. Саме тому 

актуальність дисертаційної роботи полягає в наступному:

- існуюча практика оплати праці гальмує роввиток продук­

тивних сил України;

- діюча система оплати праці не дозволяє ефективно вико­

ристовувати та інтенсивно нарощувати економічний потенціал 

Украї ни;

- питання методології оплати праці на рівні підприємства 

недостатньо еибчєні і представляють безсумнівний інтерес для 

наукових досліджень;

- арівняльний підхід в організації заробітної плати вичер­

пав свої можливості, а перехід до ринкових відносин вияіагає 

вакладання в систему оплати праці умов,up породжують і розри­



вають конкуренцію працівників ва досягнення вагоміших резуль­

татів;

- методологія вдосконалення системи оплати праці повинна 

реалізувати як відтворювальну, так і в ще більшій мірі сти­

мулюючу і результативну функції;

- конкретні форми і методи оплати праці на рівні підпри­

ємства вимагають адекватного відтворення основних функцій за­

робітної плати.

1.2. МЕТА І ЗАВДАННЯ ДОСЛІДЖЕНЬ. Метою досліджень є 

вдосконалення методології побудови системи оплати праці в 

більш повним врахуванням основних функцій вг.побітної плати, 

а також розробка адекватних до методології методик визначен­

ня розрахункового та фактичного фондів та розмірів оплати 

праці залежно від кінцевих результатів виробництва.

У відповідності з даною метою визначено певне коло зав­

дань, зокрема:

- доспідити суть і значення заробітної плати, визначити 

її місце в системі оплати праці;

- виконати аналіз макроекономічннх проб/ем зарплати;

- провести дослідження функцій варобітної плати, їх нове 

наповнення в сучасних умовах та рівень реалізації в деяких 

формах оплати праці;

- проаналізувати напрямки реалізації функцій оплати праці;

- з’ясувати суть і взаємовв'яєок економічних категорій: 

працег дати їсть, потенційна можливісїь діяльності,, професійна 

майстерність, творчий потенціал, реалізований кваліфікаційний 

потенціал-

- дослідити існуючу систему оплати праці на підприємстві 

з точки зору реалізації в ній функцій заробітної плати;
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- запропонувати методологічні підходи до оплати праці на 

етапі виходу економиш України в кризового становища;

- визначити нові методичні підходи до розподілу колек­

тивного, заробітку, в яких найбільш повно можна було б враху­

вати економічні функції оплати праці;

- наочно показати можливості застосування розроблених ме­

тодик оплати праці в конкретних виробничих умовах.

1.3. ПРЕДМЕТ І ОБ’ЄКТ ДОСЛІДЖЕННЯ Предметом дослідження 

є методологія формувешня, організації і розподілу заробітної 

плати в умовах колективних форм організації праці.

Об’єкт дослідження - виробничі об'єднання і підприємства 

будівельної індустрії та будівельних матеріалів Рівненської 

о̂ііасті України.

1.4. ТЕОРЕТИЧНОЮ ТА МЕТОДОЛОГІЧНОЮ ОСНОВОЮ Дісертаційної 

роботи є розробки ї концепції вчених-економістів, що стосу­

ється теми дисертації.

Значний внесок в розвиток теорії і методології оплати 

праці, створення механівму, адекватного об’єктивним потребам 

економічного і соціального розвитку суспільства внесли укра­

їнські вчені-економюти Бавилюк А. В. , Богиня Д. II, Бондар І., 

Ьзлик а Ф., Колот А. к .Куликов Г. Т. , Лагутін а Д. .Осовий Г. В. , 

Родина О. В. та інші.

В процесі дослідження застосовувалися методи абсолютних, 

середніх та відносних величин, групувань, побудови графіків, 

ранжувань (експертних оцінок), порівняльного економічного 

аналізу.

