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ПЕРЕДМОВА 

«Економіка праці» — це наука про працю. 
Праця відіграє важливу роль у розвитку людського 

суспільства й людини. Пращ — це доцільна, свідома, 
організована діяльність людей, спрямована на ство-
рення матеріальних і духовних благ, необхідних для 
задоволення суспільних і особистих потреб людей. 
Процес праці містить три основні моменти: до-
цільну діяльність людини, тобто власне працю; пред-
мет праці, на який спрямована праця; засоби праці, з 
допомогою яких людина впливає на предмет праці. 

У процесі праці формується система соціально-тру-
дових відносин, що є стрижнем суспільних відносин на 
рівні народного господарства, регіону, організації та 
окремих індивідів. 

Праця — основа життєдіяльності і розвитку людсь-
кого суспільства. Зміст і характер праці залежать від 
ступеня розвитку продуктивних сил і суспільних від-
носин. 

Розрізняють конкретну й абстрактну працю. Кон-
кретна праця — це доцільно спрямована діяльність 
людини, результатом якої є створення певної спо-
живної вартості. Абстрактна праця — це витрати 
людської енергії, частка затрат суспільної праці без-
відносно до тієї конкретної форми, в якій вона здійс-
нюється. 

Подвійність поняття «праця» зумовлює і подвій-
ність її змісту. Змістом конкретної праці є кількісний 
і якісний склад трудових функцій (відмінність у про-
фесіях, рівнях кваліфікації працівників), їх співвідно-

шення і взаємозв'язок у конкретному процесі праці. Отже, конк-
ретна праця виражає й технологічний аспект. Техніко-техноло-
гічний зміст праці індивідуальний на кожному робочому місці і 
перебуває під впливом перетворень у техніці, технології, змін 
предметів праці тощо. 

Абстрактна праця відображає її соціально-економічний зміст, 
тобто ступінь і спосіб затрат робочої сили, а також суспільно-
економічні відносини, в яких здійснюється процес праці (трива-
лість робочого дня, оплата праці, вимоги до підготовки працівни-
ка тощо). 

Розглядають ще поняття «змістовність» праці, що характери-
зує рівень складності, різноманітності виконуваних трудових фу-
нкцій, самостійності працівника в трудовому процесі. 

Система суспільних відносин визначає характер праці. Розріз-
няють загальні і часткові ознаки праці. 

Загальні ознаки праці визначаються передусім формою власності 
і відображають відношення працівників до засобів виробництва, до 
продукту своєї праці. Вони виявляються також у суспільній природі 
праці; у ступені примушування до праці. З урахуванням цих ознак 
праця може бути відчуженою і невідчуженою від процесу виробни-
цтва і його результатів, безпосередньо і опосередковано суспіль-
ною, вільною і вимушеною. 

Часткові ознаки характеризують специфічні особливості фун-
кціонування робочої сили. За цими ознаками розрізняють такі 
види праці залежно від: 

• способу здійснення — розумова й фізична; 
• кінцевого результату праці — продуктивна й непродук-

тивна; 
• рівня складності праці — складна й проста; 
• рівня творчості — творча й нетворча. 
Зміст і характер праці тісно взаємозв'язані. Вони взаємообу-

мовлюють один одного і змінюються під впливом розвитку про-
дуктивних сил і суспільних відносин. 

Отже, предметом дисципліни «Економіка праці» є праця, взає-
мовідносини між людьми в процесі трудової діяльності, розвиток і 
використання трудового і творчого потенціалу працівників, під-
вищення ефективності і дохідності праці та рівня її оплати. 

В умовах становлення і функціонування ринкової економі-
ки, різноманітності форм власності набуває великого значення 
вивчення проблем продуктивності, удосконалення оплати пра-
ці, організації і нормування, поліпшення планування трудових 
показників. 



Мета дисципліни полягає у формуванні у студентів систе-
ми теоретичних і практичних знань з питань регулювання со-
ціально-трудових відносин, оплати праці, стимулювання опти-
мального використання ресурсів і підвищення продуктивності, 
ефективності праці, планування праці. 

Завдання дисципліни: 
— висвітлення теоретичних аспектів сучасних проблем еко-

номіки праці; 
— формування у студентів практичних навичок і вмінь до 

управління працею; 
— розвиток здібностей до науково-дослідної роботи, само-

стійності і відповідальності у роботі; 
— формування професійних здібностей у майбутніх фахівців 

щодо вирішення проблем економіки праці. 

РОЗДІЛ 
РИНОК ПРАЦІ в ЕКОНОМІЧНІЙ СИСТЕМІ 

1.1. Поняття ринку праці, його елементи і функції 

Ринкова система являє собою сукупність взаємозв'язаних ринків, 
які охоплюють різноманітні сфери людської діяльності.і Ці ринки 
взаємодіють між собою на основі цін, що формуються на них під 
впливом попиту і пропозиції, конкуренції тощо. Ринкові ціни є тією 
інформацією, що дає змогу постачальникам і споживачам ресурсів 
приймати необхідні економічні рішення та погоджувати їх. 

Складовими ринкової системи є: ринок товарів (сировини, ма-
теріалів, палива, готових виробів, проектних робіт, наукових до-
сліджень, послуг, житла), ринок капіталу (інвестицій, цінних па-
перів, грошей (кредитів)) і ринок праці.т 

Ринок праці — це передусім система суспільних відносин, 
пов'язаних із купівлею і продажем товару «робоча сила». Крім 
того, ринок праці є сферою працевлаштування, формування по-
питу й пропозиції на робочу силу^ Його можна трактувати і як 
механізм, що забезпечує узгодженйя ціни та умов праці між ро-
ботодавцями і найманими працівниками. 

Особливість ринку праці полягає в тому, що він охоплює не 
тільки сферу обігу товару «робоча сила», а й сферу виробництва, 
де найманий працівник працює.ГВідносини, що тут виникають, 
зачіпають важливі соціально-економічні проблеми, а тому потре-
бують особливої уваги з боку держави. 

У ринковій економіці ринок праці охоплює всіх здатних 
працювати: як зайнятих, так і не зайнятих найманою працею. 
Серед незайнятих розрізняють такі групи працездатних людей: 

— особи, що не працюють, але бажають працювати й шука-
ють роботу (безробітні, які мають відповідний статус; особи, які 
мають розпочати трудову діяльність; особи, які шукають роботу 
після певної перерви в роботі); 

— особи, котрі хоча і мають роботу, проте не задоволені нею і 
шукають друге місце основної або додаткової роботи; 

— особи, які зайняті, проте явно ризикують утратити роботу і 
тому шукають друге місце роботи. 

Іа 



Указані^категорії людей і визначають пропозицію праці на ри-
нку праці. ^ 

Отже, ринок праці — це ринок найманої праці. Він охоплює 
відносини від моменту наймання працівників на роботу до їх зві-
льнення. 

Для виникнення, формування й функціонування ринку праці 
необхідні певні умови. Насамперед мають бути забезпечені пра-
вові умови функціонування цього ринку, зокрема можливість ві-
льного пересування на ньому громадян, вільного вибору роботи, 
тобто юридична свобода працівника, можливість самостійно роз-
поряджатися своєю здатністю працювати. Проте цього недостат-
ньо, оскільки з економічного погляду власник робочої сили зму-
шений продавати її тоді, коли у нього немає всього необхідного 
для ведення свого господарства як джерела для одержання засо-
бів існування або коли дохід з інших джерел є недостатнім. 

Покупцем товару «робоча сила» на ринку є підприємець, який 
має все необхідне для ведення власного господарства. Крім своєї 
участі в процесі праці, підприємець залучає інших працівників за 
певну грошову винагороду. Відбувається обмін індивідуальної 
здатності до праці на засоби існування, необхідні для відтворення 
робочої сили, а також здійснюється розміш,ення працівників у си-
стемі суспільного поділу праці країни. 

Важливою умовою формування й функціонування ринку пра-
ці є відповідність працівника вимогам робочого місця, а запропо-
нованого місця — інтересам працівника. 

Ринок робочих місць, як складова ринку праці, що відбиває 
потребу у робочій силі, передусім характеризується кількістю ва-
кансій на підприємствах і в організація^. При цьому беруть до 
уваги вакансії як тих підприємств і організацій, які влсе функціо-
нують, так і тих, що тільки вводяться в дію. Крім того, врахову-
ються і ті робочі місця, на яких працівники не задовольняють ро-
ботодавця, і тому він шукає їм заміну. 

Необхідними умовами функціонування ринку праці є також ор-
ганізація єдиної, замкненої по території країни й ефективно діючої 
системи бірж праці; широкомасштабна система професійної орієн-
тації, професійного навчання, підвищення кваліфікації і перепідго-
товки; наявність у територіальних органів виконавчої влади необ-
хідних фінансових і матеріальних коштів, достатніх для організації 
ефективної роботи системи працевлаштування, організації громад-
ських робіт, стимулювання зайнятості; соціальна підтримка грома-
дян, включаючи безробітних і членів сімей, які перебувають на їх-
ньому утриманні, та ін. 
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Елементами ришу праці є: товар, який він пропонує, попит, 
пропозиція та ціна.! У сучасній економічній літературі відсутня 
однозначна відповідь на запитання, що вважати товаром на ринку 
праці: робочу силу, працю чи послуги праці? Проте більшість ав-
торів схильні до думки, що товаром на ринку праці є індивідуа-
льна робоча сила. 

Індивідуальна робоча сила являє собою сукупність фізичних та 
духовних якостей людини, які використовуються у процесі виро-
бництва товарів і послуг. 

Робоча сила, як зазначалося, є об'єктом купівлі-продажу. 
Купівля товару «робоча сила» називається найманням на роботу. 
При цьому робоча сила називається найманою робочою силою, 
а працівник — найманим працівником. Працівник продає свою 
робочу силу підприємцю на певний період, залишаючись влас-
ником цього товару. 

Найманий працівник і підприємець юридично рівноправні і 
користуються правами людини й громадянина однаковою мірою. 
Відносини між найманим працівником та роботодавцем оформ-
люються трудовим договором (контрактом). У цьому документі 
вказуються взаємні права й обов'язки обох сторін щодо виконан-
ня умов купівлі-продажу робочої сили. Згідно з трудовим дого-
вором найманий працівник повинен працювати в організації під-
приємця за певною професією, кваліфікацією, мати певне робо-
че місце й дотримуватися режиму праці цієї організації. Підпри-
ємець зобов'язаний виплачувати найманому працівникові заробі-
тну плату відповідно до його кваліфікації і виконаної роботи, за-
безпечувати умови праці, які передбачені законодавством про 
працю та зайнятість, колективним договором і трудовим догово-
ром (контрактом). 

Елементами ринку праці є також попит на робочу силу та її 
пропозиція. Попит може бути індивідуальним і сукупним. 

Сукупний попит на робочу силу — це ринковий попит усіх 
фірм, організацій, що діють на ринку. 

Індивідуальний попит на робочу силу — це попит окремого 
роботодавця (підприємця, фірми). Він залежить від: 

* попиту на продукцію фірми, тому що робоча сила необ-
хідна як ресурс для виробництва інших товарів і послуг, тобто 
попит на робочу силу залежить від попиту на продукт фірми, 
організації; 

« стану виробництва, зокрема особливостей технологічного 
процесу, розмірів та ефективності капіталу, який використову-
ється, методів організації виробництва й праці тощо; 

11 Λ 



• якості праці, що визначається рівнем освіти, професійністю, 
продуктивністю працівника; 

• фонду заробітної плати, який роботодавець може запропо-
нувати для наймання певної кількості працівників, оскільки чим 
більший загальний розмір цього фонду, тим більше найманих 
працівників може найняти роботодавець, і навпаки, чим вища за-
робітна плата кожного працівника, тим менша кількість їх за до-
помогою фонду зарплати буде найнята. 

Регулювання попиту на робочу силу потребує аналізу факто-
рів, які впливають на нього. Збільшення попиту можна досягти з 
допомогою його стимулювання через створення нових постійних 
або тимчасових робочих місць, розвиток нестандартних форм за-
йнятості, прямих інвестицій у створення і реконструкцію робо-
чих місць. Зростанню попиту сприяє також: упровадження піль-
гового оподаткування й кредитування для тих галузей і регіонів, 
в яких доцільно збільшити кількість робочих місць; застосування 
прямих виплат підприємствам за кохшого найманого працівника, 
відшкодування підприємству витрат, пов'язаних із пошуком, на-
вчанням та найманням на роботу працівників. 

Водночас мають бути установлені певні юридичні обмеження 
щодо зростання зайнятості, зокрема через надання можливості 
індивідуального регулювання робочого часу, зняття обмежень 
щодо скорочення кількості працівників, можливості звільнення їх 
у разі зменшення обсягу робіт. 

Держава повинна економічно заінтересовувати підприємства 
брати участь у забезпеченні зайнятості менш конкурентоспро-
можних верств населення, таких як молодь, інваліди, жінки з ма-
лими дітьми. Для цього доцільно встановлювати пільги щодо 
плати до бюджету за використання робочої сили цих груп насе-
лення, дотації для створення спеціалізованих робочих місць, ор-
ганізації профнавчання тощо. 

У разі скорочення попиту на робочу силу доцільна жорсткіша 
кредитна політика, установлення додаткового податку за викори-
стання праці трудівників, зменшення інвестицій тощо. 

Формування попиту на робочу силу здійснюється під впливом 
таких факторів: приросту величини трудових ресурсів, співвід-
ношення зайнятого і незайнятого населення, використання мало-
конкурентних груп населення, особливостей пенсійного законо-
давства, а також кадрової політики на кожному підприємстві. 

Пропозиція робочої сили характеризує чисельність працездат-
них людей з урахуванням її статі, віку, освіти, професії, кваліфі-
кації та ін. 
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Співвідношення між попитом на робочу силу та її пропозиці-
єю характеризується навантаженням на одне вільне робоче місце. 

За останні роки в Україні спостерігається зниження наванта-
ження на одне вільне робоче місце, яке на 1 січня 2002 р. в серед-
ньому по Україні становило 11 осіб, що наполовину менше ніж 
на цю дату 2000 p., на третину — ніж на початок 2001 р. Дисба-
ланс між пропозицією робочої сили та попитом на неї зменшу-
ється по всіх групах професій. У 2001 р. найвищим був попит на 
професії, пов'язані з наявністю високого рівня освіти та квалі-
фікації. 

Кон 'юнктура ринку — це співвідношення попиту і пропозиції 
праці на даний період, яке визначає ставки заробітної плати на 
конкретні види праці та рівень зайнятості населення. 

Виділяють три типи кон'юнктури: 
• трудодефіцитна, коли на ринку праці спостерігається неста-

ча пропозиції праці; 
• трудонадлишкова, коли існує велика кількість безробітних і 

відповідно надлишок пропозиції праці; 
• рівноважна, коли попит на працю відповідає її пропозиції. 
Кожен тип ринкової кон'юнктури, властивий тому чи іншому 

регіонові або сфері прикладання праці, утворює в сукупності за-
гальний ринок праці в країні. 

Співвідношення попиту на робочу силу та її пропозиції скла-
дається під впливом конкретної економічної і соціально-полі-
тичної ситуації, зміни ціни робочої сили (оплати праці), рівня ре-
альних доходів населення. Залежність цих величин графічно зо-
бражена на рис. 1.1. 

о я-
«в о о. 

з 

Пропозиція 
робочої сили 

Попит 
на робочу 
силу 

Чисельність зайнятих 

Рис. 1.1. Попит і пропозиція на ринку праці 
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з рисунка ввдно, що у міру зниження рівня реальної заробітної пла-
ти (ціни робочої сили) попит на робочу силу з боку роботодавців і, від-
повідно, зайнятість зростають. Зростання реальної заробітної плати су-
проводжується збільшенням пропозиції робочої сили. У точці перети-
ну цих кривих попит і пропозиція робочої сили збігаються, тобто ви-
никає рівновага на ринку праці. Якщо ціна робочої сили вища від рів-
новажної, має місце безробіття, якщо нижча — дефіцит працівників. 

На практиці загальна і структурна рівновага попиту і пропо-
зиції робочої сили практично є недосяжними. Кон'юнктура рин-
ку праці безпосередньо впливає на ціну робочої сили. 

Ціна робочої сили має забезпечувати придбання на ринку та-
кої кількості споживчих товарів і послуг, щоб працівник міг: 

— підтримати свою працездатність і одержати необхідну про-
фесійно-кваліфікаційну підготовку; 

— утримувати сім'ю і виховувати дітей, без чого ринок праці 
не зможе поповнюватися новою робочою силою замість тієї, кот-
ра вибуває; 

— підтримувати нормальний для свого середовища рівень куль-
тури і виконувати обов'язок громадянина суспільства, що також по-
требує витрат. 

Ціна робочої сили виступає у вигляді заробітної плати. Заува-
жимо, що висока заробітна плата обмежує можливості підприєм-
ця в найманні додаткових працівників, скорочуючи його попит 
на них, і навпаки, низький рівень зарплати дає можливість збіль-
піи ги кількість робочих місць. 

Ринок праці виконує такі функції: 
узгоджує економічні інтереси суб'єктів трудових відносин; І 
забезпечує конкурентне середовище кожної зі сторін ринко-

во ьзіємодії; 
» забезпечує пропорційність розподілу робочої сили відповід-

но до структури суспільних потреб і розвитку техніки; 
• підтримує рівновагу між попитом на робочу силу та її про-

позицією; 
β формує резерв трудових ресурсів для забезпечення нормаль-

ного процесу суспільного відтворення; 
» сприяє формуванню оптимальної професійно-кваліфікацій-

ної структури;J 
β стимулює працю, установлює рівноважні ставки заробітної 

плати; 
5 впливає на умови реалізації особистого трудового потенціалу; 
» дає інформацію про структуру попиту і пропозиції, міст-

кість, кон'юнктуру ринку тощо. 
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Основними суб'єктами ринку праці, як зазначалося^,έ робо-
тодавець і найманий працівник. Останній має право розпоря-
джатися своєю здатністю до праці. Він є власником, носієм і 
продавцем своєї робочої сили. Роботодавець — покупець цьо-
го товару. 

Для найманого працівника основним джерелом засобів існу-
вання й індивідуального відтворення є його праця. 

Суб'єктами ринку праці є також посередники між роботодав-
цями і найманими працівниками — держава, профспілки і спілки 
роботодавців. 

Держава як суб'єкт ринку праці виконує такі функції: соціаль-
но-економічну, пов'язану із забезпеченням повної зайнятості, на-
самперед через стимулювання робочих місць у всіх секторах еко-
номіки; законодавчу, пов'язану з розробленням основних юридич-
них норм і правил; регулювання ринку праці непрямими метода-
ми; захист прав суб'єктів ринку праці. Багатогранна роль робото-
давця на підприємствах. 

Ринковий механізм являє собою єдність двох складових: сти-
хійних регуляторів попиту і пропозиції робочої сили і регулюю-
чого впливу держави на ці процеси. 

Регулювання ринку праці здійснюється для забезпечення 
відповідності між попитом і пропозицією за обсягом і струк-
турою, тобто має на меті досягнення їх ефективної збалансова-
ності. 

В умовах ринкових відносин будь-які диспропорції у вироб-
ництві призводять до порушення пропорцій ринку праці, тобто 
співвідношень між сукупною величиною попиту на робочу силу 
та її пропозицією; попитом на робочу силу та її пропозицією за 
галузями, регіонами; між попитом на окремі професії, спеціаль-
ності та їх пропозицією. 

1.2. Структура, типи і сегменти ринків праці 

Розрізняють зовнішній, або професійний, ринок праці і внут-
рішній ринок. 

Зовнішній ринок охоплює відносини між продавцями і покуп-
цями робочої сили в масштабах країни, регіону, галузі. Це відно-
сини, що виникають з приводу наймання працівників відповідної 
професії, спеціальності, а отже, потребують жорсткої класифіка-
ції робіт і чіткого визначення їх змісту. 
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На зовнішньому ринку діють галузеві профспілки, які 
об'єднують працівників окремих галузей, а також профспілки, 
які об'єднують працівників за професіями. Зовнішній ринок 
характеризується значною плинністю кадрів, тобто він припу-
скає можливість вільного переходу з одного місця роботи на 
інше. 

Внутрішній ринок являє собою систему соціально-трудових 
відносин у межах одного підприємства, всередині якого розмі-
ш,ення робочої сили і визначення її ціни, тобто заробітної плати, 
відбуваються згідно з адміністративними правилами і процеду-
рами. 

Внутрішній ринок передбачає рух кадрів усередині підприємст-
ва, переміщення з однієї посади (роботи) на іншуТіЦе переміщення 
може відбуватися як по горизонталі, так і по вертикалі. По горизон-
талі — переведенням на інше робоче місце без змін у кваліфікації, 
без підвищення в посаді. По вертикалі — переведенням на інше ро-
боче місце з підвищенням у посаді або на роботу, що потребує ви-
щої кваліфікації. 

Конкретне функціонування внутрішніх ринків виражається 
через кадрову політику підприємств. 

Розвиток внутрішнього ринку сприяє зниженню плинності ка-
дрів, оскільки підприємство заінтересоване в збереженні праців-
ників, які знають специфіку його виробництва. 

Профспілки об'єднують працівників підприємства незалеж-
но від їхніх професій. Зайнятість тут гарантується більшою мі-
рою, ніж на зовнішньому ринку праці, що, у свою чергу, спри-
яє підвищенню ефективності використання трудового потен-
ціалу. 

Зовнішній і внутрішній ринки тісно пов'язані. У країнах з роз-
винутою економікою може переважати як один, так і інший ри-
нок праці. Наприклад, у США переважає зовнішній ринок праці, 
в Японії — добре організований внутрішній ринок. 

Практика функціонування ринків праці в багатьох країнах свід-
чить про існування відкритого і прихованого ринків праці. 

Відкритий ринок охоплює все працездатне населення. Це на-
самперед організована, офіційна частина ринку — населення, яке 
перебуває на обліку в державних службах зайнятості, тобто без-
робітні, а також випускники державної служби професійного на-
вчання. Друга, неофіційна, частина охоплює тих громадян, які 
намагаються влаштуватися на роботу через прямі контакти з під-
приємствами або з недержавними структурами працевлаштуван-
ня і професійного навчання; І 
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До прихованого ринку належать працівники, які зайняті на під-
приємствах і в організаціях, проте мають велику ймовірність опи-
нитися без роботи з причини зниження темпів розвитку вироб-
ництва, його конверсії, ліквідації колишніх економічних і вироб-
ничих взаємозв'язків. 

Ринок праці підрозділяється на окремі частини — цільові рин-
ки, які називаються сегментами. 

Сегментація ринку праці — це поділ працівників і робочих 
місць на замкнуті сектори, зони, які обмежують мобільність ро-
бочої сили своїми рамками. 

Ознаками сегментації можуть бути: 
«· територіальне положення — регіон, місто, район тощо; 
» демографічні характеристики — статево-віковий і сімейний 

склад населення; 
• соціально-економічні характеристики — рівень освіти, про-

фесійно-кваліфікаційний склад працівників, стаж роботи тощо; 
β економічні критерії — розподіл покупців за формами влас-

ності, за їхнім фінансовим станом; розподіл продавців за рівнем 
матеріальної забезпеченості та ін.; 

• психографічні показники — особисті якості працівників, їх 
належність до певних верств і прошарків суспільства тощо; 

• поведінкові характеристики — мотивація зайнятості та ін. 
Великого значення набуває створення сегментів для тих, хто 

особливо потребує соціальної підтримки з боку держави. Це такі 
малоконкурентоспроможні групи осіб, яким потрібна робота: мо-
лодь, котра досягла працездатного віку, працівники похилого ві-
ку, інваліди, жінки з дітьми. 

Сегментація ринку праці передбачає поділ ринку праці на дві 
частини: первинний і вторинний ринки праці. 

Первинний ринок характеризується тим, що на ньому присут-
ні «хороші роботи». Ознаками цього ринку є: 

• стабільність зайнятості і надійності становища працівника; 
Φ високий рівень заробітної плати; 
• чітко визначені можливості для професійного росту (трудо-

вої кар'єри); 
• використання прогресивних технологій, що потребують ви-

сокої кваліфікації працівників; 
• наявність ефективних прпфспіпдк. 
Вторинний ринок праці — 

ні роботи», що характеризують ся 
первинним ринкам праці. Озна сами втбринного р и н ^ ^ 

— велика плинність кадрів 
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— низький рівень заробітної плати; 
— практично відсутнє просування по службових сходинках; 
— використання застарілих і трудомістких технологій; 
— відсутність профспілок. 
Причини такої сегментації полягають у тому, що виробничі 

технології, які застосовуються, визначають структуру робочих 
місць і не для всіх їх необхідна висока кваліфікація і професійна 
підготовка. Це передусім допоміжні й підсобні роботи. Окрім то-
го, виробництво залежить від кон'юнктурних спадів і піднесень. 
У зв'язку з цим підприємства повинні мати можливість збільшу-
вати або зменшувати кількість праці. Тому на підприємствах весь 
персонал поділяється на постійних і тимчасових. Останніх най-
мають за сприятливої економічної кон'юнктури і звільняють під 
час спаду виробництва. 

Залежно від того, які склалися стосунки між найманими пра-
цівниками і роботодавцями, в який спосіб регулюються ці відно-
сини, ринок праці може бути жорстким або гнучким. 

До 70-х^ років XX ст. у країнах розвинутого капіталізму, для 
яких на той період характерними були економічне зростання, по-
вна зайнятість, маловідчутна інфляція, функціонував жорсткий 
ринок праці. Йому було притаманне державне регулювання і ве-
ликий вплив профспілок. 

Ринок характеризувався гарантією і стабільністю зайнятості, 
що забезпечувалося політикою повної зайнятості та системою 
соціального страхування, регламентацією звільнення працівни-
ків, забезпеченням трудящих стабільними доходами через узако-
нення статусу профспілок та їхніх прав, розробленням систем 
оподаткування та допомоги, які гальмують процес поляризації 
доходів, стабільністю місця роботи, її безпеки. 

[Структурна перебудова в економіці цих країн в умовах жорст-
кого ринку супроводжувалася кризовими явищами у виробництві, 
зростанням безробіття. Це призвело до поширення концепції гнуч-
кого ринку праці. Його можна характеризувати як форму присто-
сування ринку праці до структурної перебудови економіки. 

Гнучкість ринку праці передбачає: 
• оперативне реагування на зміну кон'юнктури ринку праці, 

тобто зміну попиту, пропозиції і цін, що виявляється відповідно у 
зміні обсягу,,структури, якості та ціни робочої сили; 

• територіальну та професійну мобільність працівників; 
— гнучкість підприємства, яка виявляється в гнучкому регулю-

ванні обсягів продукції, що випускається, у використанні нових 
форм організації виробництві і праці, управління кадрами; 
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• різноманітність форм наймання і звільнення; 
і» різноманітність форм професійно-кваліфікаційної перепід-

готовки; 
« гнучкість диференціації заробітної плати; 

1 н /чкість у регулюванні витрат на робочу силу; 
І н/чкість режимів роботи та розподілу робочого часу; 

« різноманітність методів і форм соціальної допомоги^ 
• різноманітність методів і форм зайнятості. 
На підприємствах зазначені вимоги забезпечуються, зокрема, 

введенням режимів неповного робочого часу (скороченого робо-
чого дня), надомної праці, роботи за викликами, гнучких режимів 
робочого часу, а також найманням тимчасових працівників. 

1.3. Теоретичні основи аналізу 
ринку праці 

У західних економічних теоріях розрізняють такі основні 
концепції аналізу сучасного ринку, які розкривають його струк-
туру, функціонування й особливо безробіття на макро- і мікро-
рівнях. 

Перша концепція — неокласична. Її дотримуються неокласики 
(А. Маршалл, А. Пігу, Дж. Пері, Р. Холл та ін.) і прихильники кон-
цепції економіки пропозиції (Д. Гідлер, А. Лафер та ін.). Згідно з 
цією концепцією, ринок праці діє на основі цінової рівноваги, тоб-
то регулятором ринку є ціна робочої сили (заробітна плата), що ре-
гулює попит та пропозицію робочої сили. Якщо попит перевищує 
пропозицію, працівники пропонують свої послуги за дедалі вищи-
ми ставками заробітної плати, і роботодавці вимушені платити за-
робітну плату вищу від ринкової. У такий спосіб установлюється 
рівновага. 1 навпаки, коли пропозиція перевищує попит, виникає 
безробіття. У цьому разі роботодавці наймають працівників за де-
далі нижчими ставками заробітної плати. На ринку знову настає 
рівновага. 

Теорія рівноваги виключає безробіття, а наявність останнього 
пояснюється його добровільним характером, а також прагненням 
працівників до максимально вигідної роботи. 

У концепції кейнсіанців (Дж. М. Кейнс та ін.) ринок праці 
характеризується постійною рівновагою. Основним регулято-
ром ринку праці є держава, яка впливає на сукупний попит як 
на товари і послуги, так і на працю. Ціна не є регулятором рин-
ку праці. 
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Кейнсіанці пояснюють безробіття зниженням сукупного по-
питу на відміну від неокласиків, які пов'язують це явище з над-
мірним подорожчанням робочої сили. 

Монетаризм (М. Фрідман, Ф. Махлуп, Л. Роббінс та ін.) грун-
тується на необхідності «природного» рівня безробіття, жорсткої 
структури цін на робочу силу. Представники цієї концепції вва-
жають, що досягнення ринкової стабільності і рівноваги можливе 
в умовах вільної конкуренції на ринку з гнучкими цінами і заро-
бітною платою, без втручання держави і профспілок. Урівнова-
женню ринку, на їхню думку, може сприяти використання меха-
нізму грошово-кредитної політики (облікова ставка центрального 
банку, розміри обов'язкових резервів комерцііЇних банків на ра-
хунках національного центрального банку). 

Інституціоналістська концепція характер ринку праці пояс-
нює особливостями динаміки окремих галузей та професійно-
демографічних груп. Увага концентрується не на макроеконо-
мічному аналізі ринку праці, а на аналізі професійних та галу-
зевих розбіжностей у структурі робочої сили, рівнів заробітної 
плати. 

У марксистській теорії наголошується, що ринок праці хоча і 
функціонує відповідно до загальних ринкових закономірностей, 
проте він має особливості. Передусім це виявляється у тому, що 
товар «робоча сила» в процесі праці створює вартість, а вартість 
усіх інших ресурсів лише переноситься на нову вартість працею. 
Окрім того, робоча сила як товар впливає на співвідношення по-
питу і пропозиції та на свою ринкову ціну. 

Відомо кілька моделей ринку праці, які пов'язані з особливос-
тями політики зайнятості, що проводиться в окремих країнах. 
Національна модель ринку праці складається з тієї чи іншої сис-
теми підготовки, перепідготовки, підвищення кваліфікації пра-
цівників, системи заповнення вакантних робочих місць і способів 
регулювання трудових відносин з участю профспілок. 

Відповідно до комбінації цих складових розрізняють японську 
модель ринку праці, модель США, шведську модель та ін. 

Для японської моделі характерна система трудових відносин, 
яка ґрунтується на принципі «довічного найму», за якої гаранту-
ється зайнятість працівника на підприємстві аж до досягнення 
ним віку 55—60 років. Розміри заробітної плати працівників і со-
ціальних винагород прямо залежать від кількості відпрацьованих 
років. При цьому протягом усієї трудової діяльності працівни-
ки періодично підвищують кваліфікацію у відповідних внутріш-
ньофірмових службах, і переміщення їх відбувається строго за 
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планом. Така політика сприяє вихованню у працівників фірми 
творчого ставлення до виконання своїх обов'язків, підвищенню 
їх відповідальності за якість роботи. У разі необхідності скоро-
чення виробництва підприємці здебільшого вирішують ці про-
блеми не звільненням персоналу, а переведенням частини пра-
цівників за їхньої згоди на інші підприємства або скороченням 
тривалості робочого часу на даному підприємстві. 

Для ринку праці США характерна децентралізація законодав-
ства про зайнятість і допомогу безробітним, тобто вона розробля-
ється й ухвалюється кожним штатом окремо. У разі необхідності 
скорочення обсягу праці або виробництва тривалість робочого 
часу одного працівника не змінюється, а частина працівників 
може бути звільнена. Про звільнення працівників повідомляють 
не заздалегідь, а перед самим звільненням. Колективними дого-
ворами охоплена лише чверть усіх працівників. Внутрішньофір-
мової підготовки персоналу майже немає, за винятком підготовки 
специфічних спеціальностей. Пересування працівників відбува-
ється здебільшого через переведення працівника на іншу роботу. 
Така політика фірм веде до високої географічної і професійної 
мобільності працівників, а також до вищого рівня безробіття, ніж 
в Японії та Швеції. 