1. б. НАУКОВУ НОВИЗНУ роботи характеризують такі резуль­

тати:

- обгрунтовано об’єктивну необхідність вдосконалення роз-
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поділу колективного заробітку, виходячи з умови повної реалі­

зації економічних функцій заробітної плати;

- викладено методологічні підходи до формування оплати 

праці робітників, спеціалістів на підприємстві в період вихо­

ду економіки України з кризового стану;

- запропоновано схему зміни підходів до форм і систем 

оплати праці на різних етапах виходу в кризи;

- сформульовано новий підхід до проблем необхідного і до­

даткового часу та продукту;

- розроблено новий критерій для формалізованого визначен­

ня розміру індивідуального заробітку робітника - реалізований 

кваліфікаційний потенціал (РКП);

- описано і обґрунтовано методику визначення розміру заро­

бітної плати для робітників залежно в\д РКП;

- рекомендовано методику визначення розміру індивідуаль­

ного заробітку для керівництва підприємством залежно від роз­

міру прибутку, що залишається в розпорядженні підприємства;

- опрацьовано методику визначення розміру оплати праці 

для конструкторів, яка базується на ранжуванні показників ме­

тодом експертних оцінок.

1.6. ПРАКТИЧНЕ ЗНАЧЕННЯ РОБОТИ визначають запропоновані 

методолог 1члі підходи до більш повної реалізації зкономічних 

функцій заробітної плати, які формалізовані та знайшли своє 

відображення в конкретних методиках визначення розрахункового 

і фактичного розмірів фонду оплати та індиыдуального заро­

бітку працівників. Впровадження методологічних розробок та 

запропонованих конкретних методик дозволить реалізувати в за­

робітній платі їі економічні функції, на основі чого стане 

можливим перейти від зрівняльного до конкурентного підходів у
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визначенні розміру оплати праці. Ьпкористання в умовах конк­

ретного підприємства результатів дослідження даоть можливість 

замість адміністративного забезпечити економічне керування 

виробничою функцією працівників на основі формалізованих кри­

теріїв, що позитивно позначиться на рівені їх об’єктивності. 

Тиражування та впровадження запропонованої оиотеми оплати 

праці якісно підвищить трудову мотивацію до вростання ефектив­

ності виробництва на підприємстві. Застосування на практиці 

розробок, вдійснених в даній роботі, сприятиме:

- органічному поєднанню результатів праці і розмірів оплати 

праці, обсягів виробництва і реалізації продукції 8 масою за­

робітної плати;

- відтворенню на мікрорівні механівму макроекономічних вимог 

до збалансованості товарної і грошової масиі

- стимулюванню підвищення та повнішої реалізації кваліфікацій­

ного потенціалу працівників, що забезпечить вростання продук­

тивності праці;

- посиленню конкуренції працівників за кращі кінцеві резуль­

тати роботи на підприємстві;

- вдосконаленню виробничих відносин, насемперед у сфері роз­

поділу, що гарантуватиме стабілізацію економічної ситуації в 

Україні.

1.7. АПРОБАЦІЯ РОБОТИ ТА ПУБЛІКАЦІЇ. Основні положення, 

реферованого дослідження, доповідались на науково-практичніх 

конференціях, а також енайшли відображання в б публікаціях 

загальним обсягом 4,6 друк, аркуша.

Дисертаційна робота виконана у відповідності з планом 

науково-дослідних робіт колиішього Всесоюзного науково-дос­

лідного інституту економіки будівельних матеріалів і є скла­



довою частиною комплексної теми "Цільова програма створення 

системи прискорення розвитку промисловості будівельних мате­

ріалів" (реєстраційний N 0186114167).

Апробація роботи вдійснена на Эдолбунівському цементно- 

шиферному комбінат і,Костопільському заводі базальтових і теп­

лоізоляційних матеріалів, Любомирському силікатному ваводі та 

науково-виробничому об’єднанні "Укрцемремонт" Рівненської 

облает і.