Шведську модель характеризує активна політика держави 
щодо зайнятості, внаслідок чого рівень безробіття в цій країні мі-
німальний. Політика на ринку праці полягає в попередженні без-
робіття, а не в сприянні тим, хто вже втратив роботу. Повна за-
йнятість досягається за рахунок таких заходів: 

• проведення відповідної фіскальної політики, спрямованої на 
підтримання менш прибуткових підприємств і обмеження прибу-
тку високодохідних фірм з метою зниження інфляційної конку-
ренції між фірмами через підвищення заробітної плати; 

• проведення «політики солідарності» в заробітній платі для 
досягнення однакової плати за однакову працю незалежно від фі-
нансового стану тих чи інших фірм, що спонукає малоприбуткові 
підприємства скорочувати чисельність працівників, зменшувати 
або припиняти свою діяльність, а високоприбуткові — обмежу-
вати рівень оплати нижче своїх можливостей; 

• підтримування зайнятості у тих сферах економіки, які мали 
низькі результати діяльності, проте забезпечували розв'язання 
соціальних завдань. 

Кожній державі притаманні свої особливості формування ри-
нку праці зумовлені ресурсними, географічними, економічними, 
політичними та іншими причинами. 
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в Україні тривалий час існувала монополія державної власнос-
ті, жорстка регламентація розмірів заробітної плати, наявність ін-
ституту прописки, що призвело до деформації ринку праці. 

Сьогодні формування ринку праці в Україні здійснюється в умо-
вах кризового стану економіки, неефективної її структури, надзви-
чайно розвиненої важкої промисловості й слабкої сфери народного 
споживання, залежності економіки від кооперованих зв'язків з дер-
жавами СНД, насамперед від поставок енергоносіїв з Росії. 

Загалом сучасному ринку праці в Україні притаманні такі ознаки: 
• перевищення пропозиції робочої сили над попитом; 
• низька ціна робочої сили, її невідповідність реальній вартості; 
• зниження зайнятості у сфері суспільного виробництва, зрос-

тання чисельності незайнятого населення; 
• низька частка офіційно зареєстрованих безробітних за вели-

ких масштабів зростання прихованого безробіття; 
• наявність значних масштабів нерегламентованої зайнятості; 
• зростання молодіжного безробіття; 
• регіональні диспропорції між наявністю і потребою в робочій 

силі; 
• низька професійна й особливо територіальна мобільність 

трудових ресурсів; 
• відсутність або недостатня спрацьованість правових норм та 

організаційно-економічних механізмів, що регулюють трудові від-
носини, тощо; 

• еміграція висококваліфікованої робочої сили. 

Контрольні запитання та завдання 

1. Що являє собою ринок праці? 
2. Які умови виникнення та ефективного функціонування 

ринку праці? 
3. Охарактеризуйте елементи ринку праці. 
4. Які особливості товару «робоча сила»? 
5. У чому полягає сутність кон'юнктури ринку праці? 
6. Які існують типи кон'юнктури ринку праці? 
7. Які є типи і види ринків праці? 
8. Поясніть відмінності між відкритим і прихованим рин-

ками праці. 
9. У чому полягає сутність сегментації ринку праці? 

10. Охарактеризуйте теоретичні основи аналізу ринку праці. 
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••••ШШШІІШвШ в̂ІІИМІІИШШІІІШі 
РОЗДІЛ 2 І 

ТРУДОВІ РЕСУРСИ І ЗАЙНЯТІСТЬ 
НАСЕЛЕННЯ 

2.1. Соціально-економічна 
характеристика трудових ресурсів 

Вироблення державної демографічної політики з метою впли-
ву на процеси відтворення населення та забезпечення його зайня-
тості потребує вивчення трудових ресурсів. 

Трудові ресурси — це форма вираження людських ресурсів, що 
являють собою один із видів ресурсів економіки поряд з матеріаль-
ними. Особливість людських ресурсів полягає в тому, що вони од-
ночасно є і ресурсами для розвитку економіки, і людьми, спожива-
чами матеріальних благ і послуг. Проте залежно від соціальних, 
психологічних якостей людей, статі, віку, освіти, здоров'я, сімейно-
го стану їхні матеріальні і моральні потреби неоднакові. 

Поняття «трудові ресурси» є ринковою категорією, має широ-
ку інформативність і дає змогу використовувати його як ефекти-
вний інструмент державного регулювання ринку праці. 

Трудові ресурси — це частина працездатного населення, яка 
володіє фізичними й розумовими здібностями і знаннями, необ-
хідними для здійснення корисної діяльності. 

Вихідною базою для визначення кількісних характеристик 
трудових ресурсів слугує чисельність населення. 

Щоб зрозуміти сутність поняття «трудові ресурси», треба зна-
ти, що все населення залежно від віку поділяється на: 

— осіб молодших працездатного віку (від народження до 16 ро-
ків включно); 

— осіб працездатного (робочого) віку (в Україні: жінки — 
від 16 до 54 років, чоловіки — від 16 до 59 років включно); 

осіб старших працездатного віку, по досягненні якого 
установлюється пенсія за віком (в Україні: жінки — з 55, чоло-
віки — з 60 років). 

Залежно від здатності працювати розрізняють осіб працездатних 
і непрацездатних. Непрацездатні особи в працездатному віці — це 
інваліди 1-ї і 2-ї груп, а працездатні особи в непрацездатному віці — 
це підлітки і працюючі пенсіонери за віком. 
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До трудових ресурсів належать: 
• населення в працездатному віці, крім непрацюючих інвалі-

дів 1-ї і 2-ї груп та непрацюючих осіб, які одержують пенсію на 
пільгових умовах (жінки, що народили п'ять і більше дітей і ви-
ховують їх до восьми років, а також особи, які вийшли на пенсію 
раніше у зв'язку з тяжкими і шкідливими умовами праці); 

• працюючі особи пенсійного віку; 
• працюючі особи віком до 16 років. 
Згідно з українським законодавством на роботу можна при-

ймати у вільний від навчання час на неповний робочий день уч-
нів загальноосвітніх шкіл, професійно-технічних і середніх спе-
ціальних навчальних закладів у разі досягнення ними 15-річного 
віку за згодою одного з батьків або особи, яка їх замінює, за умо-
ви виконання легкої праці. 

Зауважимо, ш,о в Україні за останні роки склалася несприят-
лива тенденція, яка визначається скороченням частки населення 
молодшого від працездатного і працездатного віку і збільшенням 
частки населення старшого працездатного віку. 

Відповідно до рекомендацій МОП і міжнародних конференцій 
статистиків праці все населення поділяється на економічно акти-
вне й економічно неактивне. 

Економічно активне населення — це частина населення, яка 
пропонує свою працю для виробництва товарів і надання різно-
манітних послуг. Кількісно ця група населення складається із за-
йнятих і безробітних, які на даний момент не мають роботи, але 
бажають її одержати. 

До економічно активного населення належать особи у віці 
15—70 років. Вони виконують роботу за винагороду за наймом 
на умовах повного або неповного робочого часу, працюють інди-
відуально (самостійно) або в окремих громадян-роботодавців, на 
власному (сімейному) підприємстві. До зазначеної категорії на-
селення належать також безоплатно працюючі члени домашнього 
господарства, зайняті в особистому підсобному сільському гос-
подарстві, а також тимчасово відсутні на роботі. За цією методи-
кою зайнятими вважаються особи, які працювали протягом тиж-
ня хоча б 1 год. (в особистому підсобному господарстві — не 
менше ЗО год.) незалежно від того, була це постійна, тимчасова, 
сезонна, випадкова чи інша робота. 

Економічно неактивне населення — це та частина населення, 
яка не входить до складу ресурсів праці. До них належать: 

• учні, студенти, курсанти, які навчаються в денних навчаль-
них закладах; 
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• особи, які одержують пенсію за віком або на пільгових умовах; 
• особи, які одержують пенсію у зв'язку з інвалідністю; 
• особи, зайняті веденням домашнього господарства, догля-

дом за дітьми, хворими родичами; 
• особи, які не можуть знайти роботу, припинили її" пошук, 

вичерпавши всі можливості, проте вони можуть і готові працю-
вати; 

• інші особи, яким немає необхідності працювати незалежно 
від джерела доходу. 

Використання трудових ресурсів у процесі праці передбачає 
відтворення, яке перебуває у взаємозв'язку із відтворенням сус-
пільного продукту. Процес відтворення трудових ресурсів поді-
ляється на окремі фази, а саме: фаза формування, фаза розподілу 
й перерозподілу і фаза використання. 

Фаза формування характеризується: 
— природним відтворенням, тобто народженням людей, та 

досягненням ними працездатного віку; 
— відновленням здатності до праці в існуючих працівників. 

Для цього їм необхідні продукти харчування, одяг, житло, а та-
кож вся інфраструктура сучасного існування людини (транспорт, 
зв'язок тощо); 

— одержання людьми освіти, спеціальності й певної трудової 
кваліфікації. 

Фаза розподілу й перерозподілу трудових ресурсів характери-
зується розподілом їх за видами робіт, родом діяльності, а також 
по організаціях, підприємствах, районах, регіонах країни. Розпо-
діл трудових ресурсів здійснюється також відповідно до статі, ві-
ку, рівня освіти і здоров'я. Великого значення в умовах ринку 
набуває структура трудових ресурсів за віком, оскільки успіх 
економічних перетворень вирішальною мірою залежить від мо-
лодого покоління. 

Перерозподіл робочої сили здійснюється у вигляді її р ^ у від-
повідно до попиту і пропозиції на ринку праці. У системі ринко-
вої економіки ця фаза забезпечується функціонуванням ринку 
праці. 

Фаза використання полягає у використанні економічно акти-
вного населення на підприємствах, в організаціях і в економіці 
загалом. На цій фазі основна проблема полягає в забезпеченні за-
йнятості населення і в ефективному використанні працівників. 

Велике значення має формування і використання трудових ресур-
сів по території країни з урахуванням регіональних особливостей, що 
пов'язані з впливом демографічних і соціально-економічних факторів. 
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Демографічними факторами формування трудових ресурсів 
регіону є інтенсивність відтворення населення, що залежить від 
рівня народжуваності, оскільки чим вищий цей рівень, тим шви-
дше зростають трудові ресурси, а також від міграційних проце-
сів, тобто залежно від співвідношення кількості приїжджаючих і 
від'їжджаючих збільшуються або зменшуються трудові ресурси. 
Вплив демографічних факторів на використання трудових ресур-
сів виявляється насамперед через вікову структуру населення, 
яка в різних регіонах неоднакова і в зв'язку з цим різний розподіл 
осіб працездатного віку на працюючу і непрацюючу частини. 

На формування і використання трудових ресурсів у регіонах 
впливають такі важливі соціально-економічні фактори, як особ-
ливості структури виробництва, а також економічної кон'юнк-
тури (зростання, стабілізація або спад виробництва). Від цих фа-
кторів зрежить чисельність працюючих, підлітків і пенсіонерів, 
чисельність безробітних, розподіл працівників за галузями, про-
фесіями, професійною підготовкою робочої сили. 

Усі фази органічно пов'язані між собою. 
Розрізняють екстенсивний та інтенсивний типи відтворення 

робочої сили. 
Екстенсивне відтворення означає збільшення чисельності 

трудових ресурсів в окремих регіонах та в країні загалом без змі-
ни їхніх якісних характеристик. 

Інтенсивне відтворення трудових ресурсів пов'язане зі змі-
ною їхньої якості. Це — зростання освітнього рівня працівників, 
їхньої кваліфікації, фізичних і розумових здібностей тощо. Екс-
тенсивний та інтенсивний типи відтворення взаємно доповнюють 
один одного. 

Основним джерелом поповнення трудових ресурсів є мо-
лодь, яка вступає в працездатний вік. Чисельність цієї категорії 
залежить від режиму її відтворення (розширене — перевищен-
ня кількості народжень над числом смертей на 1000 осіб насе-
лення; просте відтворення — відсутність приросту чисельності 
населення, тобто кількість народжених дорівняє числу смертей 
на 1000 осіб населення; звужене відтворення — не тільки від-
сутній природний приріст, а й відбувається його абсолютне 
зменшення — депопуляція), що пов'язано зі зниженням рівня 
шлюбності і народжуваності в країні, а також від величини ди-
тячої смертності. 

Сучасній демографічній ситуації притаманна тенденція змен-
шення чисельності населення України, його економічно активної 
частини. 
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Становлення ринкових відносин характеризується природним 
переміщенням зайнятості з виробничої сфери у сферу обслугову-
вання, але при цьому необхідно, щоб рівень виробництва забезпе-
чував потреби економіки й населення за рахунок зростання ефекти-
вності виробництва на основі досягнень науково-технічного прогре-
су, удосконалення організації виробництва та праці. 

Важливе значення для раціонального формування і розподілу 
трудових ресурсів має розроблення системи їх балансів. 

До системи балансів трудових ресурсів належать: 
• зведений баланс робочих місць і трудових ресурсів (звітний 

і плановий); 
• баланс розрахунку додаткової потреби в робітниках, профе-

сіоналах, фахівцях і технічних службовцях та джерел їх забезпе-
чення; 

• балансовий розрахунок потреби в підготовці кваліфікованих 
робітників; 

• балансовий розрахунок залучення молоді до навчання і роз-
поділ її після завершення навчання; 

• балансові розрахунки потреби у професіоналах, фахівцях; 
міжгалузевий баланс затрат праці; 

« баланс робочого часу. 
Система балансів і балансових розрахунків розробляється по 

окремих регіонах і в цілому по державі. При цьому необхідно вра-
ховувати кон'юнктуру ринку праці, динаміку й структуру робочих 
місць у плановому періоді, зміну демографічної структури насе-
лення, напрямки та масштаби міграційних процесів; динаміку чи-
сельності й структуру зайнятості населення працездатного віку; 
ефективність використання трудових ресурсів; джерела і масшта-
би формування професійно-кваліфікаційної структури працівни-
ків; темпи підвищення продуктивності праці тощо. 

Баланс трудових ресурсів являє собою систему взаємозв'яза-
них показників, які характеризують формування та розподіл тру-
дових ресурсів. 

Він складається з двох частин: ресурсної (трудові ресурси) 
і розподільної (розподіл трудових ресурсів). 

у сучасних умовах формування ринкових відносин існує не-
відповідність між наявністю ресурсів та потребою в них, що ви-
значає необхідність вироблення додаткових заходів щодо інтен-
сифікації суспільного виробництва, підвищення продуктивності 
праці тощо. 

Ефективність використання трудових ресурсів як ресурсу еко-
номіки значною мірою залежить від складу трудових ресурсів за 
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статтю, віком, освітою, професіоналізмом, станом здоров'я тощо. 
Трудові ресурси, які розглядаються з урахуванням таких параме-
трів, являють собою трудовий потенціал. 

Таким чином, трудовий потенціал — це сукупність кількісних 
і якісних характеристик, здібностей і можливостей трудоактив-
ного населення, які реалізуються в межах і під впливом існуючої 
системи відносин. Природною основою цих характеристик тру-
дового потенціалу є населення, яке оцінюється залежно від демо-
графічного відтворення, життєвого потенціалу, здоров'я різних 
категорій і вікових груп, міграційних переміщень. Трудовий по-
тенціал може ророчуватися або зростати під впливом демогра-
фічних процесів. Окрім того, у процесі життєвого циклу людини 
кількісні і якісні елементи трудового потенціалу мають різне зна-
чення. 

у загальному вигляді трудовий потенціал характеризує певні 
можливості, які можуть бути використані для досягнення конкре-
тної цілі, у ринкових умовах трудовий потенціал як економічна 
форма втілення людського фактора виробництва, реалізується в 
різних формах власності. Якщо поєднання робочої сили із засо-
бами виробництва здійснюється на державних підприємствах, то 
трудовий потенціал є власністю держави. Якщо це поєднання 
здійснюється на приватному підприємстві — реалізується прива-
тна форма власності. У тих випадках, коли особи ведуть індиві-
дуальну трудову діяльність, вони є одночасно власниками речо-
вих і особистих факторів виробництва. 

У процесі формування ринку праці та існування безробіття 
зростає величина нереалізованого трудового потенціалу суспіль-
ства. У зв'язку з цим суспільство несе непродуктивні витрати 
щодо забезпечення життєдіяльності працюючих, необхідності 
оплачувати набуття ними нових трудових навичок відповідно до 
потреб ринку. 

Трудовий потенціал працівника — це його можлива трудова 
дієздатність, його ресурсні можливості у сфері праці. У процесі 
практичної діяльності потенційні можливості не завжди викорис-
товуються повною мірою. На окремому підприємстві трудовий 
потенціал являє собою сукупну трудову дієздатність його колек-
тиву, ресурсні можливості у сфері праці всіх працівників підпри-
ємства, виходячи з їхнього віку, фізичних можливостей, знань і 
професійно-кваліфікаційних навичок. 

Таким чином, трудовий потенціал виражає, з одного боку, 
можливості участі працівника або всіх членів колективу підпри-
ємства в суспільно корисній діяльності як специфічного вироб-
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ничого ресурсу, з іншого — характеристику якостей працівників, 
що відображають рівень розвитку їхніх здібностей, придатності і 
підготовленості до виконання робіт певного виду і якості, став-
лення до праці, можливостей і готовності працювати з повною 
віддачею сил і здібностей. 

Можна виділити параметри трудового потенціалу колективу 
підприємства: 

1) параметри виробничих складових трудового потенціалу: 
• чисельність персоналу; 
• кількість робочого часу, який можливо відпрацювати за но-

рмального рівня інтенсивності праці; 
• професійно-кваліфікаційна структура; 
• підвищення та оновлення професійного рівня; 
« творча активність. 
2) параметри, що характеризують соціально-демографічні скла-

дові трудового потенціалу: 
• статево-вікова структура; 
® рівень освіти; 
• сімейна структура; 
• стан здоров'я тощо. 
Якісна характеристика передбачає оцінювання: 
— фізичного і психологічного потенціалу працівників (здат-

ність і схильність працівника до праці, стан здоров'я, фізичного 
розвитку тощо); 

— обсягу загальних і спеціальних знань, трудових навичок і 
вмінь, що обумовлюють здатність до праці певної якості (освіт-
ній, кваліфікаційний рівні тощо); 

— якість членів колективу як суб'єктів господарської діяльно-
сті (відповідальність, співпричетність до економічної діяльності 
підприємства тощо). 

Оцінити деякі якісні характеристики можна з використанням кіль-
кісних показників. Наприклад, для оцінювання стану здоров'я засто-
совують показники частоти і важкості захворювань на 100 працівни-
ків, для оцінювання рівня кваліфікації — показник середнього розря-
ду робітників, рівня професійної підготовки — показник частки осіб, 
які закінчили ПТУ, кількість місяців професійної підготовки тощо. 

На підприємствах найчастіше для характеристики ^удового по-
тенціалу використовують спрощену систему показників (табл. 2.1). 

Трудовий потенціал підприємства — величина непостійна. 
Його кількісні і якісні характеристики змінюються під впливом 
як об'єктивних факторів (змін у речовому компоненті виробництва, 
трудових відносинах), так і управлінських рішень. Λ 



СИСТЕМА ПОКАЗНИКІВ ХАРАКТЕРИСТИКИ ТРУДО 

Показник 
Усього 

Показник 

осіб % 
1. Персонал підприємства, усього 

У тому числі: 
Середня облікова чисельність промислово-виробничого 
персоналу (ПВП) 
Непромисловий персонал 

2. Структура промислово-виробничого персоналу за статтю 
Чоловіки 
Жінки 

3. Віковий склад промислово-виробничого персоналу 
До 18 років 
18—25 років 
26—36 років 
37—50 років 
Старші 50 років 

4. Розподіл промислово-виробничого персоналу за стажем 
роботи 

До 1 року 
1—2 роки 
2—5 років 
5 і більше років 

5. Освітній рівень промислово-виробничого персоналу 
Неповна середня (освіта) 
Загальна середня 
Середня спеціальна 
Незакінчена вища 
Вища 

6. Кваліфікаційний склад працівників (розряд за Єдиною 
тарифною сіткою) 

1 
2 
3 і т. д. 

7. Рівень професійної підготовки: 
Робітники: 

до 2 місяців 
2—6 місяців 
6 місяців—1 рік 
1—2 роки 
більше 2 років 

Керівшки, професіонали, фахівці, технічні службовці 
— 3 вищою освітою 
у тому числі за спеціальністю 
— із середньою спеціальною освітою 

- У тому числі за спеціальністю 
Практики 

ЗО 

Таблиця 2.1 
ВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

У том числі за категоріями 

Робітники Керівники Професіонали, фахівці Технічні службовці 

осіб % осіб % осіб % осіб % 



2.2. Поняття та види зайнятості 

Використання трудових ресурсів характеризується показни-
ком зайнятості. 

Зайнятість населення являє собою діяльність частини населення 
щодо створення суспільного продукту (національного доходу). Саме 
в цьому полягає її економічна сутність. Зайнятість населення — 
найбільш узагальнена характеристика економіки. Вона відбиває до-
сягнутий рівень економічного розвитку, внесок живої праці в досяг-
нення виробництва. Зайнятість об'єднує виробництво і споживання, 
а її структура визначає характер їхніх взаємозв'язків. 

Соціальна сутність зайнятості відображає потребу людини в 
самовираженні, а також у задоволенні матеріальних і духовних 
потреб через дохід, який особа отримує за свою працю. 

Демографічна сутність зайнятості відображає взаємозалеж-
ність зайнятості з віково-статевими характеристиками населення, 
його структурою тощо. 

Принципами зайнятості в ринкових умовах є: 
• право громадян розпоряджатися своєю здатністю до продук-

тивної і творчої праці. Тобто людина незалежно від статі, віку, 
національності має пріоритетне право брати або не брати участі 
в суспільній праці, самостійно вибирати для себе зручні режими 
праці і зайнятості. Роль суспільства полягає в створенні для всіх 
однакових умов щодо реалізації їхніх здібностей; 

• відповідальність держави за створення умов для реалізації права 
громадян на працю, сприяння розкриттю інтересів і потреб людини 
через свободу і добровільність вибору сфери суспільно корисної ді-
яльності. Вплив держави на зайнятість має бути непрямим і ґрунтува-
тися переважно на заохочувальних і стимулюючих заходах, виявляти-
ся в активній і заінтересованій участі суб'єктів (найманих працівників 
в особі своїх профспілок, роботодавців і уряду) соціально-трудових 
відносин у вирішенні питань розвитку зайнятості та її регулювання. 

Реалізація цих принципів сприятиме активному впливу на 
стан зайнятості, поліпшенню всіх її якісних характеристик, таких 
як освітній, професійно-кваліфікаційний склад зайнятого насе-
лення, його галузева і демографічна структура, соціально-еконо-
мічна мобільність, конкурентоспроможність тощо. 

Відповідно до Міркнародного класифікатора статусу зайнятості 
(МКСЗ-93) виділяються шість груп зайнятого населення: 

• наймані працівники; 
• роботодавці; 
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• особи, які працюють за свій рахунок; 
• члени виробничих кооперативів; 
• члени сім'ї, які допомагають у роботі; 
• працівники, які не класифікуються за статусом. 
Згідно із законом України «Про зайнятість населення» до за-

йнятого населення належать громадяни нашої країни, які прожи-
вають на її території на законних підставах, а саме: 

• працюючі за наймом на умовах повного або неповного ро-
бочого дня (тижня) на підприємствах, в установах, організаціях 
незалежно від форм власності, у міжнародних та іноземних орга-
нізаціях в Україні та за кордоном; 

• громадяни, які самостійно забезпечують себе роботою, вклю-
чаючи підприємців, осіб, зайнятих індивідуальною трудовою діяль-
ністю, творчою діяльністю, члени кооперативів, фермери та члени 
їхніх сімей, які беруть участь у виробництві; 

Φ вибрані, призначені або затверджені на оплачувану посаду в ор-
ганах державної влади, управління чи в суспільних об'єднаннях; 

·» громадяни, які служать у Збройних силах, прикордонних, 
внутрішніх, залізничних військах, органах національної безпеки 
та внутрішніх справ; 

Φ особи, які проходять професійну підготовку, перепідготовку 
та підвищення кваліфікації з відривом від виробництва; які на-
вчаються у денних загальноосвітніх школах, середніх спеціаль-
них та вищих навчальних закладах; 

• зайняті вихованням дітей, доглядом за хворими, інвалідами 
та громадянами похилого віку; 

• працюючі громадяни інших держав, які тимчасово перебу-
вають в Україні і виконують функції, не пов'язані із забезпечен-
ням діяльності посольств і місій. 

Незайняте населення — це працездатні громадяни у працезда-
тному віці, які не мають постійної або тимчасової роботи, не шу-
кають роботи, незареєстровані в державній службі зайнятості і 
мають дохід за межами трудової діяльності. 

Тимчасово незайняте населення — це працездатні громадяни 
у працездатному віці, що не мають підходящої роботи, зареєст-
ровані у державній службі зайнятості як ті, що шукають роботу. 

Законодавчо встановлено, що підходящою вважається робота, 
що відповідає освіті, професії (спеціальності), кваліфікації праців-
ника і надається в тій самій місцевості, де він проживає. Заробітна 
плата повинна відповідати рівню, який особа мала за попередньою 
роботою з урахуванням її середнього рівня, що склався в галузях 
відповідного регіону за минулі три місяці. 

3 3 Λ 



Важливою проблемою економічної науки, ключовим завдан-
ням соціально-економічної політики держави є досягнення по-
вної й ефективної зайнятості. 

У сучасній економічній теорії і практиці під повною зайнятіс-
тю розуміють такий стан економіки, за якого всі бажаючі працю-
вати мають роботу з оплатою на рівні реальної зарплати, що 
склалася на даний час. 

Повна зайнятість може бути досягнута за будь-якого рівня за-
лучення до оплачуваної праці, якщо кількість робочих місць від-
повідає потребам у них населення. Проте не кожне робоче місце 
може задовольнити потребу в ньому. Про це свідчить наявність 
вакантних (незайнятих) робочих місць поряд з наявністю безро-
бітних. Тому мова повинна йти про економічно доцільні робочі 
місця, тобто продуктивні робочі місця, які дають змогу людині 
реалізувати свій особистий інтерес, досягти високого рівня про-
дуктивності праці і мати достойний заробіток, що гарантує нор-
мальне відтворення працівника і його сім'ї. 

Отже, повна зайнятість означає відповідність попиту на еко-
номічно доцільні робочі місця пропозиції робочої сили. Така зба-
лансованість дає змогу забезпечити високі результати в масштабі 
всієї економіки, оскільки вони грунтуються на науково-технічних 
досягненнях, високій продуктивності праці. 

Постійне удосконалення робочих місць, створення нових, що 
відповідають сучасним вимогам, виведення із виробничого про-
цесу старих, які не відповідають економічній доцільності робо-
чих місць, сприятимуть реалізації інтересів суспільства і кожної 
особи. 

у такому трактуванні повна зайнятість може бути названа 
продуктивною. 

Отже, подальший розвиток економіки повинен виходити з ін-
тересів як самої економіки, так і людини (гуманізація економіки). 

В умовах соціально орієнтованої економіки повна зайнятість 
може бути ефективною, якщо вона забезпечує достойний дохід, 
здоров'я, підвищення освітнього і професійного рівня кожного 
члена суспільства на основі зростання суспільної продуктивності 
праці. 

Кількісну оцінку ефективної зайнятості можна характеризува-
ти через систему показників: 

1. Рівень зайнятості населення професійною працею. 
Коефіцієнт зайнятості населення професійною працею визна-

чається діленням зайнятих професійною працею на загальну чи-
сельність населення. Цей показник відбиває залежність зайнятос-
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ті від демографічних факторів (коефіцієнта народжуваності, сме-
ртності і приросту населення). Цей коефіцієнт — одна із характе-
ристик добробуту суспільства: 

Чисельність зайнятого населення 
Κ 1UU. 

Загальна чисельність населення 

2. Рівень зайнятості працездатного населення в суспільному 
господарстві. Цей показник пов'язаний з динамікою працездат-
ного населення залежно від змін демографічних і соціально-
економічних факторів. Він розраховується аналогічно першому 
показникові, тобто як відношення чисельності населення, зайня-
того професійною працею, до чисельності всього працездатного 
населення (трудові ресурси). 

3. Рівень розподілу трудових ресурсів суспільства по сферах су-
спільно-корисіюї дітьності. Коефіцієнти зайнятості навчанням, у 
домашньому господарстві та в інших видах суспільно-корисної діяль-
ності визначаються аналогічно попереднім з метою установлення не-
обхідних пропорцій у розподілі трудових ресурсів. 

4. Рівень раціональної структури розподілу працівників по га-
лузях і секторах економіки. Цей показник характеризує раціона-
льну зайнятість і має самостійне значення. Раціональна зайня-
тість являє собою пропорції розподілу трудового потенціалу за 
видами занять, галузями, секторами економіки. 

Незадовільний розподіл робочої сили супроводжується супе-
речностями, збитками, що виникають на стиках (межах) між лан-
ками виробництва, галузями і секторами економіки. Раціональна 
зайнятість сприяє значному скороченню цих збитків, раціональ-
нішому використанню робочої сили. 

У сучасних умовах в Україні збитки від нераціонального роз-
поділу трудових ресурсів великі. Так, зайнятість у галузі «Наука і 
наукове обслуговування» у 2001 р. порівняно з 1995 р. зменши-
лась майже в 2 рази. Серед зайнятих по секторах економіки біль-
ше працівників у сфері матеріального виробництва і менше 
у сфері послуг. Досвід зарубіжних країн свідчить про обернену 
ситуацію. Так, у США у сфері послуг працює більше 70 % усіх 
зайнятих, сконцентровано приблизно 80 % працівників розумової 
праці і 85 % кадрів вищої кваліфікації. У цій сфері виробляється 
до 80 % валового внутрішнього продукту. 

5. Рівень професійно-кваліфікаційної структури працівників. 
Цей показник характеризує відповідність професійно-кваліфікацій-
ної структури працюючого населення структурі робочих місць. 
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у разі виявлення невідповідності необхідно розробити систему за-
ходів щодо стимулювання збалансованості структури робочих місць 
і професійно-кваліфікаційної структури робочої сили. Важливо при-
ділити увагу підготовці, перепідготовці і підвищенню кваліфікації 
персоналу на підприємствах і в навчальних закладах усіх рівнів. 

Ефективна зайнятість характеризується також і таким показ-
ником, як норма безробіття, оскільки повної і ефективної зайня-
тості можна досягти за наявності природної норми безробіття. 

Розрізняють первинну і вторинну зайнятість. 
Первинна зайнятість характеризує зайнятість за основним міс-

цем роботи. Якщо, крім основної роботи чи навчання, ще є додатко-
ва зайнятість, вона називається вторинною зайнятістю. 

Види зайнятості характеризують розподіл активної частини тру-
дових ресурсів за сферами використання праці, професіями, спеці-
альностями тощо. Під час їх визначення враховують: 

• характер діяльності; 
• соціальну належність; 
• галузеву належність; 
• територіальну належність; 
® рівень урбанізації; 
• професійно-кваліфікаційний рівень; 
• статеву належність; 
• віковий рівень; 
• вид власності тощо. 
Зайнятість за характером діяльності — це: 
— робота в організаціях різних форм власності і господарювання; 
— робота за кордоном і на спільних підприємствах; 
— служба в армії; 
— навчання в денних навчальних закладах; 
— ведення домашнього господарства; 
— індивідуальна трудова діяльність; 
— виховання дітей у сім'ї; 
•— догляд за хворими, інвалідами та людьми похилого віку; 
— інші види діяльності, встановлені законодавством. 
Зайнятість за соціальною належністю: 
φ робітники; 
• професіонали, фахівці, технічні службовці; 
• керівники; 
• фермери; 
• підприємці. 

- Зайнятість за галузевою належністю: 
• у сфері матеріального виробництва; 
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« у невиробничій сфері; 
• в окремих великих галузях (промисловість, сільське госпо-

дарство, будівництво, на транспорті й у зв'язку тощо). 
Зайнятість за територіальною належністю: 
• в окремих регіонах; 
• в економічних районах. 
Зайнятість за рівнем урбанізації: 
» у міській місцевості; 
• у сільській місцевості. 
Зайнятість за формами власності: 
• державної; 
4 приватної; 
« колективної; 
• змішаної. 
Зайнятість за особистим використанням робочого часу: 
• повна; 
• неповна; 
• явна неповна; 
• прихована неповна; 
• часткова. 
Повна зайнятість — це діяльність протягом повного робочо-

го дня (тижня, сезону, року), яка забезпечує дохід у нормальних 
для даного регіону розмірах. 

Неповна зайнятість характеризує зайнятість конкретної осо-
би або протягом неповного робочого часу або з неповною опла-
тою чи недостатньою ефективністю. Неповна зайнятість може 
бути явною або прихованою. 

Явна неповна зайнятість зумовлена соціальними причинами, 
зокрема необхідністю здобути освіту, професію, підвищити ква-
ліфікацію тощо. Неповну зайнятість можна виміряти безпосеред-
ньо, використовуючи дані про заробіток, відпрацьований час, або 
ж за допомогою спеціальних відбіркових обстежень. 