1.8. ОБСЯГ І СТРУКТУРА РОБОТИ. Дисертація складається в 

трьох глав, які присвячені ровробці теоретичних основ, ме­

тодики вдосконалення системи оплати праці і розподілу колек­

тивного заробітку, а також виеначенню основних напрямків по­

ліпшення організації заробітної плати на конкретному підпри­

ємстві. В роботі здійснено огляд основних етапів і періодів 

розвитку форм і функцій зарплати, висвітлено позицію автора 

щодо проблем, пов’язаних з вдосконаленням діючої системи роз­

подільних відносин. В дослідженні викладено обгрунтування ме­

тодичних положень, щр стосуються утворення, розрахунку і роз­

поділу з допомогою РКП колективного заробітку.

Дисертація викладена на 143 сторінках машинописного тек­

сту, містить 4 таблиці, 13 додатків,83 формули і бібліографію 

з 106 найменувань.

Структура дисертації:

Вступ

Глава 1. Об’єктивна необхідність вдосконалення оплати праці

1.1. Макроекономічні проблеми відтворення робочої сили

1.2. Функції заробітної п̂ати

1.3. Аналіз реалізації функцій заробітної плати

1. 4. Реалізований кваліфікаційний потенціал - показник
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інтегральних можливостей в процесі праці 

Глава 2. Методичні підходи до розподілу колективного заро­

бітку

2.1. Схема утворення колективного заробітку і методика 

визначення доплат

2.2. Зианачення розрахункового фонду оплати праці по 

всіх категоріях працівників

2. 3. Визначення фактичного фонду оплати праці 

2. 4. Методика розподілу фонду оплати праці бригад ос­

новних, допоміжних і обслуговуючих робітників

2. Б. Методика розподілу фонду оплати праці працівників

управління (варіант 1)

2.6. Методика визначення фонду оплати праці працівників 

апарату управління (варіант 2)

Глава 3. Вдосконалення системи оплати пращ на мікрорівні

3.1. Під в и щ ен н я  е ф е к т и в н о с т і  о п л а т и  праці в проектно- 

конетруктороьких підрооділах підприємств

3. 2. Вдосконалення розподілу заробітку між робітниками

первинного трудового колективу

3.3. Основні напрямки вдосконалення оплати праці на 

підприємствах

Висновки

Список літератури 

Додатки

2. ОСНОВНІ ПОЛОЖЕННЯ І РЕЗУЛЬТАТИ 

ДИСЕРТАЦІЙНОГО ДОСЛІДЖЕННЯ 

Овоерідніоть нинішнього перехідного періоду України до 

ринку, специфічні умови функціонування підприємств в рівними
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формами власності, необхідність вдосконалення форм і методів 

органівації варобітної плати обумовили характер і вміст дисер­

таційної робота. В ній розглянуто сучасні проблеми відтворення 

робочої сили,досліджено функції варобітної плати та ступінь 

їх реалізації на кожному в етапів суспільного роввитку, дове­

дено об'єктивну необхідність вдосконалення оплати праці. Поряд 

запропоновано методологічні підходи щодо визначення загально­

го фонду оплати праці підприємства, в тому числі працівників 

апарату управління,диференці«Ці і його між рівними категоріями 

працівників, висвітлено питання вдосконалення системи оплати 

праці на конкретних підприємствах. Результати дослідження мож­

на звести до наступного:

2.1. Детально описано відтворювальну функцію заробітної 

плати. При цьому запропоновано класифікувати ступені відтво­

рення таким чином:

- відтворення існування - це та кількість матеріальних благ, 

які необхідні для підтримання в незмінному стані процесу від­

творення енергії, пов’язаної з Фізіологією існування людини 

у випадку, коли вона не працює;

- просте відтворення - це кількість матеріальних та духовних 

благ, які необхідні працівнику для відтворення витраченої в 

процесі виробництва сили;

- повне відновлення - це кількість матеріальних та духовних 

благ, необхідних для відтворення втраченої в процесі вироб­

ництва скли та утримання і вихочання однієї дитини;