Прихована неповна зайнятість відбиває порушення рівноваги 
між робочою силою та іншими виробничими факторами. Вона 
пов'язана, зокрема, зі зменшенням обсягів виробництва, реконст-
рукцією підприємства і виявляється в низьких доходах населен-
ня, неповному використанні професійної компетенції або в низь-
кій продуктивності праці. 

В Україні прихована неповна зайнятість поки що не регламен-
тована законом. Водночас прихована неповна зайнятість у нашій 
країні набула великих розмірів. 

Часткова зайнятість — це добровільна неповна зайнятість. 
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Окрім цих видів зайнятості, існують ще так звані нетрадицій-
ні, до яких належать: сезонна, поденна та тимчасова зайнятість, 
зайнятість неповний робочий день. 

Сьогодні в Україні ці види зайнятості охоплюють велику час-
тину населення. 

Зайнятість неповний робочий час — це робота в неповну ро-
бочу зміну у зв'язку з неможливістю забезпечити працівника ро-
ботою на повну норму робочого часу або за бажанням працівника 
відповідно до його соціальних потреб, а також у зв'язку з модер-
нізацією або реконструкцією виробництва. 

Тимчасова зайнятість — це робота за тимчасовими контрак-
тами. До категорії тимчасових належать працівники, які найма-
ються за контрактами на певний строк. 

Сезонна зайнятість — це зайнятість, яка пов'язана зі специфі-
кою виробництва. Робота надається на певний період на умовах по-
вного робочого часу і оформлюється відповідним контрактом. 

В умовах перехідної економіки в Україні досить поширена не-
регламентована форма зайнятості, яка функціонує і як первинна, і 
як вторинна зайнятість громадян. 

Нерегламентована зайнятість — це діяльність працездатного 
населення працездатного віку, яка виключена зі сфери соціально-
трудових норм та відносин і не враховується державною статис-
тикою. 

Розширення нерегламентованої зайнятості супроводжується 
подальшим знецінюванням робочої сили, зниженням мотивації 
до праці, насамперед у державному секторі, зростанням інфляції 
та цін. Доходи від такої діяльності не оподатковуються, тому 
держава зазнає певних збитків. Водночас через вищі заробітки та 
зовнішню привабливість нерегламентованої діяльності у людей 
формується ставлення до неї як до престижної. 

В Україні спостерігається скорочення працюючих. За 2001 р. 
чисельність населення, зайнятого в усіх сферах економічної дія-
льності, скоротилася майже на З % порівняно з 2000 р. Протягом 
2001 р. з різних причин залишили постійні робочі місця 20,6% 
працівників. Дві третини звільнених були прийняті в різні секто-
ри економіки, а одна третина знайшла самостійне заняття або по-
повнила лави безробітних. Висока мобільність кадрів спостеріга-
ється переважно у виробничих галузях. 

У сучасних ринкових умовах дедалі більша увага приділяєть-
ся глобалізації, подальшому розвитку технологій, насамперед ін-
формаційних і телекомунікаційних, а також новим можливостям 
інтеграції національних господарств у світову економіку. 
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Розвиток глобалізації і технологічний прогрес створюють нові 
загальні для всіх країн проблеми. 

Глобалізація економічної інтеграції і технологічного прогресу, 
з одного боку, посилюють конкуренцію, яка може призвести до 
нестабільності виробництва, а відповідно й зайнятості у великих 
сегментах національної робочої сили, з іншого боку, забезпечу-
ються нові можливості для економічного зростання і розширення 
зайнятості. 

За більш відкритої економіки рівень і якість кваліфікації ро-
бочої сили в державі можуть стати важливими факторами для 
отримання вигоди зі створених можливостей і мінімізації соціа-
льних втрат. Таким чином, потрібна виважена соціально-
економічна політика держави, спрямована на використання гло-
бальних тенденцій у прискореному розвитку передових галузей 
економіки і захист тих галузей, які задовольняють потреби внут-
рішнього ринку. 

2.3. Безробіття і його види 

Безробіття — складне економічне, соціальне і психологічне 
явище. Водночас безробіття — це економічна категорія, яка 
відбиває економічні відносини щодо вимушеної незайнятості 
працездатного населення. 

Факторами формування безробіття можуть бути такі: 
— нестача сукупного ефективного попиту; 
— негнучкість системи відносних цін і ставок заробітної пла-

ти і викривлення в ній, пов'язані з грошовою експансією держави 
і подальшою інфляцією; 

— недостатня мобільність робочої сили; 
— структурні зрушення в економіці; 
— дискримінація на ринку праці щодо жінок, молоді та націо-

нальної меншості; 
— демографічні зміни в чисельності та складі робочої сили; 
— сезонні коливання в рівнях виробництва окремих галузей 

економіки. 
Досвід переходу окремих країн до ринку свідчить про те, що в 

кожний період рівень зайнятості і масштаби безробіття характе-
ризуються значними коливаннями, зумовленими сукупним впли-
вом багатьох чинників. При цьому причини появи безробіття і 
його види можуть дуже різнитися. 

Розрізняють відкрите й приховане безробіття. 
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Відкрите безробіття означає існування явно незайнятого на-
селення, приховане — наявність формально зайнятого населення. 

Можна виділити такі види безробіття: фрикційне, структурне, 
циклічне, сезонне, інституційне. 

фрикційне безробіття пов'язане з переміщенням людей з од-
нієї роботи на іншу, а також із однієї місцевості в іншу. Фрикцій-
не безробіття означає, що існують постійний зв'язок між звіль-
ненням з однієї організації і найманням працівників іншими ор-
ганізаціями, заміщення одних професій іншими, рух працівників 
з одних галузей в інші тощо. 

В умовах ринкової економіки цей вид безробіття завжди існує. 
Одні змінюють роботу добровільно, інші — у зв'язку зі звільненням 
або втратою сезонної зайнятості. Дехто шукає роботу вперше. Таке 
безробіття може поєднуватися з рівновагою на ринку праці. Напри-
клад, у США наприкінці 80-х років близько 49 % безробітних не 
працювали менше п'яти тижнів. Це свідчить про нормальний про-
цес перерозподілу трудових ресурсів відповідно до потреб вироб-
ництва, а також про високу ефективність ринку праці. 

Виникнення структурного безробіття пов'язане зі структур-
ними зрушеннями в економіці, закриттям застарілих підприємств 
і виробництв, скороченням випуску продукції у разі переорієнта-
ції виробництва, закриття шкідливих підприємств. 

Структурне безробіття відрізняється від фрикційного переду-
сім тим, що працівники, які втратили роботу в одних секторах 
економіки, не можуть бути використані на тих робочих місцях, 
які пропонуються в інших секторах. Окрім того, структурне без-
робіття є тривалим і має, як правило, хронічний характер. 

Причиною структурного безробіття є територіальна і кваліфі-
каційна невідповідність між вільними робочими місцями і безро-
бітними. 

у структурному безробітті можна виокремити технологічне 
й конверсійне безробіття. 

Технологічне безробіття пов'язане з переходом до нової тех-
ніки і технології, з механізацією та автоматизацією виробництва, 
що супроводжується вивільненням робочої сили і найманням 
працівників принципово нових спеціальностей та кваліфікації. 

Конверсійне безробіття спричиняється скороченням чисельнос-
ті армії і зайнятих у галузях оборонної промисловості. Розміри цьо-
го безробіття мож}^ь коливатися від незначних до великих. 

Сезонне безробіття стосується тих видів виробництва, які мають 
сезонний характер і в яких протягом року відбуваються різкі коли-
вання попиту на працю (сільське господарство, будівництво тощо). 
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Циклічне безробіття — це вид безробіття, яке постійно зміню-
ється за своїми масштабами, тривалістю і складом, що пов'язано 
з циклом ділової кон'юнктури. Масштаби і тривалість циклічного 
безробіття досягають максимуму під час спаду (кризи) виробництва 
і мінімуму — під час піднесення. Отже, розміри ринку праці коли-
ваються разом з коливаннями циклу ділової кон'юнктури. Найбіль-
шою мірою від циклічного безробіття страждають молодь, жінки, 
люди похилого віку і некорінне населення. 

Інституціональне безробіття — це безробіття, яке породжу-
ється правовими нормами, що впливають на попит і пропозицію 
праці. Воно може бути, наприклад, спричинене введенням гаран-
тованої мінімальної заробітної плати, недосконалою податковою 
системою (надмірні соціальні виплати знижують пропозицію 
праці. Високі ставки оподаткування, скорочуючи доходи, роблять 
їх порівнянними із сумами виплат за соціальними програмами. 
Це також знижує пропозицію робочої сили). 

На ринку праці розрізняють також застійне і хронічне безробіття. 
Застійне безробіття охоплює найстійкіший контингент без-

робітних — бідних, бродяг, бомжів та ін. 
Розвиток ринкової економіки супроводжується виникненням і 

розширенням масштабів хронічного безробіття. Це пов'язано з 
тим, що інвестиції у створення нових робочих місць відстають 
від темпів зростання чисельності найманих працівників. Безро-
біття стає масовим і постійним, вражаючи насамперед найменш 
розвинуті регіони. Серед безробітних переважають жінки, спеці-
алісти з вищою освітою. Щодо вікового складу домінує молодь. 

У визначенні МОП безробітними є особи у віці 15—70 років 
(як зареєстровані, так і незареєстровані в державній службі за-
йнятості), які одночасно відповідають трьом умовам: 

• не мають роботи (прибуткового заняття); 
φ шукають роботу або намагаються організувати власну справу; 
4- готові приступити до роботи протягом наступних двох 

тижнів. До цієї категорії належать особи, що навчаються за на-
правленнями служби зайнятості, знайшли роботу і чекають 
відповіді або готуються почати працювати, але на даний мо-
мент ще не працюють. 

Згідно із Законом України «Про зайнятість населення» безро-
бітними вважаються працездатні громадяни працездатного віку, 
які з незалежних від них причин не мають заробітку або інших 
передбачених чинним законодавством доходів через відсутність 
відповідної роботи, зареєстровані у державний службі зайнятості, 
тобто це особи, що шукають роботу та здатні почати працювати. 
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Не можуть бути визнані безробітними громадяни: 
а) віком до 16 років, за винятком тих, які працювали і були 

вивільнені у зв'язку зі змінами в організації виробництва і праці: 
реорганізацією, пере профілюванням і ліквідацією підприємства, 
установи й організації або скороченням чисельності (штату); 

б) які вперше шукають роботу і не мають професії (спеціаль-
ності), в тому числі випускники загальноосвітніх шкіл, якш,о во-
ни відмовляються від проходження професійної підготовки або 
від оплачуваної роботи, у тому числі роботи тимчасового харак-
теру; 

в) які відмовилися від двох пропозицій підходящої роботи з 
моменту реєстрації їх у службі зайнятості як осіб, котрі шукають 
роботу, при цьому вони втрачають право на надання статусу без-
робітного строком на три місяці з подальшою реєстрацією; 

г) які мають право на пенсію відповідно до законодавства України. 
Показниками, що характеризують рівень безробіття, є: 
У визначенні МОП -

Рівень зареєстрованого безробіття: 

ρ б ^ 

де Рб — рівень безробіття, %; 
Б — кількість безробітних у віці 15—70 років; 
Еа — кількість економічно активного населення; 
Бз — кількість безробітних, зареєстрованих у з,ер>кавній служ-

бі зайнятості; 
Чп.н — кількість працездатного населення у працездатному віці. 
Число безробітних (за визначенням МОП) у середньому за 

2001 р. зменшилось на 190,7 тис. і становило 2,5 млн осіб. Серед-
ньомісячний рівень безробіття (за методологією МОП) у 2001 р. 
скоротився порівняно з попереднім роком на 0,6 відсоткового 
пункту та становив 11,1 % економічно активного населення у віці 
15—70 років. Серед осіб працездатного віку цей показник знизи-
вся на 0,7 відсоткового пункту та становив 11,8 % економічно ак-
тивного населення відповідного віку. 

У табл. 2.2 наводяться рівні безробіття населення за статтю 
та місцем проживання у 1999—2001 pp. Рівень безробіття у ре-
гіональному розрізі за цей же період відбиває наведена нижче 
діаграма (рис. 2.1). 
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Таблищ 2.2 
РІВНІ ВЕЗРОБІТ ГЯ НАСЕЛЕННЯ ЗА СТАТТЮ ТА МІСЦЕМ 

ПРОЖИВАННЯ У 1999-2001 pp., У ВІДСОТКАХ 
ДО ЕКОНОМІЧНО АКТИВНОГО НАСЕЛЕННЯ ВІДПОВІДНОГО ВІКУ 

(за оцінками, розрахованими па базі матеріалів щоквартальних вибіркових 
обстежень населення з питань економічної активності) 

У середньому за рік 2001 

1 І 

й І а 
^ 

Безробітне населення у ві-
ці 15—70 років 11,9 11,7 11,1 12,1 10,6 10,3 11,2 

У тому числі: 
— працездатного віку 12,5 12,5 11,8 12,9 11,4 11,0 11,9 

— старше працездатного 
віку 2,9 1,5 1,0 1,8 0,7 0,6 0,9 

Ж і н к и 11,5 11,7 11,0 12,1 10,5 10,2 11,0 

У тому числі; 
— працездатного віку 12,3 12,7 11,9 13,0 11,5 11,2 11,8 

— старше працездатного 
віку 3,1 1,8 1,0 1,9 0,8 0,6 0,8 

Чолов іки 12,2 П , 7 11,2 12,1 10,7 10,3 11,5 

У тому числі: 
— працездатного віку 12,7 12,3 11,7 12,7 11,3 10,9 12,0 

— старше працездатного 
віку 2,7 1,0 1,0 1,7 0,6 0,5 1,1 

Міське населення 14,1 13,7 12,6 13,5 12,3 12,1 12,7 

У тому числі: 
— працездатного віку 14,7 14,4 13,3 14,1 12,9 12,7 13,3 

— старше працездатного 
віку 4.1 2,5 1,6 2,9 1,1 1,0 1,4 

С ільське населення 6,2 6,8 7,1 8,7 6,6 6,0 7,4 

У тому числі: 
— працездатного віку 6,7 7,6 7,9 ' 9,5 7,4 6,7 8,1 

— старше працездатного 
віку 1,1 0,3 ; 0,1 0,1 0,3 0,0 0,0 

' Дані Держкомстаїу України. 
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Має місце і приховане безробіття. 
Приховане безробіття характерне для ситуації економічного 

спаду. Воно зумовлене неповним завантаженням потужностей 
підприємств, зменшенням обсягів виробництва, різким знижен-
ням продуктивності праці, наданням працівникам неоплачуваних 
відпусток, неповною зайнятістю протягом робочого тижня. 

Наявність значної кількості працездатних осіб, які лише фор-
мально зайняті, а фактично не працюють і одержують низьку за-
робітну плату (або зовсім не одержують їі^ сприяє збільшенню 
чисельності зайнятих у нерегламентованій діяльності, ускладнен-
ню криміногенної ситуації, загостренню соціальних конфліктів. 

Проведені дослідження чисельності й складу незайнятого 
працездатного населення дають змогу припустити, що у сфері 
нерегламентованої зайнятості основні доходи одержує майже 
третина працездатного населення в працездатному віці. Нині не-
зареєстрована зайнятість — це неформальний сектор економіки, 
проте виключений зі сфери цивілізованих соціально-трудових, 
правових відносин і норм. 

Зарубіжний досвід свідчить, що і в країнах з розвинутою 
економікою відбувається зростання вимушеної неповної за-
йнятості. 

Проте перехід на скорочений робочий день (тиждень) розгля-
дається як ефективний захід щодо запобігання безробіттю. Мас-
штаби неповної зайнятості в США, Німеччині, Франції, Португа-
лії за останні роки збільшилися в десятки разів. При цьо-
му активно використовуються державні дотації (субсидії) під-
приємствам на заробітну плату працівникам для компенсацій 
витрат у разі скорочення збиткових і нерентабельних робочих 
місць. 

Отже, проблема неповної зайнятості і прихованого безробіття 
і згодом виявлятиметься як проблема часткового (тимчасового 
зменшення або установлення законом скороченої тривалості ро-
бочого дня) або тимчасового повного безробіття (перерви в одер-
жанні заробітної плати або зменшення її розміру з причини тим-
часового припинення виробництва без розірвання трудових від-
носин). 

Загострення проблеми безробіття супроводжується еконо-
мічними втратами, насамперед зменшенням валового націона-
льного продукту (ВНП), його відставанням від потенційного 
ВНП, який визначається за припущення існування природного 
рівня безробіття та певних «нормальних» темпів економічного 
зростання. Чим вищий рівень безробіття, тим більше відста-
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вання ВНП. В економічній науці такий взаємозв'язок виражає 
закон А. Оукена: якщо фактичний рівень безробіття перевищує 
природний рівень (3—5 %) на 1 %, то відставання обсягу вало-
вого національного продукту становить 2,5 %. З цього "закону 
можна зробити висновок щодо практичної діяльності, а саме: 
необхідно щорічно неменше як 2,5—3,0 % ВНП спрямовувати 
на створення нових робочих місць. 

Економічними збитками від безробіття є також звуження 
споживчого ринку, нарощування елементів кризи надвиробни-
цтва. Крім того, люди, які перебувають у статусі безробітних, 
втрачають професійні навички, стереотипи трудової поведінки! 

Серйозною проблемою є регіональне безробіття. Його по-
долання потребує відповідної структурної політики і розроб-
лення регіональних програм забезпечення ефективної зайнято-
сті населення на основі подальшої диверсифікації економіки, 
залучення та функціонування приватного капіталу, розвитку 
інфраструктури, відкриття центрів перепідготовки робочої си-
ли, формування спеціальних фондів кредитування приватних 
підприємців. 

у Великій Британії, наприклад, зменшення регіонального 
безробіття досягається через організацію «підприємницьких 
зон», в яких усі підприємства практично звільнені від сплати 
податку на нерухоме майно. Практикується пільговий продаж 
державою муніципальних земель, лібералізація правил забу-
дови, що сприяло підвищенню темпів зростання зайнятості в 
цих регіонах. 

В умовах становлення ринкової економіки особливо гост-
рою проблемою є безробіття серед молоді, яке дедалі зростає. 
Для її вирішення необхідно створити реальні передумови для 
обгрунтованого вибору професії та місця роботи з урахуванням 
потреб ринку праці, а також покликання, здібностей і психофі-
зіологічних можливостей молодої людини та її професійної 
підготовки. 

Важливим напрямом запобігання безробіттро серед молоді є 
реалізація спеціалізованих програм, які забезпечують розширен-
ня зайнятості створенням для неї додаткових робочих місць без 
великих матеріальних витрат, зокрема організацією сезонної і 
тимчасової участі в проведенні сільськогосподарських робіт, об-
слуговуванні і ремонті сільськогосподарської техніки, транспор-
туванні і реалізації урожаю, через надання допомоги інвалідам, 
людям похилого віку, роботу в лікарнях, інтернатах, дитячих бу-
динках та ін. 
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2.4. Регулювання зайнятості населення 

Ринок праці як важлива багатопланова сфера економічного і 
соціально-політичного життя суспільства потребує кваліфікова-
ного регулювання з метою підвищення ефективності його функ-
ціонування. Саме створення дійової системи регулювання сфери 
зайнятості є одним з основних соціальних заходів розвитку сус-
пільства. 

Державна політика зайнятості населення залежить від темпів і 
характеру ринкових перетворень. Вона передбачає систему адап-
тації різних категорій незайнятого населення до вимог ринку 
праці, а також систему соціального захисту безробітних та осіб з 
обмеженою конкурентоспроможністю. 

Державне регулювання зайнятості населення має ґрунтува-
тися на: 

» забезпеченні соціального партнерства суб'єктів ринку пра-
ці, тобто створенні рівних можливостей усім громадянам неза-
лежно від їхнього походження, соціального і майнового стану, 
расової і національної належності, статі, віку, політичних пере-
конань, ставлення до релігії, реалізації права на вільний вибір 
виду діяльності відповідно до своїх здібностей та професій-
ної підготовки з урахуванням особистих інтересів та суспільних 
потреб; 

φ сприянні забезпеченню ефективної зайнятості, запобіганні 
безробіттю, створенні нових робочих місць та умов для розвитку 
підприємництва; 

• добровільності й відсутності примушення громадян щодо 
вибору сфери діяльності й робочого місця; 

• гласності на основі всебічного інформування населення про 
наявність вакантних робочих місць; 

Φ дотриманні комплексності заходів щодо регулювання за-
йнятості населення; 

• підтримці працездатних громадян у працездатному віці, які 
потребують соціального захисту; 

• забезпеченні заходів запобіжного характеру щодо регулю-
вання зайнятості населення та відтворення робочих місць; 

• певної гарантії зайнятості, тобто гарантії збереження робо-
чих місць і професії, гарантії одержання доходів. 

Залежно від стану економіки та ринку праці передбачається 
здійснення активних та пасивних заходів регулювання зайня-
тості. 

4 7 Λ 



До активних заходів належать: 
• створення додаткових і нових робочих місць шляхом рест-

руктуризації економіки, розвитку приватного бізнесу, особливо 
малого й середнього, створення умов для іноземного інвестуван-
ня та для самозайнятості населення тощо; 

• профорієнтація, підготовка й перепідготовка кадрів; 
• організація громадських робіт; 
• посилення територіальної та професійної мобільності робо-

чої сили; 
• розвиток служби зайнятості тощо. 
До пасивних заходів належать: виплата допомоги у зв'язку з 

безробіттям і надання допомоги членам сімей, які перебувають 
на утриманні безробітних. 

Слід наголосити, що створення нових постійних і тимчасових 
робочих місць у сучасних умовах значною мірою залежать від 
розвитку малих підприємств і кооперативів. Нині в Україні на 
них припадає приблизно 60 % загальної кількості зайнятих у не-
державних структурах. 

Для створення малих підприємств не потрібно великого стар-
тового капіталу. Водночас ці підприємства забезпечують робо-
тою значну частку тимчасово незайнятих громадян. 

Галузева спеціалізація, розміри малих підприємств мають 
визначатися структурними та соціальними пріоритетами роз-
витку окремих міст, областей з урахуванням збалансованості 
регіональної економіки. Такі підприємства зможуть функціо-
нувати навіть за умови банкрутства підприємств-монополістів 
і формуватимуть ринкове середовище та розвиток конкуренції. 
Малі підприємства можуть створювати вивільнені з виробниц-
тва працівники однієї або близьких спеціальностей. 

Перспективним напрямом є організація малих підприємств 
через залучення на них випускників профтехучилищ, техні-
кумів з подальшим переведенням цих підприємств на орен-
ду, викуп. Незважаючи на відносно меншу вартість робо-
чих місць у соціально-побутовій сфері, доцільно створювати 
нові підприємства у виробничій сфері, зокрема у виробницт-
ві будівельних матеріалів, для перероблення м'яса, овочів, 
фруктів, заготівлі продукції, а також у виробничій інфраструк-
турі. 

Про ефективність створення малих підприємств свідчить і за-
рубіжний досвід. Із загальної кількості нових робочих місць у 
промисловості розвинених країн від 60 до 80 % припадає на ма-
лий бізнес. У Німеччині, наприклад, до 70 % безробітних одер-
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жують роботу саме на малих підприємствах. Прогресивним на-
прямком регулювання зайнятості слід вважати пільгову кредитну 
і податкову політику щодо підприємств, які збільшують кількість 
робочих місць і надають їх соціально незахищеним групам не-
зайнятого населення. 

Важливим напрямом активної політики зайнятості є профе-
сійна підготовка, перепідготовка і підвищення кваліфікації пра-
цівників з метою створення сприятливих умов для широкомас-
штабного розгортання процесів структурної та технологічної 
перебудови економіки, запобігання змушеному хронічному без-
робіттю, розв'язання кадрових завдань, пов'язаних із раціоналі-
зацією зайнятості. 

Насамперед необхідно здійснювати професійну підготовку 
й перепідготовку кадрів з наступним працевлаштуванням тих 
професійних груп працівників, які становлять основну масу без-
робітних. 

Система професійного навчання безробітних громадян і не-
зайнятого населення має виконувати соціальні (опанування про-
фесії, спеціальності як засобу захисту від безробіття) та економі-
чні функції (розвиток трудового потенціалу суспільства, відтво-
рення робочої сили необхідної кваліфікації). Ця система є одним 
із ланцюгів безперервного навчання, доповнюючи існуючі систе-
ми професійного навчання. 

Професійне навчання має організовуватися насамперед для 
громадян, які особливо потребують соціального захисту: осіб, які 
тривалий час не працюють, інвалідів, молоді, одиноких і багато-
дітних батьків, жінок, які виховують дітей дошкільного віку та 
дітей інвалідів, осіб передпенсійного віку, біженців, вимушених 
переселенців. 

Система професійного навчання безробітних громадян і не-
зайнятого населення призначена головним чином для підготовки 
та перепідготовки дорослого населення, спираючись на їхні про-
фесійні знання та вміння, виробничий досвід. Молодь, яка впер-
ше шукає роботу, мусить набувати професію або спеціальність, 
як правило, в навчальних закладах професійного навчання до по-
чатку трудової діяльності. 

Великого значення набуває підвищення гнучкості системи 
профнавчання і перекваліфікації, передусім завдяки розвитку 
прямих договірних відносин між підприємцями, підприємст-
вами і навчальними закладами. При цьому плани і програми 
навчання слід орієнтувати на задоволення конкретних потреб 
замовника. 
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Необхідно удосконалити систему інформації щодо вакан-
сій, передусім створити інтегровану базу даних про ринок ро-
бочої сили, яка б містила інформацію про потребу підприємств 
у кадрах за професіями та кваліфікаційними розрядами (струк-
тура професій, рівень кваліфікації), а також дані про кіль-
кість наявних та необхідних робочих місць за категоріями 
персоналу. 

Через удосконалення системи інформації та підвищення її 
ефективності можливе входження комп'ютерної системи держа-
вної служби зайнятості до простору «INERNET». 

Водночас слід поліпшити інформаційне обслуговування мо-
лодіжного сектору ринку праці через періодичну підготовку і до-
ведення до учнів та студентів інформації про потребу підпри-
ємств у робочій силі, про необхідність продовжувати навчання та 
одержання професії, конкурентоспроможної на ринку праці. Не-
обхідно також проводити спеціалізовані (галузеві) та регіональні 
(міжгалузеві) ярмарки вакансій; забезпечувати розвиток профорі-
єнтаційних послуг для молоді (інформаційних, діагностичних, 
консультативних та ін.). 

В умовах зростання безробіття і переростання його в деяких 
регіонах і галузях народного господарства у масове важливим за-
собом активної політики держави на ринку праці є подальше 
розширювання оплачуваних громадських робіт. 

Організація громадських робіт дає змогу раціональніше ви-
користовувати робочу силу, створювати тимчасову зайнятість 
безробітного населення як на регіональному рівні, так і під час 
реалізації проектів загальнодержавного характеру. Зарубіжний 
досвід свідчить про те, що за допомогою громадських робіт 
деякі розвинуті країни перебороли ЗО—40 % рівень безробіття. 
Але, на відміну від України, значна частка цих робіт мала за-
гальнодержавний характер (побудова магістралей, трубопрові-
дного транспорту, мостів тощо), що давало змогу залучити до 
них не тільки некваліфіковану робочу силу, а й висококвалі-
фікованих робітників і спеціалістів, які не мали на той час ро-
боти. 

Основою організації громадських робіт є довгострокові ре-
гіональні програми тимчасової зайнятості, відповідно до яких 
створюються робочі місця, населення залучається до гро-
мадсько-корисної праці в період зниження попиту на робочу 
силу. 
- Громадські роботи необхідно розглядати як вимушений, проте 
необхідний засіб боротьби з безробіттям. Тимчасові робочі місця 
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створюються переважно у державному секторі і спрямовані на 
використання праці різних категорій робочої сили, яка не потре-
бує спеціальної підготовки. 

Громадські роботи регулюють попит на робочу силу і 
пом'якшують гостроту проблеми безробіття. Це означає, що в 
період відносно СТІЙКОГО економічного розвитку вдаватися до ор-
ганізації громадських робіт необхідно у разі крайньої потреби, як 
би створюючи «запас» на той період, коли темпи економічного 
розвитку уповільнюються. Резервування робіт означає не тільки 
зміну строків будівництва об'єктів, а й нагромадження певних 
фінансових та матеріальних засобів. 

Залучення до громадських робіт є засобом кращим порівня-
но з виплатою допомоги у зв'язку з безробіттям з позицій як 
окремої особи, так і держави. По-перше, кошти виплачуються не 
безплатно, а за певну громадську користь; по-друге, створюються 
нові робочі місця; по-третє, висока частка заробітної плати в за-
гальних витратах, яка характерна для тих галузей, де звичайно 
застосовуються громадські роботи, робить доцільним викорис-
тання останніх для уповільнення зниження купівельного попиту 
населення, особливо небезпечного в період зниження темпів еко-
номічного зростання; по-четверте, вироблена на цих роботах про-
дукція не веде до товарного надвиробництва, небезпечного в пе-
ріод економічної нестабільності, оскільки виробництво регламен-
тується і не має масового характеру. 

В умовах масового безробіття доцільним є державне регулю-
вання громадських робіт. Однак воно має передбачати сприятли-
ві умови для підприємців і звужуватися у міру пожвавлення ви-
робництва та збільшення попиту на робочу силу. 

Оскільки серед безробітних високу частку становлять жін-
ки та молодь, залучення їх до громадських робіт можна здійс-
нювати через розгортання спеціалізованих робіт, таких як ви-
конання тимчасових та сезонних сільськогосподарських ро-
біт у приміських господарствах, виконання робіт щодо бла-
гоустрою, надання послуг соціально-побутового характеру 
(догляд за дітьми, хворими, робота в архівах, бібліотеках, ста-
тистичних органах, навчальних закладах тощо); організація 
навчання жінок ручному ткацтву, мереживоплетінню, виши-
ванню. 

Для кожної групи безробітних організація громадських робіт 
має свою специфіку. Зокрема, певні роботи доцільно поєднувати 
з професійною підготовкою або перепідготовкою. Передусім це 
стосується професій, необхідних для даного регіону. 
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Організація громадських робіт має особливо велике значення 
для безробітної молоді, яка психологічно нестійка, схильна до 
впливу негативних соціальних явищ і являє собою живильне се-
редовище для зростання наркоманії, злочинності, соціальних 
конфліктів. Антисоціальна поведінка молоді деструктивно впли-
ває на її' підготовку та участь у суспільному виробництві. У свою 
чергу, це погіршує якість робочої сили: кваліфікацію, профпідго-
товку, ставлення до праці. Тому надзвичайно важливо залучати 
безробітну молодь, а також учнів і студентів у вільний від нав-
чання час до громадських робіт, особливо у сфері соціально-
корисної діяльності. 

Розпорядок робочого часу на громадських роботах має бути 
такий, щоб учасники мали час на пошуки постійної роботи. Мо-
жна організувати «дні пошуку роботи», консультативні групи, 
робочі клуби, де молоді надають профорієнтаційні послуги та по-
слуги з працевлаштування, відвідування підприємств. 

В Україні широкому використанню громадських робіт зава-
жають, з одного боку, відсутність коштів у місцевих бюджетах, 
незаінтересованість підприємств в організації цих робіт унаслі-
док обмеженої потреби в робочій силі, з іншого боку — непопу-
лярність таких робіт серед незайнятих громадян через тимчасо-
вість, невідповідність кваліфікаційному рівню і, як наслідок, 
психологічну неприйнятність. 

2.5. Програми сприяння зайнятості 

Державна активна політика зайнятості передбачає розроблен-
ня програм сприяння зайнятості. Ці програми можуть охоплюва-
ти як окремі категорії населення, передусім маргінальні групи: 
молодь, жінок, інвалідів, так і специфічні випадки загрози безро-
біття, зумовлені економічною або іншою ситуацією (демографіч-
ним, політичним, стихійним лихом тощо). 

у розвинутих країнах більшість програм зайнятості стосуєть-
ся певних категорій населення, які потребують підтримки й до-
помоги. 

Розрізняють довгострокові й короткострокові (на один рік) 
програми. Вони розробляються як на державному, так і на регіо-
нальному рівнях. 

Метою державних і регіональних програм зайнятості є спри-
яння зайнятості населення, задоволення потреб громадян у 
праці. 
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Державні і територіальні програми зайнятості населення 
спрямовані на: 

• сприяння розвитку і структурній перебудові економіки, 
створенню умов для направлення вивільнюваних працівників на-
самперед на рентабельні виробництва та в пріоритетні галузі 
економіки; 

• попередження розвитку безробіття і його скорочення через 
підвищення економічної заінтересованості підприємств і органі-
зацій у створенні додаткових робочих місць, переважно з гнуч-
кими формами зайнятості; 

• удосконалення системи відтворення робочої сили водночас 
зі збільшенням числа робочих місць, поліпшенням професійної 
орієнтації, підвищенням кваліфікації працівників та ефективності 
використання трудових ресурсів; 

• захист безробітних та їхніх сімей від негативних наслід-
ків безробіття і забезпечення зайнятості громадян, які потре-
бують соціального захисту і не спроможні конкурувати на ри-
нку праці; 

• формування кадрової, матеріальної, інформаційної, статис-
тичної, фінансової та науково-методичної бази державної служби 
зайнятості; 

• заходи сприяння зайнятості населення, яке проживає у сіль-
ській місцевості. 

Спеціальні галузеві програми зайнятості населення призначе-
ні для вирішення на рівні окремих галузей і підприємств проблем 
прихованого безробіття, сприяння продуктивній зайнятості пра-
цівників і практичній реалізації диференційованого підходу до 
окремих підприємств з урахуванням державної політики струк-
турної перебудови, санації державних підприємств і заходів дер-
жавної політики на ринку праці. 

В Україні вперше була розроблена державна програма зайня-
тості населення на 1995 р. як елемент довгострокової стратегії 
формування соціально-ринкової моделі управління ринком праці. 

У програмах, розроблених в Україні, узагальнюються конкре-
тні заходи щодо створення відповідного правового, організацій-
ного та методичного забезпечення політики зайнятості за такими 
напрямами: 

«формування механізму диференційованого підходу щодо 
збереження робочих місць; 

• створення механізмів реалізації політики зайнятості в загаль-
нонаціональних програмах (зокрема, в профамах громадських ро-
біт, сприяння зайнятості молоді, відродження села та ін.); 
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• регулювання трудових міграцій; 
• забезпечення додаткових гарантій зайнятості населення 

окремим категоріям громадян; 
• сприяння професійній мобільності; 
• розвиток соціально-трудових відносин; 
® удосконалення інформаційно-статистичної бази розвитку рин-

ку праці; 
• сприяння зайнятості шляхом розвитку соціального парт-

нерства. 
Заходи щодо реалізації державної політики зайнятості на те-

риторіальному рівні ураховують необхідність сприяння будь-
яким формам розширення сфери прикладання праці, в тому 
числі створення нових робочих місць, забезпечення умов для 
розвитку підприємництва та працевлаштування незайнятого 
населення і безробітних; забезпечення державних гарантій для 
окремих категорій населення; поліпшення системи професій-
ної орієнтації, підготовки й перепідготовки кадрів; матеріаль-
ної підтримки безробітних та їхніх сімей; організації громад-
ських робіт тош,о. 

У програмах також обґрунтовується організаційне, наукове і 
фінансове забезпечення усіх запланованих заходів та необхід-
ність контролю ш,одо їх реалізації. 

Заходи, розроблені у програмах, передбачають забезпечення 
сприятливих податкових, інвестиційних, фінансово-кредитних та 
інших умов господарювання для підприємств, організацій, уста-
нов усіх форм власності. 

Формування державної програми зайнятості має подвійний 
характер. З одного боку, вона розробляється знизу і являє собою 
узагальнення територіальних програм. З іншого боку, державна 
програма зайнятості формується зверху, узагальнюючи завдання, 
які можуть визначатися тільки на загальнодержавному і міжре-
гіональному рівнях. Це здійснюється через розроблення законо-
давчих актів, удосконалення системи управління, координації фі-
нансових витрат на реалізацію заходів економічної і соціальної 
політики у сфері зайнятості, підвищення рівня її наукового об-
ґрунтування. 

Важливим є об'єднання річного та довгострокового підходів 
до програмування зайнятості населення, як це передбачено стат-
тею 14 Закону України «Про зайнятість населення». 

Зарубіжний досвід свідчить про різні підходи окремих країн 
щодо розподілу коштів на активні й пасивні заходи політики за-
йнятості. У таких країнах, як Франція, Німеччина, Англія пере-
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важають витрати на підтримування рівня доходів населення, а на 
активні заходи витрачається значно менше коштів. У Франції, 
наприклад, частка витрат на активні й пасивні заходи відповід-
но дорівнює 28,4 і 71,6 %; в Англії— відповідно 29,1 і 70,9 %; 
у Німеччині — 44,1 і 55,9 %. 

Протилежну картину щодо витрат на активні і пасивні заходи 
політики зайнятості населення спостерігаємо у Швеції та Італії, 
де відповідні співвідношення становлять 67,6 і 32,4% та 51,6 
і 48,4 %. 

Стратегія зайнятості населення в Україні має пов'язуватися з 
подальшим розвитком і розширенням активних заходів для запо-
бігання безробіттю. 

Щодо розміру допомоги у зв'язку з безробіттям, то рекоменда-
ціями МОП передбачено, що вона має становити 60 % середньої 
заробітної плати. У скандинавських країнах така допомога досягає 
50—70 % середньої заробітної плати за рівня безробіття 0,5̂ —1 %. 
Ураховуючи дуже низький рівень середньої заробітної плати в 
Україні, можна стверджувати, що розмір допомоги у зв'язку з без-
робіттям не може бути меншим за 50 %"середньої заробітної плати 
(що має місце нині в Україні), оскільки не забезпечуватиме міні-
мальних фізіологічних потреб людини. Інша річ, що при цьому 
слід обмежити термін надання допомоги і зробити все можливе 
для працевлаштування безробітного. Однак ситуація складається 
таким чином, що вартість соціального захисту населення зростає, а 
виробництво зменшується, що не дає можливості фінансувати сис-
тему соціального захисту за встановленими нормами. 

Ринкова інфраструктура являє собою сукупність інститутів 
сприяння зайнятості, профорієнтації, профпідготовки і перепід-
готовки кадрів. Вона являє собою мережу центрів зайнятості 
(бірж праці), центрів підготовки і перепідготовки робочої сили 
тощо. Основним елементом інфраструктури ринку праці є держа-
вна служба зайнятості. 

Служби зайнятості в Україні відразу формувалася як 
централізована державна система на правовій основі Закону 
«Про зайнятість населення» і на базі широко розгалуженої 
державної служби працевлаштування з використанням її мате-
ріально-технічної бази, системи обліку й кадрового складу 
працівників. Колишня служба працевлаштування перебудову-
валася з урахуванням становлення ринку праці. Під час ство-
рення служби зайнятості враховувався світовий досвід і між-
народні норми. Її обов'язки й права були визначені статтею 19 
Закону України «Про зайнятість населення». 
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Головними функціями служби зайнятості є: 
— аналіз ринку праці та інформування про його стан; 
— трудове посередництво і сприяння роботодавцям у забез-

печенні підприємств робочою силою, а громадянам — в одер-
жанні роботи; 

— регулювання ринку праці, яке здійснюється як через трудо-
ве посередництво, так і через реалізацію програм профорієнтації, 
а також сприяння зайнятості; 

— допомога безробітним, яка містить як попередні функції, 
так і матеріальну підтримку на період безробіття; 

— безпосередня участь у реалізації державної політики зайня-
тості тощо. 

В Україні функціонують такі центри зайнятості: державний, 
Кримський республіканський, обласні, районні та районні у міс-
тах (рис. 2.2). 

Досвід розвинених країн свідчить про те, що служба зайня-
тості успішніше діє там, де вона належить державі, підпорядко-
вана органам влади, має штат висококваліфікованих спеціаліс-
тів з питань зайнятості. Проте в умовах ринкової економіки не-
минуче виникають різні приватні (недержавні) установи спри-
яння зайнятості. 

Контрольні запитання та завдання 

1. Що являють собою трудові ресурси? 
2. Які категорії населення належать до трудових ре-

сурсів? 
3. У чому полягає сутність економічно активного на-

селення? 
4. Охарактеризуйте фази процесу відтворення робочої 

сили. 
5. У чому полягає сутність зайнятості населення? 
6. Що являє собою продуктивна зайнятість? 
7. Які є види зайнятості? 
8. Які категорії громадян належать до зайнятого насе-

лення? 
9. Що таке безробіття? 

10. Які є види безробіття? 
11. Дайте соціально-економічну оцінку рівня безробіття. 
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12. У чому полягає державне регулювання зайнятості на-
селення? 

13. Які заходи активного регулювання зайнятості насе-
лення? 

14. Які заходи належать до пасивних? 
15. Що являють собою державні й регіональні програми 

сприяння зайнятості? 
16. Розкрийте мету програми зайнятості. 
17. Розкрийте сутність системи органів і служб зайня-

тості? 

РОЗДІЛ з І 
доходи НАСЕЛЕННЯ І РІВЕНЬ ЖИТТЯ 

3.1. Вартість робочої сили та н" структура 

Один із важливих елементів ринкової системи господарюван-
ня — наймана праця. Робоча сила найманих працівників на ринку 
праці є товаром, який має вартість. 

Вартість робочої сили являє собою сукупність витрат підпри-
ємця, пов'язаних з використанням робочої сили та її відтворен-
ням. Вона визначається обсягом життєвих благ, необхідних для 
забезпечення нормальної життєдіяльності людини, тобто для під-
тримування її працездатності, професійно-кваліфікаційної підго-
товки, утримання сім'ї і виховання дітей, духовного розвитку 
тощо. 

На вартість робочої сили також впливають результати праці 
власника робочої сили. 

Вартість робочої сили формується на ринку через порівняння 
результативності, корисності праці із затратами на відтворення 
робочої сили. Вона встановлюється на рівні, який узгоджує гра-
ничну продуктивність праці, тобто цінність послуг праці для по-
купця-підприємця, з витратами, які потрібні для відтворення ро-
бочої сили. 

На величину вартості робочої сили впливають певні чинники. 
Одні збільшують її, інші —зменшують. 

До чинників, що збільшують вартість робочої сили належать: 
« розширення потреб у нових товарах та послугах залежно від 

економічного розвитку суспільства; 
® збільшення витрат на житло, транспортних витрат; 

підвищення інтенсивності праці найманих працівників, зрос-
тання психологічного навантаження, що потребує дедалі більше 
життєвих засобів для відновлення витрачених фізичних, мораль-
них і нервових сил. 

Зниження вартості життєвих засобів, потрібних для відтво-
рення робочої сили, зумовлюється підвищенням продуктивності 
праці і впливає на зниження вартості робочої сили. 
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Досвід країн з розвинутою ринковою економікою свідчить 
про те, що вартість робочої сили має тенденцію до зростання. 
Це пояснюється тим, що темпи зростання вартості робочої си-
ли через включення в неї вартості нових товарів та послуг зна-
чно більші, ніж темпи зниження її внаслідок зменшення варто-
сті предметів споживання під впливом підвищення продуктив-
ності праці. 

До складу вартості робочої сили входять: 
— безпосередньо заробітна плата (тарифний заробіток, поса-

довий оклад, преміальні виплати, надбавки та доплати); 
— натуральні виплати (харчування, витрати на житло тощо), 

які надаються працівникам підприємцями; 
— витрати роботодавців на соціальне страхування. Установ-

лені законом внески на соціальне забезпечення (за віком, у 
зв'язку з інвалідністю, хворобою, материнством, виробничим 
травматизмом, безробіттям і у вигляді сімейної допомоги). Доб-
ровільні чи договірні (засновані на колективних угодах) внески 
в системі соціального забезпечення і приватне страхування. 
Безпосередні виплати трудівникам у зв'язку з відсутністю на ро-
боті через хворобу, нещасний випадок тощо. Вартість медично-
го й санітарного обслуговування. Вихідна допомога (виплати у 
зв'язку із закінченням строку трудового договору); 

— витрати на професійну підготовку та підвищення кваліфі-
кації персоналу, професійну орієнтацію та підбір кадрів; 

-— витрати на соціально-побутове обслуговування (їдальні та 
інші заклади харчування на підприємствах, культурне обслугову-
вання та аналогічні послуги); 

— податки, які розглядаються як витрати на робочу силу (на 
фонд заробітної плати, дохід). 

Сукупність життєвих засобів, необхідних для відтворення 
робочої сили у грошовому виразі, визначає ціну робочої сили. 
Залежно від стану ринку праці ціна робочої сили може відхиля-
тися від її вартості. 

Ціна робочої сили насамперед залежить від кон'юнктури рин-
ку праці, попиту та пропозиції робочої сили. Кон'юнктура може 
коливатися, викликаючи відповідні коливання в ціні. 

Нині попит на робочу силу в країнах з ринковою економі-
кою завжди менший її пропозиції, тобто постійно існує безро-
біття. у зв'язку з цим навіть у період активної ділової кон'юн-
ктури наявність безробітних стримує вимоги зайнятих праців-
ників щодо поліпшення умов продажу їхніх послуг, в умовах, 
коли безробіття в розвинутих країнах стало хронічним, закон 

попиту і пропозиції фактично діє за наявності постійного пе-
ревищення пропозиції над попитом робочої сили. Це переви-
щення також коливається залежно від циклу ділової кон'юнк-
тури. 

Ціна робочої сили регулюється і контролюється державою і 
профспілками. Створюються певні закони, трудові (тарифні) уго-
ди профспілок і роботодавців тощо. У генеральній угоді зазнача-
ється мінімальна ціна робочої сили, що дає змогу нормально іс-
нувати. У зв'язку зі змінами умов життя, праці, виробництва ці 
угоди через певні періоди мають оновлюватися. 

На ціну робочої сили впливає її якість. Чим вищий освітній рі-
вень працівника, тим вища якість праці, а отже, й ціна. 

3.2. Доходи населення і джерела їх формування 

Вартість робочої сили є своєрідною основою усієї системи до-
ходів від суспільної праці. 

Політика доходів, що здійснюється суспільством, являє собою 
важливу складову загальної соціально-економічної політики, 
оскільки показники доходів населення є характеристиками рівня 
життя й економічними характеристиками одночасно. 

Доходи населення — це інструмент для визначення рівня доб-
робуту суспільства. Ринкова економіка, орієнтуючи населення на 
підвищення свого добробуту, передусім за рахунок трудової ак-
тивності, ініціативи і підприємництва, поряд з підтриманням со-
ціально-незахищених груп населення потребує державних гаран-
тій забезпечення споживання для всіх громадян. 

Доходи населення —· це сукупність коштів і витрат у нату-
ральному виразі для підтримання фізичного, морального, еконо-
мічного й інтелектуального стану людини. 

Розрізняють грошові і натуральні доходи. Формування гро-
шових доходів здійснюється за рахунок оплати праці працівни-
ків, виплат із соціальних фондів (соціальних трансфертів), під-
приємницьких доходів, доходів від власності, доходів від осо-
бистого підсобного господарства та індивідуальної трудової 
діяльності, інших доходів (аліментів, гонорарів, благодійної до-
помоги тощо) (табл. 3.1). 

Оплата праці — це винагорода за виконану роботу, а також 
оплата відпусток, святкових днів та іншого невідпрацьованого 
часу відповідно до трудового законодавства і колективних дого-
ворів. Окрім того, до цієї статті доходів відносять стимулюючі 
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доплати і надбавки, премії й одноразові заохочувальні виплати, 
компенсаційні виплати, пов'язані з режимом роботи й умовами 
праці тощо. Розмір заробітної плати, регулярність її виплат най-
більшою мірою визначає рівень життя населення, особливо його 
частини з низькими доходами. Своєчасність виплат заробітної 
плати — один із найважливіших факторів соціально-політичної 
ситуації в Україні. 

Таблиця 3.1 
СТРУКТУРА ГРОШОВИХ ДОХОДІВ 

НАСЕЛЕННЯ УКРАЇНИ (1992—2001 pp.), % 

Показник 1992 1998 1999 2000 2001 

Трудові доходи, всього 100 ,0 100,0 100,0 1 0 0 , 0 100 ,0 

1 
S 
в· 
>> 
Ξ 

оплата праці 7 3 , 4 6 4 , 6 6 4 , 2 6 4 , 5 6 4 , 8 

1 
S 
в· 
>> 
Ξ 

соціальні трансферти 14,5 13 ,7 13 ,4 13,5 13,5 1 
S 
в· 
>> 
Ξ 

доходи від підприємницької 
діяльності 8 ,3 14,2 14,3 14,1 14,2 

1 
S 
в· 
>> 
Ξ 

доходи від власності 1,1 5 ,6 6 , 3 6 , 4 6 , 3 

1 
S 
в· 
>> 
Ξ 

інші доходи 2 , 7 1,9 1,8 1,5 1,2 

До соціальних трансфертів належать пенсії, соціальна до-
помога, стипендії, страхові компенсації, відшкодування витрат 
інвалідам, відшкодування збитків репресованим громадянам. 

В умовах ринкової економіки дедалі більшого значення 
набуває дохід від підприємницької діяльності, ш,о являє со-
бою винагороду підприємцю за виконання ним своїх функцій. 
Цей дохід формується за рахунок частини прибутку, ш,о зали-
шається у розпорядженні підприємця після виплати процентів 
за кредит і повністю залежить від ефективності господарю-
вання. 

Рівень доходів і заробітної плати осіб найманої праці, пов'я-
заних з малим бізнесом, вищий, ніж у середньому по народному 
господарству або промисловості. 

Недержавні організації, особливо малі і середні, самостійно 
працюють на ринку, забезпечуючи зайнятість громадян без фінан-
сової участі держави. Проте виникають певні проблеми, пов'язані 
з формуванням доходів, оплатою праці, розвитком соціально-тру-
дових відносин. 

Особливостями формування доходів осіб, зайнятих індивіду-
альною трудовою діяльністю і малим бізнесом, є: 

— нестійкість отримуваного доходу, оскільки справа ведеть-
ся на свій ризик; 

— частина прибутку використовується на особисте спожи-
вання, частина може бути використана на інвестиції і розширен-
ня справи, якщо є можливість збуту продукції або наданих по-
слуг; 

— часто відсутній соціальний захист населення (не оплачу-
ється лікарняний лист, відпустка, не здійснюється оформлення на 
роботу, не робляться відрахування до небюджетних фондів); 

— проблеми умов праці, її інтенсивності вирішуються, як 
правило, без урахування чинних норм. 

Доходи населення від власності включають: 
— проценти за вкладами вкладникам кредитних організацій, 

Держбанку України і Зовнішеконбанку; 
— виплати доходу за державними та іншими цінними папе-

рами Держбанком і кредитними організаціями; 
— завчасну компенсацію за вкладами громадян; 
— доходи населення від продажу нерухомості на вторинному 

ринку житла. 
Подальший розвиток мають доходи від придбання засобів ви-

робництва в приватну власність і ведення індивідуальної трудо-
вої діяльності. 

У сучасних умовах в нашій країні виникає додаткове джерело 
доходів працівників, зайнятих у суспільному виробництві, це •— 
прибуток. За рахунок чистого прибутку здійснюються такі види 
доходів, як доходи від інвестицій, інновацій, дивіденди, доходи 
монополій, соціальні виплати і пільги тощо. 

Дані табл. 3.1 свідчать про те, що за останні роки питома вага 
оплати праці зменшилась, збільшились надходження від підпри-
ємницької діяльності і доходів від власності. Надходження дохо-
дів у вигляді соціальних трансфертів залишаються без змін. Про-
те в абсолютних величинах усі види доходів мають тенденцію до 
зростання. Так, у 2001 р. порівняно з 1992 р. доходи від оплати 
праці збільшились в 1,6 раза, соціальні трансферти — в 1,3, до-
ходи від власності — в 2,0, а доходи від підприємницької діяль-
ності — в 1,5 рази. 

Натуральні доходи включають продукцію особистого підсоб-
ного господарства, що використовується на особисте споживан-
ня, а також трансферти в натуральній формі. 

Виділяють номінальні і реальні доходи. 
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Номінальні доходи — це величина нарахованих виплат і нату-
ральних видач. Реальні доходи — це номінальні доходи, скориго-
вані на зміни цін на товари і тарифів на послуги. Індекс спожив-
чих цін впливає на купівельну спроможність номінальних дохо-
дів населення: 

Д= Дїї-
Р . ' ц 

де: Др — доходи реальні; 
Дн — доходи номінальні; 
Іц — індекс споживчих цін. 
Номінальні і реальні доходи, а також розміри і динаміка осно-

вних доходів окремих груп населення, таких як заробітна плата, 
пенсії або стипендії, дають перше уявлення щодо рівня життя. 

Для характеристики добробуту населення велике значення 
мають сукупні доходи (всього населення, сім'ї, окремого індиві-
дууму, зростання яких за умови незмінних цін і податків (або їх 
меншого підвиш,ення порівняно зі збільшенням доходів) свідчить 
про підвищення можливостей задоволення потреб. 

Сукупний дохід охоплює всі види грошових доходів, а також ва-
ртість натуральних надходжень, отриманих від особистого підсоб-
ного господарства і використаних на особисте (домашнє) спожи-
вання. Окрім того, в сукупний дохід входить вартість безплатних 
послуг, що отримуються за рахунок коштів державного і місцевих 
бюджетів і фондів підприємств (послуги охорони здоров'я, освіти, 
дотації на житло, транспорт, харчування тощо) (рис. 3.1). 

Грошові і сукупні доходи поділяються на загальні і чисті. 
Загальні містять усі надходження, і розраховуються до сплати 

податків і обов'язкових платежів. 
Чисті доходи населення — це результат перерозподільних 

процесів. Це ті доходи, що залишаються після здійснення зазна-
чених платежів. 

Чисті доходи коригуються з урахуванням натуральних соціаль-
них трансфертів. 

До скоригованих чистих доходів відносять чисті доходи і са-
льдо натуральних трансфертів. 

До доходів населення також належать кошти, які взяті у нього 
в борг. 

Кінцеві доходи включають скориговані чисті доходи і чисті 
борги населенню. 

Відношення суми кінцевих доходів до чисельності населення 
. являє собою середньодушовий грошовий дохід. 

Вартість 
безплатних 

послуг 

Інші надходження % 
(аліменти, гонорари, \ 

благодійна допомога тощо) \ 

Рис. 3.1. Структура сукупних доходів населення 

Дедалі більшого значення сьогодні набуває визначення дохо-
дів домашніх господарств, що необхідно для адресної допомоги 
населенню, раціонального оподаткування. 

Домашнє господарство — один із суб'єктів економічної дія-
льності, який забезпечує економіку ресурсами, насамперед тру-
довими і грошовими, а також використовує отримані кошти для 
забезпечення життєдіяльності людей. 

Найчастіше домашнє господарство за кількістю членів збіга-
ється з сім'єю. Сім'я — це споріднені особи, які спільно прожи-
вають і ведуть спільне господарство. Проте в деяких випадках 
домашнє господарство може складатися з кількох сімей, а також 
використовувати найману працю. 

Бюджет сім'ї складається з двох частин — дохідної і витратної. 
На доходи і витрати сімей впливають фактори, обумовлені типом 
сім'ї, який, у свою чергу, залежить від чисельного і соціально-
демографічного складу, співвідношення працюючих і утриман-
ців тощо, характеру зайнятості, рівня отримуваних доходів, за-
безпеченості житлом, предметами культурно-побутового харак-
теру, місця проживання, характеру розселення, району прожи-
вання тощо. 

У структурі джерел сукупного доходу сімей (як і особистого, і 
всього населення) за останні роки відбулися певні зміни. Частка 
доходів у вигляді оплати праці, що становить основну частину 
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сукупного доходу сімей, має тенденцію до зниження; збільшу-
ється питома вага доходів від особистого підсобного господарст-
ва, питома вага інших джерел також має тенденцію до зростання. 

У структурі сукупних доходів виявляється політика держави, 
спрямована на те, ш,об в умовах ринкової економіки кожна пра-
цездатна людина сама відповідала за свій матеріальний добробут. 

Використання сукупного доходу, який ураховується в сімей-
ному бюджеті, здійснюється за такими напрямами: 

— споживчі витрати; 
— податки, збори, платежі; 
— інші витрати; 
— накопичення. 
У процесі реалізації доходів частина їх використовується на 

споживання матеріальних благ, частина — на споживання по-
слуг. На структуру споживання впливає не тільки зростання гро-
шових доходів, а й зміни структури населення, підвищення його 
освітнього і культурного рівня. 

Таблиця 3.2 
СТРУКТУРА СПОЖИВЧИХ ВИТРАТ НАСЕЛЕННЯ 

(за даними вибіркового обстеження домогосподарств (1992—2001 pp.), % 

Показник 1992 1995 1998 1999 2000 2001 

1 я-

Споживчі витрати, 
всього 

100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

1 я- Продукти харчування 47,6 52,0 53,4 54,1 55,1 55,9 
ί ρ Непродовольчі товари 40,6 31,8 30,1 28,9 27,3 27,2 
Η 

Алкогольні напої 4,0 2,5 2,4 2,3 2,4 2,1 
Оплата послуг 7,8 13,7 14,1 14,7 14,8 14,8 

Дані таблиці відображають зростання витрат на харчування, 
зниження витрат на непродовольчі товари, збільшення оплати 
послуг, що, у свою чергу, свідчить про те, що населення стає бід-
нішим. 

Залежно від джерел формування доходи можуть бути трудові і 
нетрудові. 

За визначенням МОП, трудовий дохід — це дохід, який отри-
мує працівник у результаті своєї економічної діяльності як най-
мана робоча сила або у разі самостійної зайнятості. Слід розріз-
няти також трудові доходи від основної роботи за наймом і 
доходи від вторинної зайнятості. 

Нетрудові доходи являють собою надходження від діяльності, 
що ведеться з відхиленнями від чинних у державі правових норм, 
норм моралі та поведінки громадян. 

У сучасних умовах значна частина доходів є прихованими. 
Вони пов'язані з тіньовою економікою, що являє собою прихова-
ну економічну діяльність. До неї відносять: 

— види економічної діяльності, що не є незаконним бізнесом, 
проте в них приховуються або зменшуються доходи, тобто не ві-
дображаються певні виконані роботи, здійснюється недокумен-
товане наймання працівників, знижується величина заробітної 
плати з метою ухилення від податків, податків за соціальним за-
безпеченням та інших зобов'язань; 

— неформальна економічна діяльність, яка належить до за-
конних видів діяльності або ведеться не корпоративними підпри-
ємствами, тобто підприємствами, що належать окремим особам, 
домашнім господарствам, котрі не оформлюються як особи, що 
ведуть економічну діяльність; 

— нелегальна діяльність, яка охоплює незаконні види вироб-
ництва та послуг і підпадає під кримінальну відповідальність 
(виробництво і продаж наркотиків, контрабанда). 

Окрім того, до прихованих доходів відносять доходи осіб, які 
ведуть незареєстровану індивідуальну підприємницьку діяльність 
(доходи від виробництва продукції для продажу в особистих під-
собних господарствах, продаж товарів приватними особами на 
ринках, від послуг з будівництва, що здійснюється неформаль-
ними бригадами, юридичних послуг, послуг з ремонту одягу, 
взуїтя, побутової техніки, індивідуальних послуг у сфері освіти і 
культури тощо). 

Залежно від циклів життєдіяльності людини розрізняють до-
ходи, які отримуються: 

• до участі в праці (до працездатного віку); 
• від участі в трудовій, підприємницькій, громадській діяль-

ності; 
• тимчасово непрацюючими (безробітні, переселенці тощо); 
• після завершення трудової діяльності (пенсіонери). 
За допомогою такої класифікації можна простежити, якою мі-

рою людина як член суспільства забезпечена доходами і соціаль-
но захищена на всіх стадіях свого життя. 

Співвідношення між різними джерелами і видами дохо-
дів не постійне. Воно змінюється під дією багатьох факторів, 
набір яких неоднаковий для різних груп населення і на різних 
рівнях. 
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3.3. Диференціація доходів населення 

Диференціація доходів визначається рівнем розвитку про-
дуктивних сил і суспільних відносин і залежить від економіч-
них, демографічних і соціальних факторів. Диференціацію до-
ходів можна наочно показати через співвідношення рівнів 
матеріальної забезпеченості — 10 % найбільш і 10 % найменш 
забезпечених груп населення (децільний коефіцієнт). В Україні 
це співвідношення становило в 1992 р. 1 : 7 , 5 — а в 2001 р. — 
1 : 13,5. 

Одним із показників диференціації населення за рівнем дохо-
дів у соціально-економічній статистиці є індекс концентрації до-
ходів, або коефіцієнт Джині, який відображає характер розподілу 
всієї суми доходів населення між окремими його групами. Вели-
чина його може коливатися від О до 1. За рівномірного розподілу 
доходів коефіцієнт наближається до 0. Чим виш,е значення показ-
ника, тобто чим ближче до 1, тим нерівномірніше розподілені 
доходи в суспільстві. 

Основою коефіцієнта Джині, який розраховується за допомогою 
кривої Лоренца, є ідея, ш,о крайніми позиціями в розподілі доходів 
або благ між фупами осіб є егалітарне (всі, хто бере участь у розпо-
ділі отримують рівні частки) і антиегалітарне (один учасник розпо-
ділу отримує всі блага). У першому випадку маємо повну рівність, у 
другому — абсолютну нерівність в розподілі. 

Розрахунок коефіцієнта Джині здійснюється на основі даних 
про розподіл домогосподарств (населення) за рівнем середнього 
на домогосподарство (члена домогосподарства) доходу. 

Загальну кількість осіб, які отримують дохід, ділять на п'ять 
рівних квінтильних груп і визначається, якою часткою доходу 
володіє кожна група домогосподарств (населення). Потім за одер-
жаними накопиченими результатами будується крива Лоренца 
(графічне зображення рівня концентрації явища). 

Щоб зобразити криву Лоренца на осях координат з процент-
ною шкалою від О до 100 відкладаються кумулятивні (накопиче-
ні) результати розподілів: на горизонтальній осі — квінтилі осіб, 
що отримують дохід, на вертикальній — квінтилі отриманих до-
ходів. Крива Лоренца будується сполученням крапок, що відпо-
відають кумулятивним відсотковим часткам доходів, отриманих 
квінтильними групами населення. 

За рівномірного розподілу доходів кожна 20-відсоткова група 
населення мала б п'яту частину доходів суспільства. На графіку 
це зображається діагоналлю квадрата і є лінією рівномірного роз-
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поділу. За нерівномірного розподілу «лінія концентрації» являє 
собою угнуту вниз криву. Чим більше відхилення кривої Лоренца 
від діагоналі квадрата, тим нерівномірніше розподілені доходи в 
суспільстві. 

Коефіцієнт Джині являє собою відношення площі сегмента, 
створеного кривою Лоренца, і лінії рівномірного розподілу до 
площі трикутника нижче лінії рівномірного розподілу. 
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Рис. 3.2. Крива Лоренца 

Коефіцієнт Джині виявляє середню різницю в доходах між 
двома одержувачами. Наприклад, якщо коефіцієнт Джині дорів-
нює 0,2, то це значить, що середня різниця в доходах одержува-
чів, які належать до цієї сукупності, становить 40 % від середньо-
го доходу сукупності. 

Величина доходів і різниця між ними обумовлені впливом та-
ких факторів: 

• соціально-політичних; 
• соціально-демографічних (стать, вік, наявність таланту і зді-

бностей тощо); 
• соціально-професійних (професія, спеціальність, освіта, 

кваліфікація, досвід тощо); 
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• соціадьно-статусних (зайнята або незайнята особа суспільно ко-
рисною діяльністю, дитина, молодь, що вчиться, найманий праців-
ник, власник майна, підприємець, фермер, пенсіонер, інвалід тощо); 

• соціально-економічних (вид занять або діяльності, вид ви-
робництва, умови праці тощо); 

• соціально-географічних (природно-кліматичні особливості 
місця проживання, щільність і характер розселення, національні 
особливості). 

Окрім того, на формування доходів, їх величину впливають 
нівелюючі і диференціюючі фактори. 

Нівелюючі — складання заробітків сім'ї, пенсії пенсіонерів, 
які живуть в сім'ї і вносять свою пенсію до бюджету сім'ї, допо-
моги, що одержують члени сім'ї. 

Диференціюючі — наявність непрацездатних членів сім'ї, їх 
кількість у сім'ї; співвідношення працюючих і непрацюючих 
членів сім'ї. 

в усіх економічних системах здійснюється регулювання дохо-
дів, що являє собою складову соціальної (економічної) політики 
суспільства. Політика доходів впливає на заінтересованість най-
маних працівників і підприємців у поліпшенні результатів праці 
з метою розвитку економіки в цілому. Останнє, у свою чергу, 
сприяє підвищенню доходів населення, рівня його життя. 

Державне регулювання являє собою систему заходів і норм 
законодавчого, виконавчого і контролюючого характеру і спря-
моване на створення умов, які сприяють нормальному відтво-
ренню робочої сили і її розвитку, послабленню соціальної на-
пруженості. 

Державне регулювання доходів полягає в перерозподілі їх че-
рез державний бюджет за допомогою диференційованого оподат-
кування різних груп одержувачів доходів і соціальних виплат. 
Таке регулювання сприяє підвищенню доходів незаможних, ство-
рює умови для нормального відтворення їх робочої сили, усунен-
ня диспропорцій, пов'язаних з неоднаковими виробничими фак-
торами (земля, капітал, праця, підприємницька здатність) регу-
лювання зайнятості, зниження соціальної напруженості тощо. 