- елементарне розширене відтворення - це та кількість матері­

альних та духовних благ, яка ке об:: і дна для утримання та-вихо­

вання однієї дитини, відновлення працівником витрачених сил 

та підвищення ним кваліфікації, оволодіння суміжними професі-
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ями, для духовного розвитку;

- розширене відтворення - це така кількість матеріальних та 

духовних благ, яка необхідна для виховання та утримання біль­

ше однієї дитини, відновлення працівником витрачених в проце- 

оі виробництва сил, оволодіння суміжними професіями,підвищен­

ня кваліфікації, для духовного роввитку;

- суперрозширене відтворення - це кількість матеріальних та 

духовних благ,яка необхідна працівникові для утримання та ви­

ховання більше однієї дитини,відновлення витрачених в процесі 

праці сил, підвищення кваліфікації, оволодіння іншими профе­

сіями, духовного розвитку та забезпечення при цьому рівня на­

громадження, що перевищує необхідний для розширеного відтво­

рення.

Запропоновану в такий спосіб класифікацію еидів відтво­

рення робочої сили можна перенести на стан суспільного ви­

робництва, що дозвс ШТЬ забезпечити ВІДПОВІДНИЙ вид відтво­

рення в цілому, чи,принаймі,для більшості членів суспільства.

Послідовність переходу суспільного виробництва від одно­

го виду відтворення до наступного характеризує етапи виходу 

із кризи. Кожному з них повинна відповідати своя система оп­

лати праці, певний комплекс регуляторів. В дисертації викла­

дено їх характеристику залежно від стану економіки,рівня роз­

витку матеріального виробництва та мети держави на кожному 

етапі розвитку.

2.2 . Проаналізовано проблеми ціни робочої сили, необхід­

ного і додаткового робочого часу і відповідно до цього ство­

реного продукту. Зроблено висновок, що визначально має бути 

ціна реалізованої одиниці продуктивної сили працівника. Г.ри 

цьому ціна реалізованої одиниці однакового рівня продуктивної
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сили є величиною постійною. Ціна реалівованоі одиниці більш 

високопродуктивної сили є вищою 1 навпаки. Розрахункова вар­

тість відпрацьованого конкретним працівником часу може бути 

визначена як добуток вартості одиниці продуктивної сили пра­

цівника (його потенціалу) на масу відпрацьованого часу.

Вартість робочої сили є інтегральним показником конкрет­

ної і абстрактної праці.формалізувати який поки шо не вдаеть-, 

ся (як і категорію споживчої вартості). Проте її розмір під­

тверджується при реалізаці ї товару, на виготовлення якого ви­

трачена праця. Отже, якшр жива праця витрачена і створений 

товар не реалізований, то суспільство не підтвердило, що ви­

трати праці на цей товар носить суспільно-необхідний характер.

2.3. Розглянуто функції заробітної плати, класифікація 

яких подана на схемі.

Стимулююча функція заробітної плати реалізується тоді, 

коли більша кількість вкладеної праці адекватним чином вина­

городжується, якщо існує пряма залежність між матеріалізова­

ною працею і розміром номінальної заробітної плати. Водночас 

нею повинні бути закладені механізми, які б спонукали праців­

ників до високопродуктивної праці. Після реалізації продук­

тивної сили працівника,коли були створені нові споживча вар­

тість та вартість, необхідно встановити,наскільки відхилився 

від розрахункового гнесок конкретного працівника в цілому та 

у співвідношенні з суміжними працівниками, які створюють цю 

вартість. Таким чином, запропонована назва "результативна 

функція" є найбільш ємксю, оскільки не заперечує,а акумулює в 

собі суть всіх іншмх назв і найбільш глибоко та повно відтво­

рює екомічну суть однієї з функцій заробітної плати.