Ступінь впливу держави на процес перерозподілу доходів ви-
значається обсягом соціальних витрат із державного і місцевого 
бюджетів. 

Розміри соціальних виплат залежать від фінансових (економі-
чних) можливостей держави. Перевищення величини соціальних 
виплат над податковими надходженнями веде до бюджетного 
дефіциту та інфляції. 
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Політика доходів ґрунтується на певних принципах, що закрі-
плені в Конституції та в інших законодавчих актах. Такими 
принципами є: 

— соціальна справедливість; 
— соціальне партнерство і солідарність усіх верств населення; 
— індивідуальна відповідальність за своє матеріальне стано-

вище; 
— право на працю і достойна винагорода; 
— право на професіональні об'єднання; 
— економічна доцільність тощо. 
Державне регулювання доходів і споживання грунтується на 

певних методах. У країнах з ринковою економікою можна виді-
лити такі методи: законодавчі, економічні, адміністративні, пого-
джувальні. Вони взаємозалежні і доповнюють один одного. 

До законодавчих методів належить розроблення законодав-
чої і нормативної бази регулювання доходів. Нормативи вико-
ристовуються для розрахунків нормативних споживчих бю-
джетів, ставки податків — для утримання прибуткового 
податку, податків з юридичних осіб, включаючи і соціальні 
податки тощо. 

Регулювання доходів населення здійснюється з урахуванням 
норм Конституції України, Кодексу законів про працю, законів 
про зайнятість населення, колективних договорів і угод, поло-
жень про загальнодержавне соціальне страхування, пенсійне за-
безпечення тощо. 

До економічних методів належать визначення мінімальної 
оплати, податкова політика, регулювання цін, зайнятості, оплати 
праці працівників тощо. 

Адміністративні методи охоплюють такі заходи: прямий 
державний контроль над монопольними ринками; розроблення 
стандартів, контроль за їх додержанням; визначення і підтриман-
ня мінімально допустимих параметрів життя населення (установ-
лення мінімуму заробітної плати, пенсій, допомоги на випадок 
безробіття); захист інтересів нації — ліцензування експорту або 
державний контроль над імпортом. 

Погоджувальні методи (соціальне партнерство). Ці методи в 
багатьох країнах досить поширені і вважаються найбільш еконо-
мними і «безкровними». Соціальне партнерство являє собою уз-
годження дій уряду, підприємців щодо динаміки оплати праці і 
соціальних трансфертів. 

Об'єктивною характеристикою рівня грошових доходів є від-
повідність їх прожитковому мінімуму. Λ 



Прожитковий мінімум являє собою показник обсягу і струк-
тури споживання основних матеріальних благ та послуг на міні-
мально допустимому рівні, що забезпечує підтримування актив-
ного фізичного стану різних соціально-демографічних груп на-
селення. Проте цей показник призначається для певного періоду 
подолання кризового стану економіки. 

Згідно з міжнародним правом мінімальні розміри оплати пра-
ці, а також пенсії за віком, стипендії, соціальні допомоги та інші 
компенсаційні виплати мають орієнтуватися на величину прожит-
кового мінімуму. 

На розмір прожиткового мінімуму впливають потреби насе-
лення, які залежать від природно-кліматичних умов і національ-
них традицій, статевого складу і щільності населення, розміру і 
структури сімей, характеру поселення, економічного розвитку 
території, співвідношення різних галузевих і професійних груп 
працівників, рівня регіональних цін тощо. 

Для установлення вартісного показника прожиткового мінімуму 
вводиться поняття бюджету прожиткового мінімуму. 

Бюджет прожиткового мінімуму являє собою вартісну оцін-
ку натурального набору прожиткового мінімуму, а також вклю-
чає всі витрати на податки та інші обов'язкові платежі. 

У світовій практиці застосовуються два основні підходи до 
побудови бюджету прожиткового мінімуму: нормативний і ста-
тистичний. 

Основою нормативного методу є концепція споживання на нау-
ково обґрунтованому мінімально необхідному рівні. Статистичний 
метод ґрунтується на аналізі закономірностей споживання, що ре-
ально склалися, відображенні його поточних особливостей. 

Бюджет прожиткового мінімуму розраховується у такий спосіб: 
— визначається споживання продуктів споживання в серед-

ньому на одного члена сім'ї з урахуванням статевої структури 
населення; 

— розраховується загальний обсяг мінімально необхідних 
витрат на придбання продуктів харчування на одного члена сім'ї; 

— визначається вартісна оцінка бюджету прожиткового міні-
муму в регіоні. 

Прожитковий мінімум і величина його вартості для громадян 
працездатного віку є інструментами соціальної політики. Вони 
мають використовуватися як орієнтири під час регулювання до-
ходів і витрат різних груп населення; для обґрунтування розмірів 
оплати праці, а також регулювання міжгалузевого підвищення 
заробітної плати, співвідношення в оплаті праці за галузями; для 

оцінювання матеріальних і фінансових ресурсів, необхідних для 
реалізації поточних і перспективних соціальних програм на рівні 
регіону, підприємства. _ . 

Профспілками України розроблені методичні підходи до роз-
рахунку прожиткового мінімуму. Згідно з ними визначаються мі-
німальний асортимент і вартісна величина «споживчого кошика» 
на продукти харчування, а також витрати на житлово-комунальні 
послуги, непродовольчі товари, транспортні послуги тощо. Міні-
мальні норми, а також розраховані на їхній основі «споживчі ко-
шики», структура прожиткового мінімуму періодично мають 
уточнюватися й переглядатися. Вартісна оцінка «споживчих ко-
шиків» формується за відповідними цінами і тарифами. Необхід-
но використовувати середні ціни купівлі відповідних товарів і 
послуг з урахуванням усіх видів торгівлі. 

«Споживчий кошик» визначається не рідше одного разу на 
п'ять років. . . 

Набір продуктів харчування прожиткового мінімуму включає 
продовольчі товари, об'єднані в такі укрупнені групи: 

• хлібопродукти; 
• картопля; 
• овочі; 
• фрукти і ягоди; 
• м'ясопродукти; 
• молокопродукти; 
• рибопродукти; 
• яйця; • цукор, кондитерські вироби; 
• рослинне масло, маргарин. , 
Цей набір розрахований на основі мінімальних розмірів спо-

живання продуктів харчування для різних категорій населення 
розроблених науково-дослідним інститутом харчування МОЗ 
України. Розрахунки набору продуктів харчування ґрунтуються 
на нормах фізіологічних потреб у харчових продуктах для дорос-
лого населення України і рекомендацій про потреби людини в 
енергії і білках; відомостей про хімічний склад основних продук-
тів харчування і витрат речовин у процесі продукції. 

Витрати на оплату житлово-комунальних послуг визначаються 
на основі норм загальної площі житла і нормативів споживання ос-
новних видів комунальних послуг (вода, тепло, газ, каналізація, еле-
ктроенергія, радіо, телефон, телеантена) на одну людину. 

Визначення частки витрат прожиткового мінімуму, які ви-
користовуються на придбання непродовольчих товарів, послуг 
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(без урахування житлово-комунальних), виплату податків та ін-
ших обов'юкових платежів грунтується на використанні фактич-
ного співвідношення між цими витратами й витратами на харчу-
вання, яке склалося в базовому періоді (за матеріалами бюджет-
них обстежень). 

Структура прожиткового мінімуму наведена в табл. 3.3. 

Таблиця 3.3 
СТРУКТУРА ПРОЖИТКОВОГО МІНІМУМУ ЗА СОЦІАЛЬНО-

ДЕМОГРАФІЧНИМИ ГРУПАМИ В СЕРЕДНЬОМУ В УКРАЇНІ в 2001 p., % 

Статті витрат На душу 
населення 

Соціально-демографічні групи 

Статті витрат На душу 
населення Працездатне 

населення Пенсіонери 
Діти Статті витрат На душу 

населення Працездатне 
населення Пенсіонери 0—6 

років 
7—15 
років 

Харчування 68,3 61,6 82,9 74,5 73,4 
Непродовольчі товари 19,1 21,4 10,0 18,9 19,8 
Послуги 7,4 8,9 7,1 6,6 6,8 
Податки та інші платежі 5,2 8,1 — — — 

Разом 100,0 100,0 100,0 100.0 100,0 

Більш правомірною та науково обґрунтованою категорією є 
мінімальний споживчий бюджет (МСБ), що забезпечує нормаль-
не відтворення робочої сили працездатних і нормальну життєдія-
льність непрацездатних громадян. 

МСБ — це законодавчо встановлена в державі середньодушо-
ва місячна вартість набору продуктів харчування, непродоволь-
чих товарів, оплати необхідних послуг, ліків, предметів побуту, в 
тому числі й довготривалого користування, задоволення в уста-
новлених межах культурних потреб, розрахованих на підставі 
науково обґрунтованих норм і нормативів з урахуванням націо-
нальних особливостей. Для України розрахунок вартості такого 
бюджету вперше здійснювався в 1991 р. для 13 статево-вікових 
груп. Цей показник відображає нижню межу ціни робочої сили, 
що дає змогу підтримувати здоров'я і працездатність людини на 
нормальному рівні, котрий відповідає вимогам фізіології. 

Розрахунки прожиткового мінімуму доцільно здійснювати не 
тільки в середньому на душу населення або сім'ю, а й окремо для 
працездатних громадян, дітей до 6-ти років, підлітків 7—15-ти 
років, пенсіонерів. Це дає змогу диференційовано оцінювати вар-

тість відтворення, а відтак визначати мінімально необхідні рів-
ні доходів для різних за складом типів сімей: подружньої пари 
з дітьми і без дітей, одиноких працівників, неповних сімей, пен-
сіонерів. 

Так, для проживаючих у сім'ї середньодушові споживчі втра-
ти нижчі, ніж у одинокої людини за рахунок зменшення плати за 
житло, купівлі непродовольчих товарів і товарів тривалого вико-
ристання. 

У сім'ї, яка складається з чотирьох дорослих членів, споживчі 
витрати знижуються, як правило, приблизно на 10 %. Прожитко-
вий мінімум для одинокого пенсіонера приблизно вищий на 10— 
15 %, ніж у того, який живе в сім'ї. 

На життєвий рівень населення негативно впливає інфляція. 
Тому в умовах інфляційних процесів розбалансованості ринку 
товарів і послуг, порушення народногосподарських пропорцій в 
економіці важлива роль належить державі щодо регулювання до-
ходів населення, тобто індексація всіх видів доходів з метою 
компенсації збитків населення від зростання споживчих цін. 

В Україні у квітні 1997 р. було ухвалено закон, який передба-
чає індексацію доходів населення за інфляції більше 5 % . 

Завдання подальшого підвищення народного добробуту, роз-
роблення концепції рівня (якості) життя пов'язані з необхідністю 
визначення раціонального споживчого бюджету, з допомогою 
якого визначаються структура і розмір доходів, необхідних для 
задоволення потреб відповідно до науково розрахованих раціо-
нальних норм. 

Визначення раціональних норм і раціонального бюджету гру-
нтується на принципі повного задоволення розумних потреб лю-
дини без прив'язки його до певних строків. При цьому необхідно 
враховувати реальні обсяги виробництва і послуг, що можуть бу-
ти досягнуті в перспективі. Досягнення рівня споживання на ду-
шу населення, відповідного раціональним нормам споживання, 
дасть змогу виконати завдання формування середнього класу в 
країні. 

3.4. Поняття і показники рівня життя 

Рівень життя — це соціально-економічна категорія, яка 
відображає ступінь розвитку і задоволення фізичних, духовних 
і соціальних потреб населення, а також умови в суспільстві для 
розвитку і задоволення цих потреб. 
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Структура змісту цього питання може бути подана у вигляді 
комплексів потреб і коштів для їх задоволення. 

Потреби людей різноманітні. Потреба — це необхідність в 
життєвих засобах, яка набуває специфічної форми відповідно до 
культурного рівня та особистих якостей індивіда. У зв'язку з цим 
і різний набір потреб кожної людини. Для визначення ступеня 
задоволення потреб фактичне споживання товарів і послуг спів-
відносять з мінімальними і раціональними стандартами їх спожи-
вання. 

Рівень розвитку 
виробництва і сфери 

послуг 

Науково-
технічний 

прогрес 

Культерно-
0СВ1ТНІИ рівень 

населення 
Інші 

фактори 

і ' ^ 

Потреби населення і рівень життя 

Рис. 3.3. Фактори, що впливають 
на потреби і рівень життя 

Відповідно до конвенцій Міжнародної організації праці 
(МОП) кожна людина має право на такий життєвий рівень 
(включаючи їжу, одяг, житло, медичний догляд, соціальне обслу-
говування), який необхідний для підтримання здоров'я і добро-
буту її самої та її сім'ї, а також право на забезпечення у разі без-
робіття, інвалідності тощо. 

Підвищення рівня життя сприяє поліпшенню якості життя, 
тобто умов існування людини. 

Якість життя характеризується насамперед рівнем споживання 
товарів і послуг, а також включає соціальні результати економіч-
ного і політичного розвитку, а саме: середня тривалість життя, 
рівень захворюваності, умови й охорона праці, соціальна захи-
щеність населення, поліпшення соціального середовища, забез-
печення прав людини. 

Згідно з рекомендаціями МОП рівень життя відображають такі 
показники: обсяг фонду споживання на душу населення, реальні 
доходи, тривалість життя, освіта; обсяг споживання важливих про-
дуктів у натуральному виразі, забезпеченість житлом, комунальни-
ми і соціальними послугами, транспортом і зв'язком; охорона здо-
ров'я, соціальне забезпечення. Виходячи з міжнародних норм необ-
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хідно також враховувати: зайнятість і умови праці, чинні соціальні 
гарантії, демографічні, екологічні умови, домашнє майно тощо. 
Окрім цього, необхідно брати до уваги поширення негативншс соці-
ально-економічних явищ, таких як інфляція, безробіття, бідність, 
злочинність, дискримінація в різних її проявах. 

Рівень життя визначають в цілому по країні, по окремих тери-
торіях та соціальних групах. 

У світовій практиці для характеристики рівня життя вико-
ристовується такий інтегральний показник, як індекс людсько-
го розвитку, котрий включає три індикатори: національний або 
валовий внутрішній продукт на душу населення (ВВП), трива-
лість життя, рівень освіти населення. Ці величини співвідно-
сяться з найвищими світовими рівнями цих показників. 

Національний дохід або внутрішній валовий продукт (ВВП) 
обчислюється в так званих доларах паритету купівельної спро-
можності (ПКС), тривалість життя — у роках, рівень освіти — 
роками навчання і грамотність дорослого населення — у від-
сотках. 

Індекс людського розвитку вирізняється простотою обчислення, 
універсальністю, статистичною доступністю, однак він не повністю 
охоплює умови життя, всі основні компоненти рівня життя. Тому 
для обчислення інтегрального індексу рівня життя необхідно ви-
значити індекси таких його компонентів у розрахунку на душу на-
селення: харчування (за його калорійністю і вмістом білків), фонду 
домашнього майна (в порівнянних цінах), житла (площа з ураху-
ванням вигод), здоров'я й охорони здоров'я (за динамікою трива-
лості життя, рівнем смертності, витратами на охорону здоров'я), 
освіти і культури (за кількістю місць навчання і витратами на ос-
віту і культуру), послуг населенню (у порівнянних цінах) тощо. 
Головним же показником поліпшення рівня життя є збільшення 
тривалості життя. 

Рівень життя населення залежить від економічного потенціалу 
і значною мірою визначається величиною ВВП і структурою його 
використання. Джерелом підвищення рівня життя населення є 
зростання національного доходу, який являє собою частину су-
купного суспільного продукту після відрахування витрачених у 
процесі виробництва засобів праці і матеріальних витрат, тобто 
новостворену вартість. 

Розмір і динаміка національного доходу залежать від багатьох 
факторів, таких як продуктивність праці, зайнятість, галузева 
структура, обсяги інвестицій, рівень розвитку соціальної сфери 
тощо. 
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Національний дохід ділиться на фонд нагромадження і фонд 
споживання. 

Фонд нагромадження — це частина національного дохо-
ду, що використовується на розширене відтворення, збіль-
шення невиробничих фондів, а також створення держав-
них резервів і запасів. За рахунок другої частини національ-
ного доходу створюється фонд споживання, який викорис-
товується для задоволення невиробничих потреб (особистих і 
суспільних), а також на утримання організацій невиробничої 
сфери. Джерелом є необхідний продукт і частина додаткового 
продукту. 

До складу фонду споживання входять: 
• особисте споживання населенням матеріальних благ і по-

слуг; 
• матеріальні витрати в організаціях невиробничої сфери, які 

обслуговують населення (освіта, охорона здоров'я, фізкультура і 
спорт, культурне і невиробниче побутове обслуговування, паса-
жирський транспорт тош,о); 

• матеріальні витрати в організаціях, які надають допомогу 
суспільству в цілому (управління, наука, оборона, служба без-
пеки). 

Залежно від формування і використання фонд споживання по-
діляється на: 

— фонд заробітної плати і доходів; 
— фонд суспільного споживання; 
— фонд утримання суспільних організацій та апарату управ-

ління. 
Подальший розвиток суспільства супроводжується зростан-

ням реальної заробітної плати і доходів, поліпшенням якості 
предметів споживання і послуг тощо. Оскільки збільшення фонду 
спожрання має певні межі, необхідно забезпечити оптимальне 
співвідношення між фондами споживання і нагромадження, щоб 
забезпечити як високі і стабільні темпи економічного зростання, 
так і підвищення рівня життя. 

Показники життєвих умов населення значно погіршують-
ся у зв'язку з нарощуванням інфляційних тенденцій, що зна-
ходить відображення у прискореній динаміці цін на споживчі 
товари і послуги, співвідношенні номінальної і реальної заро-
бітної плати. Підвищення цін на споживчі товари і послу-
ги призводить до істотного уповільнення темпів зростання 
номінальної заробітної плати і падіння реальної заробітної 
плати. 
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Для оцінювання зміни рівня життя населення визначають ін-
декс вартості життя, який розраховують за набором товарів та 
послуг для різних соціально-демографічних груп населення і за 
мінімальним набором: 

До•go ' 
де Цо, Ці — ціна покупки відповідно базисного і поточного пе-
ріодів; 

go, g\ — обсяг покупок базисного і поточного періодів. 
Для характеристики рівня життя у вітчизняній і зарубіжній 

практиці використовуються показники бідності: абсолютної і 
відносної. 

За абсолютної бідності, бідними є частина домогосподарств, 
які не можуть забезпечити себе необхідною сумою благ, абсолю-
тно необхідних для збереження здоров'я і ведення помірно акти-
вного трудового життя. За відносної бідності, бідними є частина 
домогосподарств, які мають низькі доходи. 

У зарубіжній практиці відносна бідність характеризується до-
ходом, що не перевищує 40—60 % доходу, що склався в країні. 

На поняття бідності як соціально-економічного явища впливає 
соціальна політика, що проводиться в країні. Це поняття залежно 
від завдань, які виконуються, може мати різний зміст в одній і тій 
самій країні в різний період (наприклад, програми щодо обмеження 
бідності в США в післявоєнний період і сьогодні), і в один і той са-
мий період у різних країнах (існують певні труднощі щодо націона-
льних оцінок бідності за єдиними стандартами в Європейському 
Союзі). У різних країнах існують свої підходи щодо критеріїв відне-
сення органами соціального захисту конкретної особи або домогос-
подарства до бідних. Наприклад, у США і Англії для цього викори-
стовуються шкали державних допомог, у Франції — мінімальна 
заробітна плата. У цих країнах люди, які потребують допомоги, по-
винні довести, що їхні доходи менші тих, що гарантує держава. 

Рівень бідності і чисельність бідних залежить від межі біднос-
ті, офіційно установленої державою, яка, у свою чергу, залежить 
від її фінансових можливостей, оскільки декларовані межі бідно-
сті Грунтуються на певних розмірах соціальних програм. 

Нині факторами бідності в Україні є такі: 
« місце розташування домогосподарств (у сільських районах 

рівень бідності вищий, проте необхідно враховувати, що сільська 
і міська бідність суттєво різняться); 

• висока частка дітей; 
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• досягнення пенсійного віку; 
• безробіття, в тому числі у прихованій формі (невиплати за-

робітної плати, її затримки, вимушені відпустки з ініціативи най-
мачів без збереження утримання тощо); 

• висока частка утриманців у отримувача доходів. 
Соціально-економічна характеристика бідності певної частини 

суспільства визначається системою показників демографічних, 
економічних і соціальних. 

До демографічних показників відносять: середній розмір до-
могосподарства, його склад із характеристиками членів за статтю 
1 віком, народжуваність, смертність, захворюваність членів домо-
господарства. 

Економічні показники — це джерела доходів та їх викорис-
тання, майно домогосподарства, зайнятість членів домогосподар-
ства. 

Соціальні показники — це розшарування бідних, соціальні 
субсидії, дефіцит бюджету домогосподарства, обсяг і калорій-
ність споживання продуктів харчування, житлові умови, спожи-
вання послуг галузей соціального комплексу. 

Контрольні запитання та завдання 

1. Що таке вартість і ціна робочої сили? 
2. Які чинники впливають на зміну вартості робочої сили? 
3. Що входить до вартості робочої сили? 
4. У чому полягає сутність поняття «доходи населення»? 
5. Із яких джерел формуються доходи населення? 
6. Що являє собою сукупний дохід? 
7. у чому полягає державне регулювання доходів? 
8. Що таке прожитковий мінімум? Який механізм визна-

чення прожиткового мінімуму? 
9. Охарактеризуйте мінімальний споживчий бюджет, його 

сутність і відмінність від бюджету прожиткового мінімуму. 
10. Охарактеризуйте поняття «рівень життя». 
11. Які фактори впливають на потреби і рівень життя? 
12. Якими показниками характеризується рівень життя? 
13. Що являють собою показники бідності? 
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РОЗДІЛ 4 І 
ВНУТРІШНІЙ РИНОК ПРАЦІ. 
УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

Внутрішньофірмовий ринок праці передбачає мобільність пра-
цівників всередині підприємства з урахуванням кваліфікації пра-
цівників, їх професійної підготовки на робочому місці. 

Ефективність внутрішнього ринку виявляється у зменшенні 
плинності трудових ресурсів, скороченні витрат, пов'язаних з ку-
півлею-продажем робочої сили, з навчанням персоналу, сприянні 
просуванню працівників службовими східцями. Аналіз внутрі-
шніх ринків передбачає вивчення системи соціально-трудових 
відносин, управління трудовими ресурсами на рівні підприємст-
ва, тобто дослідження проблем управління персоналом, норму-
вання і організації праці, управління продуктивністю праці, сис-
тем оплати праці, планування праці тощо. 

4.1. Поняття, принципи, структура 
управління персоналом 

Персонал підприємства, організації — це наймані працівники, 
тобто особи, які уклали трудовий договір (контракт) з роботодав-
цем. До складу персоналу входять також власники або співвлас-
ники підприємства, якщо вони беруть участь у діяльності органі-
зації своєю особистою працею і одержують відповідну оплату 
поряд з належною їм частиною доходів. 

Персонал організації є об'єктом управління, продуктивною 
силою, основною складовою кожного виробничого процесу. 

у зв'язку з цим планування, формування, перерозподіл і раці-
ональне використання «людських ресурсів» в організації є осно-
вним змістом управління персоналом. 

У сучасних умовах поряд із фінансовим та виробничим капіта-
лом дедалі важливішими ресурсами стають знання, досвід, трудові 
навички, ініціатива, діловитість, ціннісно-мотиваційна сфера пра-
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цівників. Тому кадри є суб'єктом управління. Здатність персоналу 
б ^ и об'єктом і суб'єктом управління основна особливість управ-
ління персоналом в організації. 

Управління персоналом все більшою мірою повинно мати 
соціальну спрямованість, орієнтуватися на інтереси працівника. 
При цьому необхідне узгодження рішень, ш,о приймаються, не 
тільки з інтересами виробництва, а й з інтересами його соціаль-
ної складової — колективу підприємства. Тобто управління має 
передбачати: 

• створення умов для поглиблення знань, підвиш,ення квалі-
фікації; 

* поліпшення мотивації з одночасним розширенням повнова-
жень працівників у прийнятті господарських рішень; 

• гнучке та адаптоване використання «людських ресурсів», 
підвищення творчої та організаторської активності персоналу, 

сформування гуманізованої організаційної культури. 
Система управління персоналом орієнтована на вирішення та-

ких завдань: 
• активне і повне забезпечення потреб організації в трудо-

вих ресурсах необхідної спеціалізації та відповідних рівнів 
кваліфікації; 

• формування і підтримування комплексу організаційних, еко-
номічних, а також соціально-психологічних умов, які сприяють 
найбільш ефективному виконанню працівниками покладених на 
них функцій; 

• забезпечення необхідного рівня взаємозв'язку між управ-
лінням персоналом та іншими напрямами менеджменту органі-
зації. 

Управління персоналом передбачає виконання певних функ-
цій, а саме: 

— визначення цілей і основних напрямів роботи з кадрами; 
— удосконалення системи кадрової роботи в організації; 
— визначення заходів, форм і методів здійснення поставлених 

цілей; 
— організація роботи щодо виконання прийнятих рішень сто-

совно управління персоналом; 
— координація і контроль виконання намічених заходів. 
Виконання зазначених функцій уможливить визначення осно-

вних елементів структури трудового потенціалу, що взаємо-
зв'язані з техніко-економічним рівнем виробництва. Будь-яка ор-
ганізація заінтересована в підвищенні своєї конкурентоспромож-
ності, що можна досягти через упровадження висококваліфікова-
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них технологій та залучення найздібніших працівників. Чим ви-
щий рівень розвитку працівників, тобто рівень їх професійних 
знань, умінь, навичок, здібностей і мотивів до праці, тим швидше 
вдосконалюється і продуктивніше використовується матеріаль-
ний фактор організації. 

Методами управління персоналом є: економічні, організацій-
но-розпорядчі та соціально-психологічні. 

До економічних методів відносять: прогнозування і плануван-
ня кадрової роботи, розрахунки балансу робочих місць і трудо-
вих ресурсів, визначення основної і додаткової потреби в кадрах і 
джерел ї'і забезпечення та ін. 

Організаційно-розпорядчі методи — це різні способи впливу 
на працівників, що грунтуються на використанні установлених 
організаційних зв'язків, правових положень і норм. 

Соціально-психологічні методи управління персоналом являють 
собою конкретні прийоми і способи впливу на процес формування і 
розвитку трудового колективу й окремих працівників. Соціальні 
методи більшою мірою впливають на весь колектив (соціальне пла-
нування, створення оптимального соціально-психологічного кліма-
ту та ін.), психологічні — на окремих працівників (методи психоло-
гічного відбору, оцінювання персоналу тощо). 

Управління персоналом повинно повністю узгоджуватись 
із концепцією розвитку організації і передбачає такі стадії: 
формування, використання та стабілізацію. Формування пер-
соналу охоплює прогнозування структури персоналу, визна-
чення потреби в кадрах, планування, залучення та розміщення 
персоналу. 

Використання персоналу включає професійно-кваліфікаційне 
та посадове просування працівників, створення постійних кадрів, 
поліпшення морально-психологічного клімату, забезпечення ро-
бочих місць. 

Стабілізація персоналу забезпечується врахуванням кваліфі-
кації та персональних навичок з формування банку даних, оціню-
ванням результатів праці для виявлення потенціалу кожного пра-
цівника, навчанням, підвищенням кваліфікації. 

Стратегія персонального менеджменту — це сукупність 
принципових підходів щодо реалізації основних завдань кадрово-
го напряму діяльності організації, які відображають особливості 
її поточного становища та перспективного розвитку. 

Довгострокова стратегія управління персоналом повинна вра-
ховувати технологічний прогрес організації, прискорене впрова-
дження інновацій, що, у свою чергу, висуває набагато вищі вимоги Λ 



до якості персоналу. Ця стратегія передбачає додаткові вкладення 
не тільки в підготовку й розвиток робочої сили, а й у створення 
необхідних умов для повнішого її використання. 

На формування довгострокової кадрової стратегії впливають 
як зовнішні, так і внутрішні фактори: 

• глобальна концепція функціонування і подальшого розвитку 
організації на відповідному сегменті ринку; 

• стан ринку трудових ресурсів необхідної спеціалізації на те-
риторії даного регіону; 

• фінансові можливості організації щодо утримання наймано-
го персоналу; 

• рівень компетентності співробітників служби персоналу. 
Ресурсне забезпечення системи охоплює забезпечення інфор-

маційне, інструментальне, нормативно-методичне, організаційне, 
фінансове. 

Інформаційне забезпечення визначається як сукупність ви-
хідних даних для прийняття конкретних управлінських рішень. 
Ця інформація може бути як зовнішня, ПІП сприяє підвищенню 
ефективності персонального менеджменту (наприклад, відомо-
сті щодо профільних розробок інших організацій), так і внут-
рішня з усіх питань, що стосуються системи персонального 
менеджменту. 

Інструментальне забезпечення здійснюється за допомогою та-
ких методів: 

• адміністративні (звільнення, посадові переміщення тощо); 
• економічні (підвищення заробітку, позбавлення премії 

тощо); 
• психологічні (психотехніка та ін.). 
Нормативно-методичне забезпечення розглядається як сукуп-

ність зовнішніх і внутрішніх регламентів, а також інших документів 
(трудове законодавство, посадові інструкції, положення про оплату 
праці, коментарі до КЗОТу, вн)^ішні методичні рекомендаці з боку 
служби персоналу для керівників структурних підрозділів тощо). 

Організаційне забезпечення включає сукупність вимог і умов, 
що визначають організаційні аспекти функціонування персона-
льного менеджменту (формалізовані вимоги до конкретних по-
сад, критерії відбору персоналу, ресурсне забезпечення робочих 
місць тощо). 

Фінансове забезпечення розглядається як сукупність витрат на 
формування, функціонування, розвиток системи управління в ці-
лому і конкретних її елементів (витрати на підвищення кваліфі-
кації персоналу тощо). 
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4.2. Планування персоналу 

Планування персоналу як одна із важливих функцій управлін-
ня персоналом полягає в кількісному, якісному, часовому і прос-
торовому визначенні потреби в персоналі, необхідному для дося-
гнення цілей організації. Планування персоналу грунтується на 
стратегії розвитку організації, її кадрової політики. Функція пла-
нування кадрів стає все більш важливою в забезпеченні стратегії 
організації, оскільки точний облік майбутніх потреб дає змогу чі-
тко орієнтуватися під час розроблення планів підвищення квалі-
фікації і робоі;и з резервом. Проте треба зазначити, що заплано-
вані програми економічного зростання організації дедалі частіше 
не забезпечуються відповідними управлінськими кадрами, в них 
більше уваги приділяється питанням фінансування та інвестицій. 

Метою планування персоналу є визначення його кількісного 
та якісного складу, що забезпечує розвиток підприємства, його 
економічне зростання в коротко-, середньо- та довгостроковий 
період. 

Планування персоналу може здійснюватися за такими на-
прямами: 

• структурно визначене планування, тобто планування, що 
ґрунтується на поділі праці відповідно до виробничого процесу; 

• індивідуальне планування — планування кар'єри співробіт-
ника, планування оновлення персоналу; 

• колективне планування — планування персоналу колекти-
ву, або окремих його груп. 

Короткострокове планування — поширюється на період не бі-
льше одного року. 

Середньострокове планування — передбачає розроблення 
планів на період від одного року до п'яти років. 

Довгострокове планування — це розроблення планів більш 
ніж на п'ять років. 

За короткострокового планування персоналу переважно приді-
ляється увага його використанню, за середньо- і довгострокового — 
питанням набору, розвитку і звільнення працівників з роботи. 

Первісним етапом планування персоналу є планування потре-
би в ньому, тобто визначення якісної і кількісної потреби в пер-
соналі, що обумовлена економічним станом підприємства. 

Визначаючи потребу в персоналі, необхідно враховувати 
кон'юнктуру ринку, володіти ситуацією на ринку праці, з тим 
щоб забезпечити ефективне покриття потреби організації в ква-
ліфікованих працівниках, що є передумовою реалізації її цілей. 
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Доцільно проводити дослідження ринку з метою визначення по-
точних і перспективних потреб у персоналі з урахуванням його 
кількості та якості, розвитку виробництва для власного підго-
тування нових робочих місць і вимог до працівників; залучення 
персоналу, особисті якості якого відповідають вимогам, що їх 
ставить організація. 

Планування потреби проводиться за категоріями персоналу: 
робітники, професіонали, фахівці та технічні службовці. Потреба 
в робітниках планується окремо для основного і допоміжного ви-
робництв, за професіями, а також виходячи зі складності робіт — 
за кваліфікацією. Професіонали, фахівці, технічні службовці гру-
пуються за видами діяльності відповідно до функцій управління 
підприємством. 

Зіставлення планової потреби і фактичної чисельності праців-
ників дає можливість визначити зміни чисельності за професіями 
і посадовими групами, що слугує основою для розроблення про-
грам розвитку персоналу. При цьому вакансії використовуються 
насамперед для ротації персоналу, планування службової кар'єри 
і професійного росту працівників, розроблення програми пере-
підготовки і підвищення кваліфікації для успішного освоєння ро-
боти на новому робочому місці. Джерелом комплектування ва-
кансій передусім мають бути працівники, які вивільнені з інших 
видів діяльності та дільниць виробництва. 

Якісна потреба визначається на основі професійно-
кваліфікаційного розподілу робіт, вимог до робочих місць і по-
сад, штатного розпису організації та її структурних підрозділів. 

Визначення кількісної потреби у персоналі передбачає уста-
новлення вихідних даних для розрахунку та безпосередній роз-
рахунок необхідної чисельності працівників на певний період 
часу, робочих місць, обсягу витрат. 

Додаткова потреба (абсолютний приріст чисельності) забезпе-
чується за рахунок наймання молоді, яка закінчує професійні нав-
чанні заклади, і набору нових співробітників. Підбір персоналу 
здійснюється як своїми силами, так і через служби зайнятості, а 
також незалежними кадровими центрами і фірмами. 

Планування набору персоналу ґрунтується на прогнозі, на ос-
нові якого визначається потреба в заміні або додатковому наборі 
співробітників. При цьому враховуються їх якісні та кількісні ха-
рактеристики. Планування набору здійснюється виходячи з обся-
гу і структури майбутньої потреби в персоналі (наприклад, пріо-
ритет внутрішнього набору співробітників перед зовнішнім, за-
прошення на роботу освічених працівників, залучення співробіт-
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ників соціально нестабільних верств). Якісне і кількісне плану-
вання набору персоналу полягає у визначенні кількості працівни-
ків кожної категорії персоналу, які повинні бути найняті на робо-
ту на внутрішньому або зовнішньому ринку робочої сили. 

Підбір персоналу може здійснюватися на основі таких процедур: 
• аналіз поданих із заявою документів (свідоцтва, біографії, 

характеристики тощо); 
• співбесіди під час наймання (у довільній чи підготовленій 

заздалегідь формі); 
• психологічні тести; 
• оцінювання особистості через моделювання типових для 

відповідного робочого місця ситуацій. 
Нині важливим є планування вивільнення персоналу, що 

пов'язане з появою надлишку робочої сили порівняно із заплано-
ваною потребою в ній. При цьому необхідно з'ясувати причини 
виникнення надлишку робочої сили за допомогою перевірки 
структурних підрозділів і визначення, в якому з них з'явився 
надлишок робочої сили. Причини вивільнення можуть бути такі: 

• припинення виробництва через недоцільність існування 
підприємства; 

ψ тривалий спад зайнятості працівників; 
«· характерні для усієї галузі процеси згортання виробництва; 
• обмежений або необмежений дефіцит капіталу; 
• нові напрями технічного розвитку; 
• зміни вимог до робочих місць; 
• зміни організаційної структури. 
Планування вивільнення персоналу потрібне для установлен-

ня і своєчасного або випереджаючого зменшення його «надлиш-
ків». Випереджаюче вивільнення персоналу за допомогою про-
гнозів щодо вивільнення персоналу і планування альтернатив-
ного використання працівників, зміна робочого місця всередині 
підприємства, відмова від прийняття нових працівників, їх доб-
ровільне звільнення, а також розроблення нових умов роботи 
сприяє уникненню надлишків робочої сили і завчасному скоро-
ченню штату. 

Випереджаюче планування вивільнення персоналу широко за-
стосовується на підприємствах Західної Європи. Це пояснюється 
тим, що персонал розглядається як людський капітал, як вирішаль-
ний фактор успіху діяльності підприємства, оскільки персонал по-
винен використовуватися протягом тривалого періоду і в нього бу-
ли зроблені капіталовкладення (наприклад, на заходи, пов'язані з 
первісною і подальшою освітою працівників). Λ 



Використання персоналу являє собою комплекс заходів, спря-
мованих на забезпечення умов для найефективнішої реалізації 
трудового потенціалу працівників. Воно повинно відповідати ці-
лям організації, захищати інтереси працівників і забезпечувати до-
тримання законодавства про працю у процесі роботи. 

Основні принципи раціонального використання персоналу пе-
редбачають забезпечення: 

• раціональної зайнятості працівників; 
• стабільності та рівномірного навантаження працівників про-

тягом робочого періоду (дня, тижня, місяця, року); 
• відповідності трудового потенціалу працівника, його психо-

фізіологічних даних вимогам робочих місць і виробництва за до-
помогою переходу з одного робочого місця на інше; 

• максимальної можливості виконання на робочому місці різ-
них операцій, що забезпечує чергування навантажень на різні ча-
стини тіла та органи чуття людини. 

Виходячи з цих принципів раціональне використання персоналу 
означає насамперед досягнення кількісної та якісної збалансованос-
ті робочих місць і працівників, поширення гнучких форм зайнятос-
ті, забезпечення умов і організації праці, що сприяють повній реалі-
зації трудового потенціалу працівників. Окрім того, необхідний 
диференційований підхід щодо зайнятості працівників на таких ста-
діях, як навчання, робота в передпенсійному та пенсійному віці. 

Для характеристики процесу формування стабільності трудо-
вого колективу використовують такі показники: 

— показник обороту персоналу; 
— коефіцієнт стабільності персоналу; 
— коефіцієнт плинності персоналу; 
— коефіцієнт змінності персоналу. 
Оборот персоналу визначається як відношення кількості усіх 

вибулих (оборот по звільненню) або усіх прийнятих (оборот по 
прийняттю) за певний період до середньооблікової чисельності 
працюючих протягом того самого періоду. 

Коефіцієнт обороту по звільненню визначається за формулою: 

Кз = Лз:^ср· 100%, 
де Кз — коефіцієнт обороту по звільненню; 

і?з — кількість звільнених; 
— середньооблікова чисельність. 

Коефіцієнт обороту по прийняттю розраховується аналогічно: 

Kn = i?n:i?cp· 100%. 

Коефіцієнт загального обороту визначається як сума обох величин: 

Кзаг = К з + К п . 

Постійність, або стабільність, персоналу — це поняття, що від-
биває величину, яка визначається відношенням чисельності праців-
ників зі стажем роботи на підприємстві більше одного року (і?,) 
до їх середньооблікової чисельності (Rep). Цей показник розрахову-
ється за формулою: 

K = Ri: i?cp · 100 %. 
Величина плинності персоналу характеризується коефіцієн-

том плинності — відношенням кількості працівників, які звіль-
нилися з підприємства протягом певного періоду за власним ба-
жанням і які звільнені за прогули та інші порушення дисципліни 
та іншим причинам, що не викликані виробничою або загально-
державною потребою (/?зв) до середньооблікової чисельності 
працівників за той самий період: 

Кпл = ігзв:^ф· 100%. 
Від плинності персоналу треба відрізняти його змінність. Змінні-

стю кадрів називається заміщення прийнятими працівниками звіль-
нених з підприємства. Її показником є коефіцієнт змінності (Кз„), 
тобто найменше число із прийнятих або звільнених, віднесене до се-
редньооблікової чисельності працівників, звільнених у зв'язку зі ско-
роченням штатів: 

Кзм = ігп(^з):^ср· 100%. 
де Кзм — коефіцієнт змінності; 

Rn (Кз) — найменше число з прийнятих (звільнених). 
Важливим напрямом роботи з персоналом в організації під час 

залучення кадрів є управління трудовою адаптацією. 
Адаптація — це оволодіння спеціальністю, а також пристосу-

вання працівника до певних соціальних норм організації, установ-
лення таких відносин співробітництва працівника і всього колекти-
ву, які сприятимуть забезпеченню ефективної праці, матеріально-
побутових і духовних потреб обох сторін. 

Адаптація може бути: 
β первинна, тобто пристосування молодих кадрів, які не мають 

досвіду професійної діяльності. Це найчастіше випускники нав-
чальних закладів; 

• вторинна, тобто пристосування працівників, які мають до-
свід професійної діяльності, проте змінюють об'єкт діяльності 
або професійну роль. 
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4.3. Розвиток персоналу 

У сучасних умовах великого значення набуває конкурентосп-
роможність персоналу, що являє собою вміння кожного з праців-
ників та всіх разом як єдиного організму швидко й ефективно 
сприймати та реалізувати різні нововведення на кожній стадії 
життєвого циклу продукції. 

Конкурентоспроможність кадрів досягається лише за умов по-
стійного поглиблення знань, умінь, навичок, сприятливого соціа-
льно-психологічного клімату, відповідних умов праці. Конкурен-
тоспроможність персоналу можна визначити як результат його 
розвитку, котрий досягається через застосування комплексу за-
ходів, що охоплює професійне навчання, перепідготовку, підви-
щення кваліфікації кадрів, а також планування кар'єри персоналу 
організації. 

Розвиток персоналу є важливим фактором успішної діяльності 
підприємства. 

Завданням планування розвитку персоналу є визначення майбу-
тніх вимог, що ставляться до робочих місць, а також планування за-
ходів, необхідних для професійного розвитку працівників. 

У плануванні розвитку персоналу важливим завданням є 
планування заходів, спрямованих на досягнення рівня освіти, 
необхідного для призначення на певну посаду. На підприємст-
вах треба розробляти плани щодо подальшої освіти співробіт-
ників, направлених для набуття спеціальної професійної ква-
ліфікації і виробничого досвіду. 

Потреба в розвитку персоналу визначається через порівняння 
знань і вмінь працівників з майбутніми завданнями і вимогами. 
При цьому необхідно враховувати інтереси і побажання праців-
ника, а також його потенціал. Працівники заінтересовані в при-
стосуванні своєї кваліфікації до вимог робочого місця, в гаранті-
ях виробничого зростання (планування кар'єри): підвищення 
особистої мобільності на ринку робочої сили; отримання шансів 
для самореалізації на робочому місці. 

Розвиток персоналу для кожного підприємства є важливим 
напрямом виробничих інвестицій. Пріоритетність інвестицій в 
розвиток персоналу визначається необхідністю підвищення діло-
вої активності кожного працівника з метою подальшого успішно-
го розвитку організації, упровадження нових технологій, зрос-
тання продуктивності праці тощо. 

Успішний розвиток персоналу обумовлений трьома фактора-
ми: знаннями, можливостями і поведінкою працівників. 

Знання є основою розвитку здібностей персоналу, сприяє фор-
муванню особистого потенціалу. Можливості виражають умови 
використання отриманих знань, визначають їх корисність, реаліза-
цію. Розвиток персоналу пов'язаний насамперед з приведенням у 
відповідність знань працівників та їхніх можливостей. Виходячи зі 
своїх можливостей і на основі своєї діяльності співробітники набу-
вають необхідного досвіду. 

Поведінка персоналу все більшу роль відіграє за групового 
управління, солідарного стилю лідерства. Розвиток персоналу не-
можливо забезпечити тільки на основі підвищення знань і мож-
ливостей. Необхідно враховувати особливості поведінки, взаємо-
відносин, міжособистісних і неформальних комунікацій. 

Розрізняють дві групи методів формування та активізації 
знань, можливостей і поведінкових аспектів: 

1) формування і розвитку кадрового потенціалу; 
2) розвитку потенціалу кожного співробітника. 
До першої групи відносять методи: 
• організаційного розвитку, удосконалення організаційних 

структур; 
• поліпшення стилю управління; 
* конфліктного менеджменту, що сприяє міжособистісним ко-

мунікаціям і створенню сприятливого мікроклімату; 
• техніка групової роботи менеджера. 
До другої групи належать методи: 
— підготовки і перепідготовки робітників, фахівців, профе-

сіоналів і керівників; 
— підвищення кваліфікації; 
— проведення семінарів, конференцій, групових дискусій. 
Умовами розвитку персоналу можуть бути: 
« оцінювання персоналу, тобто визначення здібностей і мож-

ливостей працівника для підвищення ефективності роботи; 
• визначення мінімальної кваліфікації працівника як у ниніш-

ній момент, так і в майбутньому. При цьому метою кожного пра-
цівника є виконання поставлених перед ним вимог і завдань. 
Водночас він має бути задоволений своєю роботою, поліпшувати 
свій імідж, мати можливість просування службовими східцями; 
брати на себе відповідальність, поліпшувати своє становище на 
ринку праці, мати надійне робоче місце і достатній заробіток; 

• визначення стратегічних цілей підприємства щодо потреб у 
персоналі, формування попереднього резерву, просування складу 
резерву керівників, заходи щодо підвищення кваліфікації, оплата 
праці, орієнтована на виконану роботу. 
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Розвиток персоналу — це сукупність заходів щодо набуття і 
підвищення кваліфікації працівників, а саме: 

• навчання, яке у формі загального і професійного навчання 
дає необхідні знання, навички і досвід; 

• підвищення кваліфікації, тобто поліпшення професійних знань 
і навичок у зв'язку з розвитком науково-технічного прогресу; 

• перекваліфікація, що, по суті, дає друге навчання, тобто про-
фесійна профорієнтація, можливість освоїти нову спеціальність; 

• навчання в щколі управління і керівництва, що дає необхідні 
знання і підготовку для призначення на керівну посаду і форму-
вання кар'єри керівника. 

Необхідність постійного професійного навчання обумовлена 
певними факторами: 

• упровадженням нової техніки, технологій, виробництвом 
сучасних товарів, зростанням комунікативних можливостей; 

• виходом на ринок з високим рівнем конкуренції; 
• тією обставиною, що для організації ефективнішим є під-

вищення віддачі від уже працюючих працівників на основі їх не-
перервного навчання, ніж залучення нових працівників. 

Підприємство повинно розробляти і постійно поновлювати свої 
програми систематичної підготовки і перепідготовки працівників. 
Піюграми мають бути складені з урахуванням конкретних особливос-
тей струрури персоналу і актуальних завдань розвитку підприємства. 

Розрізняють два види професійного навчання: 
— загальна (первинна) професійна підготовка; 
— підвищення кваліфікації та перепідготовка. 
Процес професійного навчання відображений на рис. 4.1. 
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Формування 
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Навчання 

Вибір 
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Оцінка ефективності навчання Професійні навички та знання У 
Рис. 4.1. Процес професійного навчання 
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Одним із елементів системи управління персоналом є плану-
вання трудової кар'єри. 

Як свідчить зарубіжний досвід, необхідно планувати ділову 
кар'єру з моменту прийняття працівника на роботу до його звіль-
нення. 

Розрізняють два види кар'єри: професійну та внутріщньоорга-
нізаційну. 

Професійна кар'єра характеризується тим, що конкретний 
працівник у процесі свого трудового життя проходить різні стадії 
розвитку: навчання, вступ на роботу, професійний ріст, підтри-
мання індивідуальних професійних здібностей і, нарешті, вихід 
на пенсію. Усі ці стадії працівник може пройти послідовно в різ-
них організаціях. 

Внутрішньоорганізаційна кар'єра охоплює послідовну зміну 
стадій розвитку працівника в одній організації. 

Вона може бути: 
• вертикальною — піднімання на вищий ступінь структурної 

ієрархії; 
• горизонтальною — переміщення в іншу функціональну 

сферу діяльності або виконання певної службової ролі на схо-
динці, що не має жорсткого формального закріплення в органі-
заційній структурі (наприклад, виконання ролі керівника тим-
часової цільової групи, програми тощо). Окрім того, до горизон-
тальної кар'єри відносять також розширення або ускладнення 
завдань у межах сходинки, на якій перебуває працівник, з від-
повідною зміною винагороди. Працівник повинен знати не тіль-
ки свої перспективи на коротко- та довгостроковий періоди, 
а й результати, яких він повинен досягти, щоб розраховувати 
на просування по службі. 

Однією з форм розвитку персоналу, зокрема керівного складу, 
є створення резерву на заміщення керівних посад і планомірна 
робота з ним. 

Резерв керівних кадрів — це певна група працівників, які 
відібрані для просування на керівні посади за результатами 
оцінювання їхніх професійних знань, умінь і навичок, ділових 
і особистих якостей. Формування кадрового резерву повин-
но забезпечувати своєчасне заміщення вакантних посад нови-
ми працівниками, сталість управління організацією та її струк-
турними підрозділами; призначення на посади компетентних, 
здібних працівників; навчання претендентів на посади; постій-
не накопичення ними необхідного досвіду на новій для них 
посаді. 

9 3 



4.4. Оцінювання персоналу 

Оцінювання персоналу — це запланована, формалізована ха-
рактеристика трудової діяльності зайнятих, ефективності роботи 
персоналу. 

3 оцінкою персоналу тісно пов'язані такі поняття виробничої 
практики: мотивація, системи заробітної плати і преміювання, пла-
нування кар'єри, підвищення кваліфікації, кадрове регулювання. 

Зміст і методи оцінювання можуть суттєво різнитися зале-
жно від того, які конкретні завдання вирішуються з його допо-
могою. 

Оцінювання може проводитися: 
• кандидатів під час приймання їх на роботу; 
• відповідності працівників вимогам робочого місця, по-

саді; 
φ ефективності праці з метою установлення рівня оплати і 

форм стимулювання; 
• працівників для формування кадрового резерву, планування 

кар'єри, професійно-кваліфікаційного просування; 
• професійних знань і навичок працівників з метою організа-

ції внутрішньофірмового навчання; 
4 професійних і лідерських якостей під час підбору на керівні 

посади; 
• ділових якостей працівників у разі необхідності зміни виду 

діяльності, професії у зв'язку зі станом здоров'я, переорієнтацією 
підприємства і вивільненням персоналу. 

Існує три основні традиційні методи оцінювання персоналу: 
• оцінювання за діловими якостями на основі варіантів якос-

тей, які найбільшою мірою відповідають особистості оцінюва-
ного (бальна або не бальна); 

• оцінювання за результатами діяльності, зокрема за ступенем 
виконання установлених завдань з урахуванням їх значущості; 

• система тестових методів оцінювання. 
Практика управління персоналом свідчить про те, що оці-

нювання працівників здійснюється успішно в тих випадках, 
коли методи і критерії вибираються залежно від завдань, ситу-
ації, побажань керівників і узгоджуються зі співробітниками. 
Оцінювання персоналу повинне проводитися систематично на 
основі однакових цілей, правил, за однаковими критеріями і 
процедурами, через однакові інтервали часу, а також порів-
нянням результатів оцінювання по можливості для однакових 
рівнів управління. 

Критерії оцінювання персоналу можна згрупувати на: 
— критерії оцінювання результатів роботи: ефективність, про-

фесійна майстерність, додержання строків; погодинний виробіток; 
брак; використання робочого часу; уважність; технологічна дис-
ципліна; ритмічність роботи; частота помилок; швидкість розпі-
знавання помилок тощо; 

— критерії поведінки на робочому місці: використання робо-
чого часу; структура затрат часу на виконання робочого завдання 
і культура робочого місця; трудова дисципліна; сумлінність; осо-
биста ініціатива; діловитість; готовність приймати самостійні 
рішення, підвищувати кваліфікацію; завантаженість роботою; 
передання професійних знань; готовність допомагати колегам; 
дбайливе ставлення до засобів виробництва. 

Для персоналу управління залежно від вимог застосовуються 
інші критерії, ніж для співробітників, критерії поведінки і ре-
зультатів праці: професійна кваліфікація, застосування досвіду і 
навичок, знань, самостійність, ініціатива; здатність до аналізу, 
пошук рішень; надійність виконання роботи; доцільність методів 
роботи; витривалість, навантаження і стабільність, орієнтація на 
результат, співробітництво. 

Критерії керівництва: визначення цілей, комунікабельність, 
мотивація співробітників, їх використання, сприяння їм, інфор-
мування співробітників. 

Оцінювання ділових якостей працівника здійснюється переважно 
у формі атестації. Організаційно її проведення оформлюється відпо-
відним наказом по підприємству. Цим атестації надається офіційний 
статус. Її результати використовуються для прийняття організаційних 
рішень відносно конкретного працівника. Отже, атестація — це до-
кументально оформлений результат оцінювання працівника. 

Атестація повинна проводитися планово (раз в З—5 років). 
Вона охоплює такі етапи: 

• підготовчий; 
• саму атестацію; 
• використання результатів атестації. 
На підготовчому етапі вирішується питання щодо проведення 

атестації, строків її проведення, складаються списки працівників, 
які підлягають атестації, визначається кількісний склад атеста-
ційної комісії (5—6 осіб). Усі ці документи оформлюються нака-
зом по підприємству. 

Атестаційна комісія складається з голови, членів комісії (кері-
вні працівники, провідні спеціалісти різних структурних підроз-
ділів, представники профспілок). 
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Графік проведення атестації доводиться до працівників за мі-
сяць до початку атестації, а матеріали в комісію подаються за два 
тижні до атестації. Це найчастіше атестаціііиий лист і відзив-
характеристика. 

Атестаційний лист готує кадрова служба. Він містить об'єк-
тивну інформацію про працівника: освіта, стаж роботи за спеціа-
льністю, на підприємстві, на посаді тощо. 

У відзиві-характеристиці узагальнені результати оцінювання 
діяльності працівника, оцінювання його керівником. 

Атестаційна комісія на основі цих матеріалів, повідомлень про 
працівника дає одну з підсумкових оцінок: 

• відповідає посаді, яку обіймає; 
• відповідає посаді, яку обіймає, за умови поліпшення роботи і 

виконання рекомендацій атестаційної комісії з повторною атес-
тацією через рік; 

• не відповідає посаді, яку обіймає. 

Контрольні запитання та завдання 

1. Що являє собою персонал підприємства? 
2. Охарактеризуйте структуру персоналу. 
3. Яка мета і завдання управління персоналом? 
4. Розкрийте функції управління персоналом. 
5. Які методи управління персоналом? 
6. Які складові системи управління персоналом? 
7. Що являє собою стратегія персонального менедж-

менту? 
8. У чому полягає ресурсне забезпечення системи управ-

ління персоналом? 
9. Розкрийте сутність планування персоналу. 

10. Які показники характеризують стабільність трудового 
колективу? 

11. У чому полягає сутність розвитку персоналу? 
12. Розкрийте сутність планування трудової кар'єри. 
13. Що являє собою оцінювання персоналу? 
14. Як здійснюється атестація працівників? 
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РОЗДІЛ 5 / 
ЕКОНОМІЧНА СУТНІСТЬ І МЕТОДИ 
ВИМІРЮВАННЯ ПРОДУКТИВНОСТІ 

5.1. Сутність продуктивності 
і продуктивності праці 

Згідно з рекомендаціями Міжнародної організації праці (МОП) 
розрізняють поняття «продуктивність» і «продуктивність праці». 

Продуктивність — це ефективність використання ресур-
сів — праці, капіталу, землі, матеріалів, енергії, інформації — під 
час виробництва різних товарів і надання послуг. Вона відбиває 
взаємозв'язок між кількістю і якістю вироблених товарів або нада-
них послуг і ресурсами, які були витрачені на їх виробництво. 
Продуктивність дає змогу порівнювати виробництво на різних рі-
внях економічної системи (на рівні окремого індивіда, цеху, під-
приємства, організації, галузі й держави) з використаними ресур-
сами. Під час їх оцінювання необхідно враховувати зростання 
вартості енергії, сировини, витрат, пов'язаних з безробіттям тощо. 

Вища продуктивність означає збільшення обсягу продукції за 
тих самих витрат, при цьому необхідно враховувати потреби цієї 
чи іншої продукції на ринку, у суспільстві. 

Зауважимо, що на зарубіжних підприємствах оцінюється тіль-
ки та продукція, яка куплена, а не просто вироблена. 

Продуктивність можна розглядати як загальний показник, що хара-
ктеризує ефективність використання ресурсів для виробництва про-
дукції. Проте сучасна економічна теорія стверджує, що точно визначи-
ти роль і частку витрат тих чи інших ресурсів, використаних на вироб-
ництво продукції, неможливо. Тому для визначення ефективності ви-
робництва найчастіше використовують показник продуктивності пра-
ці, хоча це не означає, що тільки праця є джерелом продуктивності. 

Продуктивність праці відбиває ступінь ефективності процесу 
праці. У її визначенні вихідною категорією є праця. 

З'ясовуючи економічний зміст продуктивності праці, треба 
мати на увазі, що праця, яка витрачається на виробництво тієї чи 
іншої продукції, складається з: 

• живої праці, яка витрачається в даний момент безпосередньо 
в процесі виробництва даної продукції; 
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• минулої праці, уречевленої у раніше створеній продукції, яка 
використовується тією чи іншою мірою для виробництва нової про-
дукції (сировина, матеріали, енергія — повністю; машини, споруди 
тощо — частково). 

Продуктивність праці — це ефективність затрат конкретної 
праці, яка визначається кількістю продукції, виробленої за оди-
ницю робочого часу, або кількістю часу, витраченого на одини-
цю продукції. Зростання продуктивності праці означає збільшен-
ня кількості продукції, виробленої за одиницю часу, або еконо-
мію робочого часу, витраченого на одиницю продукції. 

У процесі виробництва функцією живої конкретної праці є ство-
рення нової вартості, а також перенесення робочого часу, матеріалі-
зованого в речових елементах виробництва, на створюваний продукт. 
Тому продуктивність праці відображає ефективність як живої, так і 
сукупної (живої та уречевленої) праці. Розрізняють поняття індиві-
дуальної (живої праці) й суспільної (живої та уречевленої) праці. 

Продуктивність праці тісно пов'язана з її інтенсивністю. 
Остання характеризує ступінь напруженості праці за одиницю 
часу і вимірюється кількістю витраченої енергії людини. Чим 
вищий рівень інтенсивності праці, тим вища її продуктивність. 
Максимальний рівень інтенсивності визначається фізіологічними 
й психічними можливостями людського організму. Отже, інтен-
сивність праці має фізіологічні межі, тобто не може бути необ-
меженою. у зв'язку з цим виникає поняття нормальної інтенсив-
ності. Воно означає такі затрати життєвої енергії протягом 
робочого часу зміни, які забезпечують необхідні умови для пов-
ноцінного функціонування організму й повного відновлення пра-
цездатності до початку нового трудового дня. Отже, інтенсив-
ність праці є важливим фактором продуктивності, проте має 
певну фізіологічну межу і потребує дотримання фізіологічних 
норм людської енергії. 

5.2. Значення продуктивності 

Розвиток економіки, підвищення національного добробуту за-
лежить від подальшого підвищення продуктивності. 

Національний дохід або валовий національний продукт у разі 
підвищення продуктивності збільшуються швидше, ніж показники 
витрат. Зниження ж продуктивності призводить до інфляції, пасив-
ного торговельного балансу, повільних темпів зростання або спаду 
виробництва і до безробіття. Рівень продуктивності праці у народ-

ному господарстві та промисловості України досить низький. Згідно 
з розрахунками він становить у промисловості приблизно 10% 
від рівня продуктивності праці в США. 

Схематично залежність результатів виробництва і ситуації в 
країні від низької продуктивності відображає модель «пастки» 
низької продуктивності (рис. 5.1). 

Рис. 5.1. Модель «пастки» низької продуктивності 

Модель показує причинний зв'язок між багатьма змінними і 
чинниками, які впливають на продуктивність. 

Як свідчить зарубіжний досвід, змінити таке становище мож-
ливо лише підвищенням продуктивності не тільки за рахунок оп-
тимального використання ресурсів, а й створенням рівноваги між 
економічною, соціальною та політичною структурами суспільства. 

Підвищення продуктивності є вираженням загального еконо-
мічного закону, економічною необхідністю розвитку суспільства 
і має такі цілі: 

» стратегічну — підвищення життєвого рівня населення. За ра-
хунок зростання продуктивності в країнах, що переходили до ринко-
вої економіки, досягалося від 40 до 90 % життєвого рівня; 

« найближчу — підвищення ефективності діяльності галузей і 
підприємств, а також реальне зростання особистих доходів пра-
цівників. 
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в умовах посиленої конкуренції на ринках товару, послуг і праці 
великого значення набуває підвищення продуктивності праці на 
підприємствах, яке виявляється передусім у збільшенні маси проду-
кції, що виробляється за одиницю часу за незмінної її якості, або в 
підвищенні якості і конкурентоспроможності за незмінної її маси, 
що виробляється за одиницю часу; зменшенні затрат праці на оди-
ницю продукції. Це веде до зміни співвідношення затрат живої та 
уречевленої праці. Підвищення продуктивності праці означає, що 
частка затрат живої праці в продуктах зменшується, а частка затрат 
уречевленої праці збільшується. При цьому загальна сума праці, яка 
міститься в кожній одиниці продукту, зменшується. Зростання про-
дуктивності праці сприяє скороченню часу виробництва й обігу то-
вару, збільшенню маси і норми прибутку. 

В Україні становлення ринкової економіки, створення конку-
рентоспроможної продукції, збільшення обсягу продажу можливо 
лише за умови ефективного використання ресурсів на кожному 
робочому місці, підприємстві, тобто глибокої реформи системи 
управління, виробництва і реалізації продукції, узгодженої з таки-
ми перетворювальними процесами, як приватизація, реструктури-
зація та адаптація до міжнародних стандартів. Зростання продук-
тивності також сприятиме підвищенню зайнятості. 

5.3. Показники і методи вимірювання 
продуктивності праці 

Важливою передумовою визначення результативності праці є 
правильне обчислення рівня і динаміки продуктивності праці в 
усіх сферах економіки. 

Вимірювання продуктивності праці має ґрунтуватися на розу-
мінні економічного її змісту, визначенні показників, які можуть ха-
рактеризувати рівень продуктивності праці у часі і просторі. Мето-
ди обліку продуктивності праці мають відповідати таким вимогам: 

4 одиниця виміру не може викривляти показники продуктив-
ності праці; 

• повністю враховувати фактичний обсяг робіт і затрати ро-
бочого часу; 

• забезпечувати єдність методів вимірювання продуктивності 
праці; 

• показники продуктивності праці мають бути наскрізними, 
зведеними, порівняльними, мати високий ступінь узагальнення, 
бути універсальними у застосуванні. 
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Розрізняють продуктивність у масштабі суспільства, регіону, 
галузі, підприємства, організації, цеху, виробничої дільниці, бри-
гади й окремого працівника. 

Продуктивність праці вимірюється відношенням обсягу виро-
бленої продукції до затрат праці (середньооблікової чисельності 
персоналу). Залежно від прямого або оберненого відношення ма-
ємо два показники: виробіток і трудомісткість. 

Виробіток — це кількість виробленої продукції за одиницю 
часу або кількість продукції, яка припадає на одного середньооб-
лікового працівника чи робітника за рік, квартал, місяць. Він ви-
мірюється відношенням кількості виробленої продукції до вели-
чини робочого часу, витраченого на його виробництво: 

В-Я-, 
Τ 

де В — виробіток; 
Q — обсяг виробленої продукції; 
Τ — затрати робочого часу. 
Трудомісткість •— це показник, який характеризує затрати 

часу на одиницю продукції (тобто обернена величина виробітку): 

^ Τ 

де Тр — трудомісткість на одиницю продукції. 
Чим більший виробіток продукції за одиницю часу або чим 

менші затрати часу на одиницю продукції, тим вищий рівень 
продуктивності праці. Проте відсоток підвищення виробітку не 
рівнозначний відсотку зниження трудомісткості. Співвідношення 
між ними виражається так: 

% зниження трудомісткості = % підвищення виробітку / 
/ (100 + % підвищення виробітку) X 100; 

% підвищення виробітку = % зниження трудомісткості / 
/ (100 - % зниження трудомісткості) X 100. 

Найпоширенішим і універсальним показником є виробіток. 
у масштабі економіки рівень продуктивності праці (виробіт-

ку) у сфері матеріального виробництва визначається відношен-
ням величини новоствореної вартості — національного дохо-
ду — за певний період до середньооблікової чисельності персо-
налу, зайнятого у сфері матеріального виробництва протягом 
цього періоду. У сфері послуг продуктивність праці (виробіток) 
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визначається відношенням вартості послуг без вартості матері-
альних витрат на їх надання за певний період до середньообліко-
вої чисельності персоналу сфери послуг за цей самий період. 

Розрізняють показники виробітку залежно від одиниці виміру 
робочого часу: 

• виробіток на одну відпрацьовану людино-годину — годинний; 
• виробіток на один відпрацьований людино-день — денний; 
• виробіток на одного середньооблікового працівника — річний 

(квартальний, місячний). 
Годинний виробіток характеризує продуктивність праці за фак-

тично відпрацьований час. Денний залежить також від тривалості 
робочого дня і використання робочого часу всередині зміни. На йо-
го рівень впливають внутрішньозмінні простої та збитки часу. 

Річний виробіток ураховує не тільки внугрішньозмінні", а й ці-
лодобові простої. 

Залежність між цими показниками може бути виражена так: 
Індекс денного Індекс годинного 

виробітку 
Індекс використання 

виробітку робочого часу протягом зміни; 

Індекс річного _ Індекс денного Індекс кількості 
виробітку виробітку явочних днів протягом року. 