2.4. Досліджено історичну взаємодію людини та засобів
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праці, 8ДІЙ0НЄН0 оцінку напрямків реалі8аціі функцій заробіт­

ної плати. В умовах поглиблення нестабільності економічного 

становища України, зубожіння всіх верств населення, постав 

вавдання розробити такий механізм розподільних відносин, який 

сприяв би виходу з кризового становища та підвищенню матері­

ального добробуту всіх членів суспільства. Приорітетним тут 

має бути механізм мотивації праці в умовах зростання інфля- 

ці ї і спаду виробництва.

2.6. Запропоновано новий підхід до розподілу колективно­

го заробітку, охарактеризовано два варіанти визначення заро­

бітної плати працівників нпарату управління, а саме: 

а) розмір щомісячної заробітної плати директора підприємства 

ЗПд - С + А1 + 0,015 х PI + L , (1)

це С - константа,постійна величина заробітку,наприклад 

0.26 млн. крб. ,що виплачується щрмісячно за пов­

ністю відпрацьований робочий час у випаді/.коли 

підприємство має невічний прибуток (наприклад» 

10 мли. крб.) у місяць або не мав його зовсім;

А1- заробіток, наприклад, оді-я мільйон карбованців, 

який виплачується щомісячно,якщо розмір прибут­

ку, що залишається в р о з п о р я д ж е н н і підприємст­

ва, знаходиться в м е ж а х  в і д  і от д о  1 0 0  млн. крб.;

Р1- величина прибутку, ар залишається в розпорядженні 

підприємства,яка перевищує,наприклад, 100 млн. крб.

L - доплата за інтенсивний характер роботи,яка виз­

начається максимально можливою масою чистого 

прибутку,оо розрахунково може мати підприємство 

на протязі місяця. Величину доплати доцільно' 

встановити' в розмірі СОД лід суми попередніх
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складових заробітної плати. У випадку,коли під­

приємство інтеьсивно функціонує на протязі 

трьох місяців, розмір доплат необхідно збільши­

ти на Ь0£ ьа всі попередні місяці і виплатити 

директору в еарплаті за останній місяць.

б) заробітна плата головного бухгалтера підприємства:

ЗП6-С + 8ЧКЛХ Аі + 0,02 х PI + L , (2) 

де Кл - коефіцієнт абсолютної ліквідності, який характе­

ризує плат і ілу спроможність підприємства і ви­

значається відношенням грошових коштів і корот­

котермінових ц*нних паперів до короткострокових 

зобов’язань підприємства.

в) розмір 'помісячної заробітної плати головного іменера 

(технічного директора) підприємства:
Vr

ЗПг. ін.“ С + А2 X (1 + 1,5 х В1 - Nr х-----) +
Vaar

+ 0,01 х PI + L , (S)

де A2 - винагорода, наприклад, один мільйон карбованців, 

яка виплачується еа відсутність наднормованих 

простоїв аідпршмства а вини його технічних служб;

Б1 - тем;і зростання продуктивності праці у звітному 

м і с я ц і  порівняно е  їіош-оеднім:

ІГІнз
Ві  ----- , (4)

Шмші

де ПШь - продуктивність праці у звітному 

місяці;

Шмин -продуктивність праці в попередньому

МІСЯЦІ.

Nr - кількість рекламацій на продукцію у звітному

місяці ;  і _____________
' Л Н Б  ім. В. Стефаника
І АН України

-  17 -



Vr - обсяг продукції, на яку надійшли рекламації у 

ввітному місяці;

Узаг - загальний обсяг реалізованої продукції у звіт­

ному МІСЯЦІ.

г) щомісячний заробіток заступника директора з комерційної 

роботи (комерційного директора) підприємства

Zk
ЭДчк -С + A1 X ( 2 ------+ 2 x КЛ) + 0,01 x PI + L, (.6)

Zn

де Zk - залишки нереалізованої продукції на кінець місяця;

Zn - залишки нереалівованої продукції на початок місяця.

д) розмір щомісячної оплати праці заступника директора з со­

ціальних питань

ЗПдо - С + 2 х А1 х (1 - Кн) + 0,006 х PI + L , (б)

де Кн - коефіцієнт невідкладності виріш-зннь соціальних 

проблем ка підприємстві.

В свою чергу

Qo х (Y + W)
Кн............. -  . (У)

100

де V - коефіцієнт плинності кадрів на підприємстві;

W - коефіцієнт недокомплекту чисельності, який розрахову­

ється &а формулою.

Qo - ступінь відриву підприємства у вирішенні соціальних 

питань від середніх умов регіону.

(R3B - Ren) + Rc k
у _ --------------------  , (8)

Ren

де ReB - звітна чисельність працівників;

Rcn - спискова чисельність працівників,

Rc k  - чисельність тимчасових працівників;

Ступінь або глибину відриву від умов регіону у вирішенні
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соціальних питань пропонується розраховувати таким чином:

Do + Jo + Ео
q o -----------------  , (9)

З

де Do - відмінність у рівні середньої заробітної плати;

Jo - відмінність у ступені механізації праці;

Ео - відмінність у забезпеченості житлом.

Запропонований показник - коефіцієнт невідкладності ви­

рішення соціальних питань - є критерієм необхідності вкладан­

ня ресурсів у розв’язок соціальних проблем, так як його зрос­

тання свіД'іить про погіршення соціального стану колективу,

е) розмір щомісячної заробітної плати головного юрискон­

сульта підприємства 

2д-к
ЗПюк - 0 + ------х А1 + 0,05 X Р2 , (10)

Sear

де Бд-к - сальдо дебіторської та кредиторської заборго­

ваності підприємства;

Бзаг - сума загальної заборгованості підприємства в 

звітному МІСЯЦІ.

Л’ - чистий прибуток, шр залишається в розпорядженні 

підприємства внаслідок претензійної та позов­

ної роботи юридичної служби (сальдо по отрима­

них та оплачених підприємством сумах по штраф­

них санкціях у взаєминах з контрагентами) 

у звітному МІСЯЦІ.

2.6. Доведено, що оплата праці кожного робітника повинна 

бути пов’язана з кінцевими результатами роботи первинних тру­

дових колективів (ГОК) і участю персонально кожного, тобто з 

функцією реалізованого в кінцевих результатах діяльності ква­

ліфікаційного потенціалу.
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Дієвість зарплати, як васобу контролю 8а мірою праці і 

стимулу до праці, а також дієвість коефіцієнтів трудової уча­

сті (КТУ) можна істотно підвищити, якщо ПТК буде розподіляти 

не тільки премію і приробіток, а й .всю зарплату по КТУ, але в 

врахуванням кваліфікації робітників, тобто з bj <хувакням реа­

лізованого кваліфікаційного потенціалу (РКП), який розрахову­

ється за формулою:

РКП - Тгс х КТУ , (11)

де Тгс - тарифний коефіцієнт або годинна ставка;

КТУ - коефіцієнт трудової участі робітника.

На основі КТУ і тарифної годинної ставки визначається 

величина заробітної плати окремого учасника ПТК:

РКПі х ФОПбр
Апі - ----- ------------- , (іг)

РКПі

де РКПі - реалізований кваліфікаційний потенціал 

робітника;

ФОПбр - фснд оплати праці всього ПГК.

Запропонований варіант розподілу колективного заробітку 

буде досить ефективним лише тоді, якшр ПТК принципово ОЦІНЮЄ 

трудовий внесок працюючих, коли допускаються значні відмін­

ності в оплвті праці при неоднаковому внеску. Тому лише вста­

новлення тісної залежності заробітної плати від трудового 

внеску, боротьба 8 урівнюванням в заробітках посилять актив­

ний вплив оплати праці на результати виробничої д і я л ь н о с т і .