Методи вимірювання продуктивності праці (виробітку) за-
лежать від способу визначення обсягів виробленої продукції. 
Розрізняють натуральний, трудовий і вартісний (грошовий) 
методи. 

Сутність натурального методу полягає в тому, що обсяг виро-
бленої продукції і продуктивність праці розраховуються в нату-
ральних одиницях (штуках, тонах, метрах тощо). 

Цей метод має широке застосування всередині підприємства: 
на робочих місцях, у бригадах, на окремих дільницях тих галузей, 
які виробляють однорідну продукцію (електроенергетика, видобув-
ні галузі промисловості). 

Якщо підприємство (цех, дільниця, бригада) випускає продук-
цію, котра має одне й те саме призначення, проте вирізняється 
якоюсь однією ознакою, виробіток можна розрахувати за допомо-
гою умовно-натуральних одиниць. Натуральний метод має обме-
жене застосування, оскільки підприємства і галузі випускають 
здебільшого різнорідну продукцію. Окрім цього, за даного методу 
не можна врахувати змін обсягу незавершеного виробництва, яке в 
деяких галузях має велику частку в загальному обсязі продукції 
(будівництво, суднобудівництво та ін.). 
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Трудовий метод найчастіше використовується на робочих міс-
цях, у бригадах, на виробничих дільницях і в цехах, де обсяг вироб-
леної продукції або виконаних робіт визначається в нормо-годинах. 
За науково обгрунтованих і на певний період незмінних норм цей 
метод достатньо точно характеризує зміни продуктивності праці. 

Трудовий метод має обмежене застосування, оскільки він базуєть-
ся на використанні незмінних норм, що суперечить необхідності пе-
регляду норм у міру здійснення організаційно-технічних заходів. 
Окрім того, досі на підприємствах розраховується здебільшого тех-
нологічна трудомісткість, яка виражає затрати часу лише основних 
робітників. І самі норми трудових затрат для них часто непорівнянні 
у зв'язку з різним ступенем їх обґрунтованості. Відсутні науково об-
ґрунтовані нормативи праці на окремі види робіт або трудові функції. 

У сучасних умовах найпоширенішим методом вимірювання про-
дуктивності праці є вартісний (грошовий), який грунтується на ви-
користанні вартісних показників обсягу продукції (валова, товар-
на продукція, валовий оборот, нормативна вартість обробки, чиста, 
нормативно-чиста й умовно-чиста продукція, валовий дохід). 

Перевага вартісного методу полягає в можливості порівняння 
різнорідної продукції з витратами на її виготовлення як на окре-
мому підприємстві або в галузі, так і економіки в цілому. У зв'язку 
з цим вартісний метод застосовується на всіх етапах планування й 
обліку як на галузевому, так і на територіальному рівнях. 

Показники продуктивності праці, розраховані за валовою і товар-
ною продукцією, мають схожі переваги і недоліки. Недоліки полягають 
передусім у тому, що рівень виробітку більшою мірою обумовлений 
затратами минулої (уречевленої") праці, ніж затратами живої праці. На 
величину виробітку і його динаміку побічний вплив чинять зміни асо-
ртименту продукції, її матеріаломісткість і трудомісткість, зміни обся-
гу кооперованих поставок, обсягу незавершеного виробництва, від-
мінності і динаміка цін на продукцію. При обчисленні валової або 
товарної продукції часто має місце повторний рахунок у зв'язку з тим, 
що вартість продукції підприємства, яке постачає цю продукцію, впли-
ває на величину продуктивності підприємства, яке її використовує. 

Спотворення величини виробітку, що виникає у разі зміни асор-
тименту продукції, трапляються тоді, коли збільшується або зменшу-
ється частка продукції з вищою вартістю сировини, тобто з високою 
матеріаломісткістю і низькою трудомісткістю. У таких випадках на 
практиці, щоб усунути цей недолік, можна розрахувати індекси про-
дуктивності праці змінного, постійного складу, структурний індекс. 

Індекс змінного складу відбиває зміни як у виробітку, так і 
в складі продукції. Λ 



Індекс постійного складу характеризує показник продуктив-
ності праці, незалежний від змін у структурі продукції, і розрахо-
вується зважуванням часткових індексів зростання виробітку на 
кількість працівників у порівнянному (плановому) періоді за кож-
ним виробом. 

Структурний індекс розраховують діленням індексу змінного 
складу на індекс постійного складу. Структурний індекс показує, 
як впливають зміни структури продукції на загальний показник 
продуктивності праці. Якщо структурний індекс більший за оди-
ницю, то це означає, що показник продуктивності праці зави-
щується за рахунок збільшення матеріаломісткості і зниження 
трудомісткості продукції у разі зміни її асортименту, і навпаки. 

Зауважимо, що між показниками валової і товарної продукції є 
певні відмінності. Вони полягають у тому, що перший показник ха-
рактеризує загальний обсяг виробничої діяльності підприємства, 
другий — обсяг, який надходить у народногосподарський обіг. У 
деяких галузях промисловості, таких як швейна, поліграфічна тощо, 
продуктивність праці визначають, використовуючи показник обсягу 
нормативної вартості обробки (НВО). Для розрахунку нормативної 
вартості обробки за кожним видом виробів визначають на певний 
період єдині й постійні нормативи витрат за такими статтями: заро-
бітна плата основних виробничих робітників з відрахуваннями на 
соціальне страхування (вартість ви'фат живої праці), цехові й зага-
льнозаводські витрати. Прямі матеріальні витрати в цьому нормати-
ві не відображаються, тобто на показник НВО в основному не впли-
вають затрати минулої праці. Недоліками цього показника є те, що 
він не хараетеризує обсягу всієї виконаної роботи (повної вартості), 
собівартості виробленої продукції, новоствореної вартості, враховує 
не фактичну вартість обробки, а лише її нормативне значення. 

З теоретичного погляду найповніше уявлення щодо вкладу 
підприємства у створення продукції дає показник вартості чистої 
продукції — новоствореної вартості. Величина чистої продукції 
розраховується як різниця між обсягом валової продукції і витра-
тами на сировину, матеріали, напівфабрикати, паливо, енергію, 
амортизаційні відрахування (елементи уречевленої праці): 

Чп = а - Мв, або Чп = Зп + Пр , 
— обсяг чистої продукції; 

Qa — обсяг валової продукції; 
Мв — матеріальні витрати; 
Зп — заробітна плата з нарахуваннями на соціальне страхування; 

. Пр — прибуток підприємства. 
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Чиста продукція точно характеризує новостворену продукцію, 
якщо продукція реалізується за ринковими цінами, проте нині 
великий вплив чинять монопольні ціни, які змінюють реальний 
вклад підприємства у створення нової вартості. 

У галузях з високим рівнем технічної оснащеності для розра-
хунку продуктивності праці застосовується показник умовно-
чистої продукції, який містить, окрім заробітної плати з нараху-
ваннями, прибуток, а також суму амортизаційних відрахувань 
(частину минулої праці). 

Проте використання цього показника обмежене у зв'язку з тим, що 
за значної різниці в рентабельності окремих виробів і великих відмін-
ностей частки прибутку в оптовій ціні підприємства не можна мати 
точних і надійних результатів зіставлення реального вкладу підпри-
ємства щодо випуску продукції і відповідної величини прибутку. 

Ширше застосовується на підприємствах показник продук-
тивності праці, розрахований на основі показника нормативно-
чистої продукції. 

Сутність нормативного методу визначення чистої продукції 
полягає в тому, що на кожний вид продукції, котра випускається 
підприємством, поряд з оптовою ціною встановлюється також 
норматив чистої продукції. Обсяг нормативно-чистої продукції 
(НЧП) по підприємству визначається множенням обсягу випуску 
кожного виду продукції в натуральному вимірнику (штук, кг то-
що) на норматив і складанням одержаних результатів. Нормативи 
чистої продукції мають бути стабільними, тому обсяги нормати-
вно-чистої продукції порівнюються протягом певного періоду. 

Обсяг нормативно-чистої продукції розраховується так: 

нчп = і:п,н,„, 
/=І 

де П, — план випуску /-х виробів, шт.; 
Н^ „ — норматив чистої продукції на г-й виріб, гри; 
η — кількість найменувань виробів за планом. 
Норматив чистої продукції на виріб визначається: 

Н . , = 3 , Д і + Кз)+П„, 

де 3gp — заробітна плата основних виробничих робітників з від-
рахуваннями на соціальне страхування, грн; 

Кз — коефіцієнт, який обчислюється як відношення суми заробіт-
ної плати працівників, зайнятих обслуговуванням і управлінням вироб-
ництва, до суми заробітної плати основних виробничих робітників; 

Пн — нормативний прибуток, грн. 
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Недоліки показника нормативно-чистої продукції ідентичні 
недолікам показника чистої продукції. 

Рівень продуктивності праці на підприємстві можна характе-
ризувати показниками трудомісткості продукції. Трудомісткість 
відбиває суму затрат праці промислово-виробничого персоналу 
(живої праці) на виробництво одиниці продукції і вимірюється в 
людино-годинах (нормо-годинах). 

Розрізняють такі види трудомісткості. 
Технологічна трудомісткість (Τχ), яка включає всі затрати праці 

основних робітників — як відрядників, так і почасовиків: 

де Тв — затрати праці основних робітників-відрядників; 
Тп — затрати праці основних робітників-почасовиків. 
Трудомісткість обслуговування виробництва (Тоб) включає всі 

затрати праці допоміжних робітників. 
Виробнича трудомісткість (Тв„р) — це всі затрати праці осног 

вних і допоміжних робітників. 

Твир Ту + Т | об-

Трудомісткість управління виробництвом (Ту) включає за-
трати праці керівників, професіоналів, фахівців і технічних 
службовців. 

Повна трудомісткість (Т) — це трудові затрати всіх категорій 
промислово-виробничого персоналу: 

або 
Τ - Τ, +Тоб+ Ту; або Τ = Т , +Т„ + Ύ,β + Τ.; 

Τ Твир Ту. 

За характером і призначенням розрізняють нормативну, фак-
тичну й планову трудомісткості. 

Нормативна трудомісткість визначає затрати праці на вигото-
влення одиниці продукції або виконання певного обсягу робіт, 
розраховані згідно з чинними нормами. 

Фактична трудомісткість виражає фактичні затрати праці на 
виготовлення одиниці продукції або певного обсягу роботи. 

Планова трудомісткість — це затрати праці на одиницю про-
дукції або виконання певної роботи з урахуванням можливої змі-
ни нормативної трудомісткості шляхом здійснення заходів, пе-
редбачених комплексним планом підвищення ефективності ви-
робництва. 

Контрольні запитання та завдання 

1. Що являє собою продуктивність і продуктивність праці? 
2. У чому сутність моделі «пастки» низької продуктив-

ності? 
3. у чому полягає значення підвищення продуктивності.' 
4. Які показники вимірювання продуктивності праці? 
5. Які застосовуються методи вимірювання продуктив-

ності праці? 
6. У чому полягає сутність натурального методу вимірю-

вання продуктивності праці? Які його переваг и і недоліки? 
7. Охарактеризуйте сутність трудового методу вимірю-

вання продуктивності праці. Які його переваги і недоліки? 
8. Охарактеризуйте вартісний метод вимірювання про-

дуктивності праці. Які його різновиди? 
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РОЗДІЛ є І 
ФАКТОРИ І РЕЗЕРВИ ПРОДУКТИВНОСТІ 

6.1. Поняття і сутність факторів продуктивності 

Фактори — це рушійна сила, суттєва причина, обставина, що 
впливає на певний процес або явище та змінює рівень і динаміку 
продуктивності. 

Дію факторів, їх виявлення і реалізацію необхідно розглядати 
в тісній залежності від природних і суспільно-економічних умов. 

Природні умови — це те середовище, в якому здійснюється 
суспільний процес виробництва: природні ресурси, грунт, кліма-
тичні .особливості тощо. 

Суспільно-економічні умови визначаються характером вироб-
ничих відносин, розвитком ринкових відносин, ступенем розвит-
ку продуктивних сил, рівнем життя. 

в умовах становлення ринкових відносин великого значення на-
бувають такі фактори, як посилення конкуренції товаровиробників, 
роздержавлення і приватизація економіки, розвиток малого і серед-
нього бізнесу, фінансово-економічна стабілізація, сильна система 
соціальної підтримки на основі активної структурно-інвестиційної 
політики в напрямі випереджаючого розвитку виробництва спожи-
вчих товарів і надання послуг, підвищення гнучкості виробництва, 
його сприйнятливості до змін попиту і технологічних нововведень, 
ефективне формування зайнятості населення. 

Отже, фактори продуктивності, які визначають її рівень, 
пов'язані з працею, ресурсами, середовищем. 

Зарубіжні економісти виділяють дві основні групи факторів 
продуктивності: зовнішні (які не контролюються), внутрішні (які 
контролюються).' 

Зовнішні фактори включають політичні, соціальні й економічні 
аспекти розвитку суспільства; урядові рішення та інституційні ме-
ханізми; наявність фінансів, транспорту, комунікацій і сировини. 
Вони перебувають поза контролем з боку окремого підпри-
ємства. 

Внутрішні фактори — це ті, які перебувають в зоні контролю 
окремого підприємства і поділяються на «тверді» та «м'які». 
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6.4. Програми управління продуктивністю праці 

Сутністю управління продуктивністю праці є створення умов 
для її зростання. Водночас підвищення продуктивності являє собою 
процес змін в економіці. Тому для підвищення продуктивності не-
обхідно управляти змінами, тобто генерувати, мотивувати, стиму-
лювати їх. При цьому важливим є планування і координування ма-
сштабів та інтенсивності змін у всіх основних організаційних 
елементах, включаючи зайнятість, структуру кадрів, кваліфікацію і 
освіту, технологію і устаткування, продукцію і ринки збуту. Ці змі-
ни повинні сприяти як зростанню продуктивності, так і підвищенню 
ефективності діяльності організацій. Орієнтація на досягнення най-
вищих кінцевих результатів є найбільш оптимальним стилем ство-
рення системи управління продуктивністю й оперування нею. 

Основними функціями управління продуктивністю є визна-
чення цілей, організація програми управління продуктивністю 
праці. 

В умовах ринкової економіки все більшого значення набува-
ють розроблення й упровадження програм управління продуктив-
ністю праці. 

Успішна реалізація довгострокових програм управління знач-
ною мірою обумовлена якістю процесу планування на ранніх 
стадіях розроблення програм. 

Цілями програми є: 
• ефективне використання людських ресурсів; 
• мінімізація втрат виробництва; 
• створення ефективної системи вимірювання продуктивності 

праці, тобто визначення межі і показників цілей цієї системи. 
Кожен підхід щодо підвищення продуктивності праці охоплює: 
— організаційні форми підвищення продуктивності праці; 
— сфери підвищення продуктивності праці; 
— засоби і методи підвищення продуктивності праці. 
Структурними елементами процесу підвищення продуктивності 

праці є: 
• оцінювання й аналіз організаційної системи, для якої роз-

робляється програма. При цьому необхідно визначити внут-
рішні можливості організації. Виявити слабкі і сильні сторо-
ни організації, ураховуючи передбачувані зміни ринкового се-
редовища; 

• оцінювання зовнішніх умов діяльності організаційної си-
стеми, які можуть вплинути на проектування і розроблення 
програми; 
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• стратегічне планування. На цьому етапі забезпечується узго-
дження цілей, завдань управління продуктивністю праці на пе-
ріод 3—5 років. Доцільно виділити першочергові завдання, важ-
ливі для подальшого розвитку організації; 

• розроблення критеріїв результативності програми. Необхід-
но визначити конкретні вимірники, критерії, нормативи, за якими 
необхідно оцінювати заходи щодо управління продуктивністю; 

• виявлення й аналіз резервів підвищення продуктивності пра-
ці. Визначення всіх матеріальних і організаційних засобів розви-
тку організації; 

• розроблення проекту, що передбачає послідовність виконан-
ня робіт, оцінювання витрат, функції виконавців, питання управ-
ління проектом, аналіз витрат і вигід; 

« розроблення планових заходів щодо подальшого підвищення 
продуктивності праці; 

® розроблення ефективної системи матеріального стимулю-
вання досягнення запланованих показників продуктивності праці; 

• зведення всіх результатів планування в єдиний загальний план; 
• залучення відповідних працівників щодо конкретних заходів 

упровадження; 
• контроль за реалізацією заходів і регулювання їх виконання. 

Контрольні запитання та завдання 
ттттшттштшшштшшш^£т 

1. Що являють собою фактори продуктивності? 
2. Яка існує класифікація факторів продуктивності і про-

дуктивності праці? 
3 . Я к впливає науково-технічний прогрес на підвищення 

продуктивності праці? 
4. Які показники технічної озброєності праці? Як обчис-

люють ці показники? 
5. Розкрийте організаційно-економічні й соціально-психо-

логічні фактори продуктивності праці. 
6. Що таке резерви продуктивності праці? 
7. Яка класифікація резервів підвищення продуктивності 

праці? 
8. Як оцінюється вплив резервів на підвищення продук-

тивності праці? 
9. Що являють собою програми управління продуктивністю 

праці? 

16 1 1 8 

ОРГАНІЗАЦІЯ ПРАЦІ 

РОЗДІЛ 
t г^.с. - κ . » 

7.1. Сутність і завдання організації праці 

Організація праці •— це спосіб поєднання безпосередніх вироб-
ників із засобами виробництва з метою створення сприятливих 
умов для одержання високих кінцевих соціально-економічних ре-
зультатів. Організація праці є об'єктивною необхідністю і не-
від'ємною складовою трудової діяльності людини. Вона має спри-
яти вдосконаленню всіх процесів праці, виробничих структур для 
досягнення найвищої ефективності суспільного виробництва. 

В умовах ринкової економіки на всіх рівнях управління можна 
виділити економічні та соціально-психологічні завдання щодо 
поліпшення організації праці. 

Економічні завдання передбачають досягнення максимальної 
економії живої та уречевленої праці, підвищення продуктивності, 
зниження витрат у процесі виробництва продукції і надання по-
слуг належної якості. 

Соціально-псшологічні завдання передбачають створення та-
ких умов праці, які б забезпечували високий рівень працездатно-
сті зайнятих у виробництві. Крім того, працівники мають одер-
жувати задоволення від роботи, яку виконують. 

Вперше наукова теорія праці знайшла відображення в тейлориз-
мі (понад 100 років тому), і подальший її розвиток полягав у пере-
ході до концепцій «збагачення праці», «автономних груп», «гумані-
зації праці», які потім продовжили свій розвиток у складі більш 
широких економіко-соціологічних і політично-ідеологічних теорій 
«демократії в промисловості», «соціальної інтефації» та ін. 

Організація праці на підприємстві охоплює такі основні на-
прями: 

«поділ і кооперація праці, що передбачають науково обґрун-
тований розподіл працівників за певними трудовими функціями, 
робочими місцями, а також об'єднання працівників у виробничі 
колективи; 

• організація та обслуговування робочих місць, які сприяють 
раціональному використанню робочого часу; 
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• нормування праці, що передбачає визначення норм затрат 
праці на виробництво продукції і надання послуг як основу для 
організації праці і визначення ефективності виробництва; 

• організація підбору персоналу та його розвиток, тобто 
планування персоналу, профорієнтація і профвідбір, наймання 
персоналу, підвищення його кваліфікації, планування кар'єри 
тощо; 

• оптимізація режимів праці і відпочинку, установлення най-
більш раціонального чергування часу роботи та відпочинку про-
тягом робочої зміни, тижня, місяця. Відпочинок, його зміст і три-
валість мають максимально сприяти досягненню високої праце-
здатності протягом робочого часу; 

• раціоналізація трудових процесів, прийомів і методів праці 
на основі узагальнення прогресивного досвіду. Раціональним 
вважається такий спосіб роботи, який забезпечує мінімальні за-
трати часу; 

«поліпшення умов праці, що передбачає зведення до мі-
німуму шкідливості виробництва, важких фізичних, психоло-
гічних навантажень, а також формування системи охорони й 
безпеки праці; 

• зміцнення дисципліни праці, підвищення творчої активності 
працівників; 

• мотивація й оплата праці. 
Організація праці на підприємствах, в окремих галузях вироб-

ництва здійснюється в конкретних формах, які залежать від таких 
основних чинників: рівня науково-технічного прогресу, системи 
організації виробництва; психологічних факторів і особливостей 
екологічного середовища; а також від низки чинників, обумовле-
них характером завдань, які вирішуються в різних ланках систе-
ми управління. Організація праці змінюється, удосконалюється 
залежно від зміни цих чинників. 

7.2. Поділ і кооперація праці на підприємстві 

У процесі спільної праці, як правило, виокремлюються різні 
види діяльності, робіт або операцій, які доповнюють одна одну, 
тобто одним або групою працівників виконується певна частина 
загального обсягу роботи. 

В економіці країни можна виділити такі форми поділу праці: 
між галузями економіки, в середині цих галузей, а також всере-
дині підприємств. 
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Поділ праці на підприємстві передбачає спеціалізацію окре-
мих працівників на виконанні певної частини спільної роботи. 
Існують такі основні види поділу праці: технологічний, поопера-
ційний, функціональний, професійний, кваліфікаційний. 

Технологічний поділ праці передбачає поділ виробничого про-
цесу за видами, фазами і циклами. 

Поопераційний поділ праці означає закріплення за працівни-
ками окремих операцій для скорочення виробничого циклу. 

Функціональний поділ праці відбувається між різними катего-
ріями працівників, які входять до складу персоналу (робітники, 
керівники, фахівці і службовці), а також між основними і допо-
міжними робітниками. 

Основні робітники беруть безпосередню участь у зміні форми і 
стану предметів праці і виконують технологічні операції з вигото-
влення основної продукції. Допоміжні робітники створюють необ-
хідні умови для безперебійної й ефективної роботи основних робі-
тників. Вони зайняті на таких роботах: транспортуванні готових 
виробів, деталей, матеріалів; ремонті устаткування; виготовленні 
інструменту; технічному контролі якості продукції тощо. 

Розвиток технічного прогресу, удосконалення організації виро-
бництва, спеціалізація і централізація ремонтних робіт, типізація і 
нормалізація інструменту й оснащення, що застосовуються у ви-
робництві, постійне удосконалення організації контролю якості 
продукції — фактори, що впливають на динаміку чисельності до-
поміжних робітників. В одних випадках названі фактори виклика-
ють збільшення кількості допоміжних робітників, в інших — її 
скорочення. Наприклад, у промисловості зростає частка робітників 
з налагодження і ремонту машин і механізмів, а також зайнятих 
виготовленням інструменту, технологічного оснащення. Проте 
збільшення кількості і частки робітників, зайнятих на вантажно-
розвантажувальних, складських роботах свідчить про застосуван-
ня важкої малопродуктивної праці. 

Професійний поділ праці відбувається між групами робітників 
за ознакою технологічної однорідності виконуваних ними робіт і 
залежить від знарядь і предметів праці, технології виробництва. 
Під впливом розвитку цих чинників відбуваються зміни в профе-
сійному поділі праці, що характеризуються зростанням кількості 
професій механізованої праці, скороченням переліку вузьких про-
фесій і спеціальностей та збільшенням кількості професій ши-
рокого профілю. Так, часткова механізація супроводжується по-
операційним поділом праці, вузькою спеціалізацією працівників. 
Комплексна механізація передбачає об'єднання вузьких спеціаль-
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ностей робітників, розширення їх професійного профілю, в умо-
вах підвищення рівня автоматизації виробництва виявляється тен-
денція до поєднання функцій робітника-оператора з порівняно ву-
зькою кваліфікацією і робітника-наладчика високої кваліфікації та 
широкого професійного профілю. 
, Кваліфікаційний поділ праці зумовлюється різним ступенем 

складності виконуваних робіт і полягає у відокремленні складних 
робіт від простих. Водночас враховується технологічна складність 
виготовлення продукції, складність функцій з підготовки і здійс-
нення трудових процесів, а також контролю за якістю продукції. 

Ступінь складності робіт обумовлює кваліфікаційні відмінно-
сті між групами працівників, що їх виконують. Кваліфікація від-
биває рівень знань, уміння працювати, виробничий досвід і є під-
ставою для розподілу працівників за кваліфікаційними група-
ми — розрядами, категоріями, класами тощо. 

Поділ праці на виробництві нерозривно пов'язаний з її коопе-
рацією, тобто встановленням певних співвідношень і взаємодії 
між видами праці. Без цього виробництво неможливе. 

Кооперація — це організована виробнича взаємодія між окре-
мими працівниками, колективами бригад, дільниць, цехів, служб 
у процесі праці для досягнення певного виробничого ефекту. 

Ефективність кооперації полягає в забезпеченні найраціональ-
нішого використання робочої сили і засобів праці, безперервності 
виробничих процесів, ритмічного виконання робіт, підвищення 
продуктивності праці, а також у встановленні раціональних со-
ціально-трудових взаємовідносин між учасниками виробництва, 
та узгодженні їхніх інтересів і цілей виробництва. 

Розрізняють такі взаємозв'язані форми кооперації: 
• всередині суспільства, коли обмін діяльністю і продуктом 

праці здійснюється між галузями економіки; 
• всередині галузі, що передбачає обмін продуктами праці або 

спільну участь низки підприємств у виробництві певної продукції; 
• всередині підприємства. Здійснюється між цехами, дільниця-

ми, окремими виконавцями залежно від конкретних виробничих 
умов (тип виробництва, особливості техніки і технології та ін). 

На підприємстві кооперування праці може здійснюватися за 
умов індивідуального виконання роботи на окремих робочих мі-
сцях, багатоверстатної роботи або суміщення трудових функцій і 
спеціальностей, під час колективної роботи. 

Серед колективних форм організації праці провідне місце 
посідають групові форми організації праці, зокрема, виробничі 
бригади. 
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Бригада — це організаційно-технологічне і соціально-еконо-
мічне об'єднання працівників однакових або різних професій на 
базі відповідних виробництв, устаткування, інструменту, осна-
щення, сировини і матеріалів, для виконання виробничого зав-
дання з випуску високоякісної продукції певної кількості з най-
меншими матеріальними і трудовими затратами на основі колек-
тивної матеріальної заінтересованості і відповідальності. 

Створення бригад відбувається за наявності відповідних матері-
ально-технічних і організаційних передумов. Основні з них такі: 

• неможливість розподілу загальної роботи між окремими ви-
конавцями; 

ψ необхідність забезпечення чіткої взаємодії між основними і 
допоміжними робітниками для досягнення вищого результату 
в праці; 

• необхідність визначення обов'язків і обсягу робіт за відсут-
ності постійних робочих місць; 

• наявність спільної мети та зв'язків між робітниками в про-
цесі праці; 

4 взаємозамінюваність і суміщення професій в окремих робо-
чих групах; 

• відповідний кількісний і професійно-кваліфікаційний склад 
робітників; 

• можливість визначення норм і нормативів трудових і мате-
ріальних затрат на кожну з операцій, або на кінцеву продукцію; 

• можливість обліку трудових і матеріальних затрат за опера-
ціями і за кінцевою продукцією; 

• наявність системи планування й обліку операційної і кінце-
вої продукції та ін. 

Процес формування бригад і організації праці всередині них пе-
редбачає: проведення попередніх розрахунків чисельності профе-
сійно-кваліфікаційного складу бригади; побудову графіків заванта-
ження виконавців протягом робочого часу; встановлення бригадних 
норм виробітку, а також системи керівництва бригадою. Розробля-
ються критерії оцінки праці, матеріального і морального стимулю-
вання. Проектні розрахунки і рішення вносяться до паспорта брига-
ди і враховуються під час атестації і раціоналізації робочих місць. 
Залежно від особливостей технології, організації виробництва і його 
технічного рівня розрізняють спеціалізовані і комплексні бригади. 

Спеціалізовані бригади формуються із робітників однієї професії 
однакової або різної кваліфікації, зайнятих в однорідних технологіч-
них процесах (механічне оброблення деталей, обслуговування потуж-
ного афегату, конвеєрної і потокової лінії та ін.). 
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Комплексні бригади формуються з робітників різних професій 
(як основних, так і допоміжних), які виконують технологічно різ-
норідні, проте взаємозв'язані роботи, що охоплюють повний 
цикл виготовлення деталей, вузлів тощо. Створення таких бригад 
ефективніше на дільницях зі складним технологічним устатку-
ванням, в умовах поточно-конвейерних, предметно (подетально) 
спеціалізованих виробництв із замкненим технологічним циклом. 

Комплексні бригади можуть бути з повним поділом праці, ча-
стковим і без поділу праці. 

У бригаді з повним поділом праці кожний робітник постійно 
виконує роботу однієї професії і кваліфікації, і ця робота є скла-
довою комплексного завдання бригади. 

У бригаді з частковим поділом праці, зумовленим певною тех-
нологічною послідовністю виробництва, робітник поряд зі своєю 
певною операцією в разі необхідності виконує операції зі спорід-
нених спеціальностей. 

Комплексній бригаді без поділу праці властиве широке сумі-
щення професій і певна взаємозамінність робітників у процесі 
праці. Кожний робітник може виконувати всі операції, що вхо-
дять у виробниче завдання бригади. 

Залежно від режиму роботи комплексні і спеціалізовані бригади 
можуть бути змінними і наскрізними. До складу змінних бригад 
входять робітники лише однієї зміни, протягом якої виконується 
весь комплекс робіт. Наскрізні бригади створюються за таких виро-
бничих умов, коли тривалість циклу оброблення виробів або час 
виконання певної роботи на дільниці перевищує тривалість зміни. 
До таких бригад входять робітники двох або ірьох змін. 

За кількісним складом бригади можуть бути нечисленні (5— 
10 осіб), середні (11—25), великі (25—50 осіб і більше). 

Ефективність функціонування бригад залежить від рівня їх 
самостійності. Подальше запровадження бригадного госпрозра-
хунку, що передбачає організацію роботи на основі поєднання 
оперативно-виробничої самостійності і бізнес-плану, порівнян-
ня витрат і одержуваного ефекту, встановлення прямої залеж-
ності оплати праці від кінцевих результатів роботи, підвищення 
відповідальності бригади й адміністрації за виконання виробни-
чих завдань. 

Переведення бригади на господарський розрахунок передба-
чає такі передумови: 

• створення системи госпрозрахункових показників (обсяги ви-
робництва, матеріальні витрати, якість продукції тощо) для оціню-
вання діяльності бригад різних типів; 

16 1 2 4 

• закріплення за бригадами конкретної площі, технологічного 
устаткування; 

• обґрунтованість, стабільність і своєчасність доведення до 
бригад планових завдань; 

• забезпечення бухгалтерського й оперативного обліку діяль-
ності бригади; 

• організацію зберігання і видачі бригадам матеріальних цінностей; 
• установлення бригадних норм і розцінок; 
• наявність системи госпрозрахункових претензій. 
Найефективніше застосування госпрозрахунку в тих бригадах, 

які здійснюють повний цикл виготовлення певного виду продук-
ції або конструктивно і технологічно закінченої її частини, що 
характерно для комплексних бригад. 

В організації роботи бригад важливе місце має розроблення 
бізнес-плану і виконання всіх його показників. 

Переведення бригад на госпрозрахунок викликає потребу регу-
лювання госпрозрахункових відносин між бригадами та іншими 
підрозділами, з одного боку, і між бригадами й адміністрацією під-
приємства, з іншого. У тих випадках, коли між цими суб'єктами бу-
ли порушені правила взаємодії, можуть бути пред'явлені госпрозра-
хункові претензії, які оформлюються у вигляді актів. 

Найдосконалішою формою госпрозрахунку бригад є договір, згі-
дно з яким одна зі сторін зобов'язується на замовлення іншої сторони 
виконати певну роботу за відповідну оплату. Залежно від форм орга-
нізації виробництва підряд може бути індивідуальним і колективним. 
Колективний підряд поділяється на бригадний, цеховий, сімейний. 
Умовою впровадження колективного підряду є внутрішньогосподар-
ський розрахунок. У підрядних взаємовідносинах важливим є вста-
новлення відповідальності між адміністрацією і підрядним колекти-
вом, а також між суміжними колективами. Основою регулювання 
цих відносин становить підрядний договір, в якому зазначені обсяги 
робіт з виготовлення конкретної продукції або надання послуг, умови 
виконання робіт, основні показники, нормативи та ін. 

Обов'язками адміністрації (замовника) є: своєчасне забезпечення 
підрядного колективу необхідними машинами, устаткуванням, при-
стосуваннями, матеріалами, інструментом, технічною документаці-
єю, а також профілактичний огляд і ремонт устаткування. 

У договорі фіксується взаємна відповідальність сторін у разі ви-
никнення непередбачених обставин, або невиконання зобов'язань. 

Оплата праці підрядного колективу здійснюється тільки за за-
вершену роботу у певному обсязі (докладно оплата праці в бри-
гадах розглядається в розділі 9). Λ 



7.3. Організація та обслуговування 
робочих місць 

Важливим елементом організації праці на підприємстві є вдо-
сконалення планування, організація і обслуговування робочих 
місць з метою створення на кожному з них необхідних умов для 
високопродуктивної праці. 