2.7. На прикладі конкретних підприємств проведено дос­

лідження організації та стану оплати праці, виконані розра­

хунки по застосуванню запропонованої методам до функціонуй 

ванна конкретного структурного підрозділу. Результати обчис­

лень наведені в таблиці.
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Порівняльний розрахунок ровподілу заробітної плати 
згідно діючої системи 1 запропонованого варіанту.
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Концептуально нові підходи до вирішення деяких методоло­

гічних і методичних проблем формування нової системи оплати 

пращ на рівні підприємства, вакладені в роботі, дозволяють 

вробити наступні висновки:

- діюча система оплати праці на державних підприємствах не 

забезпечує повної дії стимулюючої функції заробітної плати;

- доля постійного гарантованого заробітку в структурі варо- 

бітноі плати не повинна бути більшою половини заробітку, а 

його величина мусить бути зменшена до законодавчо встановле­

ного мінімуму;

- змінна складова заробітної плати повинна бути пов’язана з 

результатами роботи колективу і відповідати фактичному внеску 

працюючого в досягнені результати;

- підвищення заробітної плати слід вести лишэ за рахунок 

вбільшення суми і долі змінної складової;

- розмір заробітної плати -ірацівника може бути ме"шим,ніж пе­

редбачений тарифною сіткою (посадовим окладом), якщо показни­

ки його роботи за власної вин:' нижчі, ніж передбачені квалі­

фікаційними вимогами.

Розширення функцій заробітної плати, як на цьому наголо­

шується в дисертації, дозволить підвищити її дієаість як інс­

трументу зростання ефективності праці.

Вдосконалення системі заробітної плати полягає в посиленні 

диференціації оглати праці: хто працює більше і якісніше, по­

винен і отримувати відповідну винагороду. Важливо, щоб у всіх 

випадках заробітна плата була заробленою, тобто основою в ор­

ганізації оплати праці має бути лише реалізований кваліфіка­

ційний потенціал працівників.

Запропонована методика поліпшення оплати праці робітни-
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ків сприятиме повнішій реалізації стимулюючої функції І функ­

ції контролю варованої плати оа мірою "раці.

Опрацьовані і викладені в дисертації методологічні та 

методичні підходи можуть бути використані для підприємств 

всіх видів та форм власності.
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Кушнир Н. Б. Направления совершенствования оплаты труда 

на предприятии. Диссертация на соискание ученой степени канди­

дата экономических наук но специальности ОС. 07. 01 - экономика 

промышленности,Киевский экономический университет,Киев,1996г.

Зашшіїдется б научных работ, в которых обоснована необхо­

димость совершенствования распределения коллективного зара­

ботка, исходя из условия полной реализации экономических фун­

кций заработной платы - стимулирующей, результативной и вос­

производственной. Предложена схема изменения подходов к фор­

мам и сиотемам оплаты труда на различных этапах выхода Украи­

ны из кризиса. Разработан новый критерий для формализованного 

определения размера индивидуального заработка - реализованый 

квалификационный потенциал. Предложена методика расчета раз­

мера оплаты труда для руководящих работников предприятия в 

зависимости от ра&мзра прибыли, которая остается в распоря­

жении предприятия.

Ключові слова: розподіл колективного заробітку, індивіду­

альна заробітна плата,реалізований кваліфікаційний потенціал.

Kushnir N. В. The lines of improving work payment at an 

enterprise. Thesis for presenting a doctor’s degree of master 

of ekonomikal sciences for a speciality 08.07.01 - eoonomios 

of industry. The Kiev university of Economics.

6 scientific works are submitted in which the necessity 

of the improvement in diving the collective earnings is moti­

vated under conditions of complete realization of economical 

functions of the wages - stimulating, resulting and reprodu­

cing. The sellers, is presented of changing the approaches to 

the forms and systems of work payment at different stHges of 

Ukraine's coming out of the crises. There has been worked out 

a no* criteria for the formalized determination of the indi­

vidual wage amount - the realized qualified potential. There 

are suggested new ways of the calculations of the work payment 

amount for an enterprise executives depending on the amount of 

the income which remains at the disposal of trie enterprise.
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