Робоче місце — це зона трудової діяльності працівника, або 
групи працівників, оснащена всім необхідним для успішного 
здійснення роботи. Водночас це первинна ланка виробничої 
структури підприємства, яка може функціонувати відносно са-
мостійно. 

Організація робочого місця — це система заходів щодо його 
планування, оснащення засобами і предметами праці, розміщення 
в певному порядку, обслуговування й атестації. 

Планування робочого місця передбачає раціональне розмі-
щення у просторі матеріальних елементів виробництва, зокре-
ма устаткування, технологічного та організаційного оснащен-
ня, а також робітника. Робоче місце має робочу, основну й 
допоміжну зони. В основній зоні, яка обмежена досяжністю 
рук людини в горизонтальній і вертикальній площинах, розмі-
щуються засоби праці, що постійно використовуються в робо-
ті. У допоміжній зоні розміщуються предмети, котрі застосо-
вуються рідко. 

Велике значення має раціональне технологічне й організаційне 
оснащення робочих місць, що передбачає забезпечення їх основ-
ним технологічним устаткуванням, технологічним і організацій-
ним оснащенням (інструментом, пристроями, допоміжними мате-
ріалами, запасними частинами та устаткуванням для їх зберігання і 
розміщення, а також засобами сигналізації, освітлювальною апа-
ратурою, робочими меблями, тарою тощо). 

Оснащення робочих місць масових професій може здійснюва-
тися за типовими проектами, в яких ураховані необхідні рекоме-
ндації щодо оснащення і планування робочих місць даного виду. 
Використання типових проектів сприяє впровадженню досягнень 
науки і передового досвіду в процесі організації робочих місць, 
знижує трудомісткість роботи, дає змогу підвищити рівень орга-
нізації трудових процесів. 

Робочі місця класифікують за такими параметрами, як про-
фесія та кількість виконавців, ступінь спеціалізації, рівень ме-
ханізації, кількість устаткування, характер розміщення в прос-
торі. 
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Залежно від кількості виконавців розрізняють індивідуальні та 
колективні робочі місця. Індивідуальне робоче місце призначе-
не для роботи одного працівника протягом зміни. Колективне ро-
боче місце призначене для здійснення процесу праці одночасно 
кількома робітниками (бригадою). 

Залежно від кількості устаткування розрізняють одноверстатні 
та багатоверстатні робочі місця. Останні характеризуються тим, 
що робітник у певній послідовності здійснює виробничий процес 
на кількох одиницях технологічного устаткування. 

За ступенем спеціалізації розрізняють універсальні та спеціа-
лізовані робочі місця, а за ступенем механізації — робочі місця з 
ручними, машинно-ручними, машинними, автоматизованими й 
апаратурними трудовими процесами. 

Робочі місця за характером розміщення в просторі бувають 
стаціонарними (робоче місце токаря, коваля, вагранника) і рухомі 
(робоче місце водія, машиніста крана). 

Велике значення в організації праці має обслуговування робо-
чих місць, тобто забезпечення їх протягом робочої зміни сирови-
ною, матеріалами, заготівками, транспортними засобами, послу-
гами ремонтного характеру тощо. 

Обслуговування робочих місць здійснюється за такими функ-
ціями: 

• енергетична — забезпечення робочих місць електроенер-
гією, стисненим повітрям, парою, водою, а також опалення виро-
бничих приміщень; 

» транспортно-складська — доставляння предметів праці до ро-
бочого місця, вивезення готової продукції і відходів виробництва, 
зберігання, облік і видача матеріалів, сировини та інших цінностей; 

• підготовчо-технологічна — розподіл робіт за робочими міс-
цями; комплектування технічної документації; підготовка ін-
струменту та допоміжних матеріалів; інструктаж виконавців що-
до передових методів праці; 

• інструментальна — зберігання, застосування, комплекту-
вання і видача на робочі місця всіх видів інструменту, пристроїв, 
технологічного оснащення; 

• налагоджувальна — налагодження і регулювання технологі-
чного устаткування; 

• міжремонтна — профілактичне обслуговування; 
• контрольна — контроль якості сировини, напівфабрикатів і 

готових виробів; 
» облікова — облік бракованої продукції та аналіз причин бра-

ку, профілактичні заходи для підвищення якості продукції та ін. 
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Усі ці функції мають виконуватися безперебійно і в певних ор-
ганізаційних формах, таких як стандартне, планово-попереджу-
вальне, чергове обслуговування робочих місць. 

Для забезпечення збалансованості між кількістю робочих 
місць і наявними трудовими ресурсами, раціональнішого вико-
ристання резервів виробничого потенціалу та підвищення про-
дуктивності праці застосовують атестацію і паспортизацію робо-
чих місць. 

Атестація робочих місць охоплює такі аспекти: 
• умови праці і забезпечення техніки безпеки (докладно роз-

глядається в § 4 даного розділу); 
• техніко технологічні фактори, тобто технічна оснащеність, пла-

нування обслуговування, професивність технологічного процесу; 
• рівень організації праці (темп роботи, час зайнятості, ін-

тенсивність праці); 
• економічна ефективність (втрати, доходи, результат). 
На основі проведеної атестації розробляють паспорт робочого 

місця як єдиного документа, в якому всі необхідні вимоги до ор-
ганізації робочого місця розглядаються в єдиному комплексі. 

7.4. Умови праці та фактори їх формування 

Умови праці — це сукупність взаємозв'язаних виробничих, 
санітарно-гігієнічних, психофізіологічних, естетичних і соці-
альних факторів конкретної праці, обумовлених рівнем розви-
тку продуктивних сил суспільства, які визначають стан вироб-
ничого середовища та впливають на здоров'я і працездатність 
людини. 

Працездатність визначається здатністю людини виконувати 
певну роботу протягом заданого часу і залежить від чинників як 
суб'єктивного, так і об'єктивного характеру (статі, віку, стану 
здоров'я, рівня кваліфікації, умов, за яких відбувається праця 
тощо). 

У процесі роботи людина перебуває у різних функціональних 
станах, які зумовлюють різні рівні її працездатності. 

Виділяють чотири фази працездатності у процесі одного тру-
дового циклу (дня, зміни): 

• пристосування до праці; 
Φ стійка працездатність; 
• субкомпенсація; 
• втома. 

Працездатність Функціональний стан 
людини та її працездатність 

Настрій людини 
та її ставлення до 

виконуваної роботи 

Рис 7.1. Класифікація умов праці 

Фаза пристосування до праці — це час, протягом якого лю-
дина адаптується до майбутніх умов праці. Тривалість цього 
періоду залежить від багатьох факторів, і насамперед від ін-
тенсивності роботи (чим інтенсивніша робота, тим цей період 
коротший), а також рівня готовності людини до майбутньої 
роботи. 

Для фази стійкої працездатності характерна найвища якість 
праці при оптимальних рівнях функціонування фізіологічних си-
стем організму. Тривалість цього періоду залежить від інтенсив-
ності роботи. Чим інтенсивніша праця, тим коротший цей період. 
На процес стійкої працездатності впливають також як негативні, 
так і позитивні емоції. 

Позитивні (впевненість, спокій, бадьорий настрій) значно 
продовжують період стійкої працездатності, а негативні емоції 
(невпевненість, поганий настрій) знижують працездатність. 

Збільшення періоду стійкої працездатності можна забезпе-
чити оптимальним рівнем напруженості психофізіологічних 
функцій; комфортними умовами праці; правильним поєднан-
ням режимів праці та відпочинку; емоційним розвантаженням; 
інформуванням людини про наслідки її діяльності, контролем 
її роботи. 

' Економика труда и социально-трудовьіе отношения / Под ред Г. Г. Мешовяна, 
Р. П. Колосовой. — М.: Изд-во Моск. ун-та, 1996. 
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Фаза субкомпенсації являє собою початок розвитку втоми, 
якість праці ще зберігається, але тільки за рахунок перенапру-
ження відповідних функцій організму. 

Фаза втоми характеризується чітко вираженим зниженням 
якості роботи за подальшого погіршення функціонального стану 
людини. 

Наступною фазою життєдіяльності людини повинна бути фаза 
відновлення працездатності (відпочинку). 

Відповідно до рекомендацій МОП визначають такі основні 
фактори виробничого середовища, ш;о впливають на працездат-
ність людини в процесі виробництва': 

• фізичне зусилля (переміщення вантажів певної ваги в робо-
чій зоні, зусилля, пов'язані з утримуванням вантажів, натиснен-
ням на предмет праці або важіль управління механізмом протя-
гом певного часу). Розрізняють такі види фізичного зусилля: 
незначне, середнє, сильне і дуже сильне; 

• нервове напруження (складність розрахунків, особливі вимо-
ги до якості продукції, складність управління механізмом, апара-
том, приладдям, небезпека для життя і здоров'я людей під час 
виконання робіт, особлива точність виконання). Є такі види на-
пруження: незначне, середнє, підвищене; 

® робоче положення (положення тіла людини і його орга-
нів відносно засобів виробництва). Розрізняють робоче по-
ложення: обмежене, незручне, незручно-стиснене і дуже не-
зручне; 

• монотонність роботи (багаторазове повторення одноманіт-
них, короткочасних операцій, дій, циклів). Монотонність може 
бути: незначна, середня, підвищена; 

«температура, вологість, теплове випромінювання в робо-
чій ^зоні (градуси за Цельсієм, відсоток вологості, калорії на 
1см за хвилину). Стадії впливу зазначених факторів поділя-
ються на: незначні, підвищені або знижені, середні, високі, 
дуже високі; 

• забруднення повітря (вміст домішок в або літрі повіт-
ря та їх вплив на організм людини). Ступінь забруднення по-
вітря може бути незначний, середній, підвищений, сильний, ду-
же сильний; 

• виробничий шум (частота шуму в герцах, сила шуму в деци-
белах). Розрізняють помірний, підвищений і сильний шум; 

' Рекомендации о зашите трудящихся от профессионального риска, вьізьіваемого за-
грязнением воздуха, шумом и вибрацией на рабочих местах. МБТ. — Женева, 1991. 
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• вібрація, обертання, поштовхи (амплітуда на хвилину, граду-
си і кількість обертів або поштовхів за хвилину). Є такі рівні зна-
чень указаних факторів: підвищені, сильні, дуже сильні; 

• освітленість у робочій зоні (в люксах). Освітленість може 
бути нормальна, недостатня або осліплююча. 

На працездатність людини також впливають особистісні фак-
тори: її настрій, ставлення до праці, стан здоров'я та ін. 

Фактори виробничого середовища мають психологічні і фізіо-
логічні межі. . 

Психологічна межа характеризується певними норматива-
ми, перевищення яких викликає у працюючих відчуття дис-
комфорту. 

Фізіологічна межа характеризується такими нормативами, пе-
ревищення яких потребує припинення роботи. 

Кожний із цих факторів виробничого середовища діє відокре-
млено, і його вплив ураховується окремо під час атестації і пас-
портизації робочого місця. 

На підприємствах і в організаціях (незалежно від форм влас-
ності і господарювання), де технологічний процес, використову-
ване обладнання, сировина та матеріали є потенційними джере-
лами шкідливих і небезпечних виробничих факторів, прово-
диться атестація робочих місць. Основна мета атестації полягає в 
регулюванні відносин між власником або уповноваженим ним 
органом і працівниками щодо реалізації їхніх прав на здорові і 
безпечні умови праці, пільгове пенсійне забезпечення, пільги та 
компенсації за роботу в несприятливих умовах. 

Атестація проводиться атестаційною комісією, склад і повно-
важення якої визначається наказом по підприємству, організації 
в строки, передбачені колективним договором, але не рідше од-
ного разу на п'ять років. 

Атестація робочих місць передбачає: 
«виявлення факторів і причин виникнення несприятливих 

умов праці; 
® санітарно-гігієнічне дослідження факторів виробничого се-

редовища, визначення ступеня важкості і напруженості трудово-
го процесу на робочому місці; 

• комплексне оцінювання факторів виробничого середови-
ща і характеру праці та відповідність їхніх характеристик стан-
дартам безпеки праці, будівельним та санітарним нормам і 
правилам; 

• установлення ступеня шкідливості і небезпечності праці та її 
характеру за гігієнічною класифікацією; 
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• обгрунтування віднесення робочого місця до категорії із 
шкідливими (особливо шкідливими) умовами праці; 

• визначення (підтвердження) права працівників на пільгове 
пенсійне забезпечення; 

• аналіз реалізації технічних і організаційних заходів, спрямо-
ваних на оптимізацію рівня гігієни, характеру і безпеки праці. 

Робоче місце за умовами праці оцінюється з урахуванням 
впливу всіх факторів виробничого середовиш,а і трудового про-
цесу на працюючих. На підставі комплексної оцінки робочі місця 
відносять до одного з видів умов праці: 

— з нормальними умовами праці; 
— з особливо шкідливими й особливо важкими умовами 

праці; 
— 31 шкідливими 1 важкими умовами праці; 
— зі шкідливими умовами праці. 
Ці дані вносяться до Карти умов праці. 
За результатами атестації складаються переліки: 
— робочих місць, виробництв, робіт, професій і посад, пра-

цівникам яких підтверджено право на пільги і компенсації, пе-
редбачені законодавством; 

• робочих місць, виробництв, робіт, професій і посад, праців-
никам яких пропонується встановити пільги і компенсації за ра-
хунок коштів підприємства; 

• робочих місць з несприятливими умовами праці, на яких 
необхідно здійснити першочергові заходи ш,одо їх поліпшення. 

Умови праці визначаються певними критеріями факторів ви-
робничого середовища і трудового процесу (додаток). 

На кожному робочому місці на працездатність впливають 
здебільшого кілька факторів, а не всі, і їх вплив можна подати 
через інтегральну оцінку умов праці. Крім особистих факторів, 
вплив яких неможливо врахувати прямими показниками, а ли-
ше через показники приросту виробітку за одиницю часу в разі 
незмінних умов виробничого середовиш,а і якісного стану ро-
бочої сили. 

Практика підприємств свідчить про те, що оцінити поліпшен-
ня умов праці можна лише зіставивши фактичні умови праці з 
нормативними, прийнятими для базового періоду. 

У сучасних умовах господарювання все більшого значення 
набуває проблема поліпшення умов праці не за рахунок компен-
саційних виплат, а через впровадження нової техніки, техноло-
гії, оздоровлення виробничого середовища, врахування вимог 
естетики праці. 

Контрольні запитання та завдання 

1. Визначте поняття «організація праці». 
2. Які основні завдання постають на всіх рівнях управ-

ління в процесі організації праці? 
3. Назвіть складові процесу організації праці на підпри-

ємстві. 
4. Яке місце посідає поділ праці в системі елементів ор-

ганізації праці і які є основні види поділу праці? 
5. Назвіть форми кооперації праці. Які передумови ви-

значають їх розвиток? 
6. У чому полягає значення колективних форм організа-

ції праці та які їх характерні ознаки і переваги? 
7. Що являє собою бригада і які передумови і7 створення? 
8. Що являє собою робоче місце? За якими параметрами 

класифікуються робочі місця? 
9. За якими функціями здійснюється обслуговування ро-

бочих місць? 
10. Визначте поняття «умови праці». 
11. Які фактори виробничого середовища впливають на 

працездатність людини? 
12. Що являє собою працездатність людини? 
13. Що передбачає атестація робочих місць? 
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РОЗДІЛ 8 
РЕГУЛЮВАННЯ РОБОЧОГО ЧАСУ 
І МІРИ ПРАЦІ 

8.1. Робочий час. Режим праці та відпочинку 

Робочий час є загальною мірою кількості праці. Загальна три-
валість робочого часу визначається, з одного боку, рівнем розви-
тку виробництва, з іншого — фізичними і психофізіологічними 
можливостями людини. Поліпшення використання робочого часу 
є одним з основних способів підвищення продуктивності праці. 
Воно залежить від співвідношення екстенсивного та інтенсивно-
го факторів розвитку виробництва. 

Згідно з Кодексом законів про працю України нормальна три-
валість робочого часу працівників не може перевиш,увати 40 год. 
за тиждень. Підприємства й організації, укладаючи колективний 
договір, можуть установлювати меншу норму тривалості робочо-
го часу. При шкідливих умовах праці передбачається зменшення 
загальної норми робочого часу, вона не може перевиш,увати 
36 год. на тиждень. Законодавством також установлюється ско-
рочена тривалість робочого часу для працівників віком від 16 
до 18-ти років — 36 год. на тиждень, а для осіб віком від 15 до 
16-ти років (учнів віком від 14 до 15-ти років, які працюють в пе-
ріод канікул) — 24 год. на тиждень. 

Скорочена тривалість робочого часу може встановлюватися за 
рахунок власних коштів підприємств і організацій для жінок, які 
мають дітей віком до 14-ти років або дитину-інваліда. 

Для працівників здебільшого установлюється п'ятиденний робо-
чий тиждень з двома вихідними днями. За п'ятиденного робочого 
тижня тривалість щоденної роботи (зміни) визначається правилами 
внутрішнього трудового розпорядку або графіками змінності, які 
затверджує власник або уповноважений ним орган за погодженням 
з профспілковим комітетом підприємства, організації з додержан-
ням установленої законодавством тривалості робочого тижня. 

На тих підприємствах і в організаціях, де за характером 
виробництва та умовами роботи запровадження п'ятиденного 
робочого тижня є недоцільним, установлюється шестиденний 
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робочий тиждень з одним вихідним днем. За шестиденного ро-
бочого тижня тривалість щоденної роботи не може перевищу-
вати 7 год. за тижневої норми 40 год., 6 год. — за тижневої но-
рми 36 год. і 4 год. — за тижневої норми 24 год. П'ятиденний 
або шестиденний робочий тиждень установлюється власни-
ком або уповноваженим ним органом спільно з профспілко-
вим комітетом з урахуванням специфіки роботи, думки трудо-
вого колективу і за погодженням з місцевою Радою народних 
депутатів. 

Важливим завданням у поліпшенні організації праці є встано-
влення найдоцільніших режимів праці та відпочинку. Розрізня-
ють змінний, добовий, тижневий та місячний режими праці та 
відпочинку. Вони формуються з урахуванням працездатності 
людини, яка змінюється протягом доби (рис. 8.1), що береться до 
уваги передусім у змінному та добовому режимах. 

3 4 5 6 7 8 
Години роботи 

Рис. 8.1. Зміна працездатності протягом робочої зміни 
а — час входження в роботу; 
b — період найбільш сталої працездатності; 
с — період втоми. 

Зміниш режим визначає загальну тривалість робочої змі-
ни, час її початку та закінчення, тривалість обідньої перерви, 
тривалість праці та частоту регламентованих перерв на від-
починок. 

Добовий режим праці та відпочинку включає кількість змін 
за добу, час відновлення працездатності між змінами. 
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Тижневий режим праці та відпочинку передбачає різні графі-
ки роботи, кількість вихідних днів на тиждень, роботу у вихідні 
та святкові дні. Графіки роботи передбачають порядок чергуван-
ня змін. 

Місячний режим праці та відпочинку визначає кількість робо-
чих та неробочих днів у даному місяці, кількість працівників, які 
йдуть у відпустку, тривалість основних та додаткових відпусток. 
Режим праці та відпочинку регулюється ст. 50—65 та 66—84 
(глави 4 та 5) Кодексу законів про працю України. 

8.2. Сутність нормування праці та його значення 

Нормування праці — це вид діяльності з управління виробни-
цтвом, пов'язаниіЇ з визначенням необхідних затрат праці та її 
результатів, контролем за мірою праці. 

Нормування праці — складова організації праці і виробницт-
ва. Воно є важливою ланкою технологічної й організаційної під-
готовки виробництва, оперативного управління ним, невід'ємною 
частиною менеджменту і соціально-трудових відносин. 

Норми праці є основою системи планування роботи підприєм-
ства та його підрозділів, організації оплати праці персоналу, об-
ліку затрат на продукцію, управління соціально-трудовими від-
носинами тощо. 

Організовуючи працю, слід визначити, яка її кількість потріб-
на для виконання кожної конкретної роботи і якою має бути її 
якість. Норми праці є основою для визначення пропорцій у роз-
витку галузей економіки, складання балансу використання тру-
дових ресурсів, визначення виробничих потужностей. 

На кожному підприємстві норми праці використовуються ^ід 
час здійснення планово-організаційних розрахунків, внутріш-
ньозаводського й цехового оперативного планування. За допо-
могою норм складаються бізнес-плани підприємств, планують-
ся обсяги виробництва цехів і дільниць, розраховуються заван-
таження устаткування й робочих місць. На основі норм пра-
ці встановлюють завдання з підвищення продуктивності праці, 
врначають потребу в кадрах, розробляють календарно-плано-
ві нормативи тощо. За допомогою нормування узгоджується 
взаємодія цехів, бригад і відділів підприємства, досягається 
синхронізація роботи на різних робочих місцях, виробничих ді-
льницях, забезпечується рівномірність і ритмічність виробничо-
го процесу. 

Норми трудових затрат потрібні для організації праці не тіль-
ки робітників-відрядників, а й робітників-почасовиків, професіо-
налів, фахівців та технічних службовців. Визначають їх для кож-
ної категорії працюючих. Норми праці є складовим елементом 
організації заробітної плати, оскільки виконання норм є умовою 
отримання заробітку, відповідного тарифу або окладу, установ-
леного для даного працівника. 

Норми праці на підприємстві можуть використовуватися для 
визначення трудомісткості окремих видів продукції і відповідних 
затрат праці для виконання виробничої програми. Отже, норму-
вання праці є засобом визначення як міри праці для виконання ті-
єї чи іншої конкретної роботи, так і міри винагороди за працю за-
лежно від її кількості та якості. 

В умовах розвитку ринкових відносин поглиблення економіч-
ної самостійності підприємств нормування праці набуває велико-
го значення як засіб скорочення затрат живої праці, зниження со-
бівартості продукції, підвищення продуктивності праці тощо. 

Подальше вдосконалення нормування праці передбачає: 
• максимальне охоплення нормами праці різних видів робіт з 

обслуговування виробництва та управління ним; 
широке впровадження технічно обґрунтованих норм, тобто 

розроблення норм виробітку, часу, обслуговування з урахуван-
ням можливостей сучасної техніки й технології виробництва, пе-
редових методів праці тощо; 

« підвищення не тільки технічної, а й економічної та фізіоло-
гічної обгрунтованості норм. Якщо технічне обґрунтування поля-
гає у виявленні виробничих можливостей робочих місць, то еко-
номічне — у виборі найдоцільнішого варіанта виконання роботи, 
а фізіологічне — у виборі раціональних форм поділу і кооперації 
праці, визначенні правильного чергування робочого навантажен-
ня і відпочинку тощо; 

• поліпшення якості нормування на основі науково-технічних 
рекомендацій; 

• широке застосування методів прямого нормування, що дає 
змогу визначити трудомісткість робіт і нормованих завдань, устано-
влювати оптимальне завантаження працівників, ширше використо-
вувати прогресивні форми матеріального стимулювання; 

φ формування єдиної системи нормування праці, в основі якої 
мають бути норми й нормативи, що охоплюють весь комплекс 
технологічних процесів; 

Φ створення автоматизованих робочих місць для нормуваль-
ників; 
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• комп'ютеризація проектування технологічної та організа-
ційної документації, а також норм затрат часу; 

• підвищення кваліфікаційного рівня нормувальників. 
Мета нормування праці в нових умовах господарювання поля-

гає в тому, щоб на основі зростання технічної озброєності та удо-
сконалення організації виробництва і праці, поліпшення її умов 
срротити затрати на випуск продукції, підвищити продуктив-
ність, що, у свою чергу, сприятиме розширенню виробництва і 
зростанню реальних доходів працівників. 

8.3. Об'єкти нормування праці 

Під час нормування праці виробничий процес поділяється на опе-
рації та їх елементи. Виробнича операція — це частина виробничого 
процесу, що виконується стосовно певного предмета праці одним ро-
бітником або групою робітників на одному робочому місці. Елемен-
тами операції є: установка, технологічний і допоміжний переходи, 
позиція. Установка — це одноразове закріплення оброблюваної заго-
товки або дет^і. Позиція характеризується фіксованим положенням 
предмета праці, де він підлягає технологічному впливу устаткування. 
Перехід — це частина операції, що характеризується незмінністю 
установки та позиції, режиму роботи устаткування та інструменту. 

Під час виконання виробничої операції працівник застосовує 
певні трудові прийоми, дії, рухи. 

Трудовий рух — це одноразове переміщення робочого органу 
людини — руки, ноги, корпуса тощо (наприклад, протягнути ру-
ку до інструмента, взяти інструмент). 

Трудова дія — сукупність трудових рухів, що виконуються без 
перерви одним або кількома робочими органами людини за не-
змінних предметів і засобів праці (наприклад, взяти деталь). 

Трудовий прийом — сукупність трудових дій, що виконуються 
за незмінних предметів і засобів праці і становлять технологічно 
завершену частину операції (наприклад, установка заготовки в 
пристосування). 

( ^ е , сукупність прийомів, об'єднаних з урахуванням технологі-
чної послідовності або спільності факторів, що впливають на час ви-
конання завдання (наприклад, установка деталі в пристосування і 
зняття її після оброблення), утворюють комплекс трудових прийомів. 

Залежно від особливостей виробництва об'єктами нормування 
можуть бути: обсяг роботи за певний період — годину, зміну, мі-
сяць (наприклад, на видобувних та апаратурних процесах, допо-
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міжних роботах на промислових підприємствах); зона обслугову-
вання (для багатоверстатників у текстильній промисловості, на 
обробних процесах з багатоверстатним обслуговуванням у ма-
шинобудуванні); чисельність персоналу (обслуговування потуж-
них технологічних, енергетичних, транспортних систем тощо). 

Для розрахунку норм праці потрібна чітка класифікація затрат 
часу. 

Класифікацію затрат часу можна здійснювати щодо працівни-
ка, роботи устаткування, тривалості виробничого процесу. 

Структура змінного робочого часу (Тз.р) являє собою співвід-
ношення часу роботи та часу перерв, або нормованого і ненормо-
ваного робочого часу. Час роботи (Тр) — це час, протягом якого 
працівник здійснює трудовий процес на своєму робочому місці 
протягом зміни. Він складається із часу продуктивної роботи 
(Тп.р) і часу непродуктивної роботи (Тр.н). 

До непродуктивної роботи належить усунення або виправ-
лення браку, що виник з вини самого працівника, виконання ро-
боти для власних потреб тощо. 

Продуктивна робота характеризується виконанням 
обов'язків, передбачених регламентом (прямих і суміщуваних). 
Вона включає підготовчо-завершальиу та оперативну роботу й 
обслуговування робочого місця. 

Під час підготовчо-завершальної роботи виконуються певні 
завдання на початку та наприкінці зміни, такі як одержання змін-
ного завдання та нарядів; ознайомлення із завданням, виробни-
чий інструктаж, одержання і повернення робочих креслень, тех-
нологічних карт, інструментів, пристроїв; одержання, огляд і 
здавання матеріалів, заготовок, деталей і вузлів; налагоджування 
обладнання, установлення пристроїв та інструментів на початку 
зміни та знятій їх наприкінці зміни; випробування обладнання 
та оброблення пробних деталей; здавання готової продукції або 
роботи. 

Оперативна робота — це безпосереднє виконання змінного 
завдання. Час, витрачений на неї (То п), складається з часу вико-
нання основних прийомів (То) і допоміжних (Тд). 

Виконуючи основні прийоми (основний час), працівник здійс-
нює перетворення предметів праці. 

Допоміжні прийоми (допоміжний час) полягають у таких діях: 
працівник установлює предмет праці на верстат або стіл для об-
роблення, знімає його звідти; управляє обладнанням та здійснює 
переходи, пов'язані з виконанням завдання; вимірює предмети 
праці тощо. 
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Час обслуговування робочого місця (Тоб) складається з часу 
організаційного обслуговування (Торг) та часу технічного обслу-
говування (Ттсх). Час організаційного обслуговування використо-
вується для огляду робочого місця та його впорядкування, роз-
кладання інструменту на початку зміни та прибирання наприкін-
ці її, чищення та змащування обладнання. 

Час технічного обслуговування використовується на догляд 
обладнання у процесі виконання певної конкретної роботи, зок-
рема налагодження обладнання, заміна зношеного інструменту 
тощо. 

Затрати робочого часу поділяються на нормовані і ненормовані. 
До нормованих належать необхідні для даних конкретних умов за-
трати основного і допоміжного часу, часу обслуговування робочо-
го місця, на відпочинок та особисті потреби, регламентовані пере-
рви з організаційно-технічних причин, підготовчо-завершальний 
час. Сумарна величина цих затрат часу на одиницю продукції є 
штучно-калькуляційним часом (/щк): 

'шк to hi о̂б + 4.0.Г1 + t\m Аі.з 
де /о 

(д-
основний час; 
допоміжний час; 

/об — час обслуговування робочого місця; 
4.0 II — час на відпочинок та особисті потреби; 
/пр — час нормованих перерв з організаційно-технічних причин; 
tn. підготовчо-завершальнии час на одиницю продукцн. 
Досліджуючи трудові процеси, важливо визначити фактич-

ні затрати часу на виконання окремих елементів операції, а 
також структуру затрат часу протягом робочої зміни або її час-
тини. 

Визначення фактичних затрат часу на виконання елементів 
операцій потрібно для розроблення нормативів часу, вибору най-
раціональніших методів праці, аналізу якості норм і нормативів 
тощо. 

Під час визначення нормативів часу на обслуговування робо-
чого місця і підготовчо-завершального часу, а також для оціню-
вання ефективності використання робочого часу використову-
ються дані про структуру затрат робочого часу. 

Найпоширенішими на підприємствах методами дослідження 
трудових процесів є: хронометраж, фотографія робочого часу, 
фотохронометраж. При цьому фактичні затрати часу вимірюють-
ся за допомогою секундомірів, хронометрів, годинників, хроно-
графів. 
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Таблиця 8.1 
ОСНОВНІ ПОЗНАЧЕННЯ (ІНДЕКСИ) ЗАТРАТ РОБОЧОГО ЧАСУ 

Найменування видів затрат часу Індекси 

Підготовчо-завершальний ПЗ 

Оперативний ОП 

Основний О 

Допоміжний д 
На обслуговування робочого місця ОБ 

На технічне обслуговування ТЕХ 

На організаційне обслуговування ОРГ 

На відпочинок та особисті потреби воп 
На непродуктивну роботу РН 

На перерви у роботі π 
На регламентовані перерви з організаційно-технічних причин ПР 

На нерегламентовані перерви пн 
Час перерв, що спричинені порушенням нормального перебігу 
виробничого процесу 

пнп 

Час перерв, спричинених порушенням трудової дисципліни птд 

Усі методи дослідження затрат робочого часу складаються з 
таких основних етапів: 

— підготовка до спостереження; 
— проведення спостереження; 
— оброблення даних; 
— аналіз результатів і підготовка пропозицій щодо удоскона-

лення організації праці. 
За допомогою хронометражу визначається тривалість елеме-

нтів операцій, що повторюються. 
Виділяють три способи проведення хронометражу: безперерв-

ний (за поточним часом), відбірковий і цикловий. За безперервно-
го способу всі елементи певної операції досліджуються відповід-
но до послідовності їх виконання. Відбірковий спосіб хрономет-
ражу застосовується для вивчення окремих елементів операції 
незалежно від послідовності їх виконання, цикловий спосіб — для 
дослідження тих елементів операції, що мають незначну трива-
лість (З—5 сек.). 
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Залежно від об'єкта спостереження розрізняють такі фотографії: 
• фотографія використання часу працівників (індивідуальна, 

групова, самофотографія); 
Φ фотографія часу роботи устаткування; 
• фотографія виробничого процесу. 
Під час індивідуальної фотографії спостерігач визначає вико-

ристання часу одним працівником протягом робочої зміни або 
іншого періоду. 

У тих випадках, коли робота виконується кількома робітника-
ми, зокрема за бригадної організації праці, здійснюється групова 
фотографія робочого часу. 

Самофотографію здійснює сам працівник, який фіксує ве-
личину втрат робочого часу, а також причини їх виникнення. 
Це сприяє залученню всіх працівників до активної участі у вияв-
ленні й усуненні втрат робочого часу. 

Фотографія часу використання устаткування — це спосте-
реження за його роботою і перервами в ній з метою одержання 
даних для обґрунтування затрат часу на обслуговування (одним 
робітником або кількома). 

Фотографія виробничого процесу — це одночасне вивчення за-
трат робочого часу виконавців, часу використання устаткування і 
режимів його роботи. Спостереження може виконуватися двома 
спостерігачами: один спостерігає за робітниками, другий — за уста-
ткуванням, тобто двостороннє спостереження. 

Залежно від способу проведення й оброблення спостережень 
розрізняють два методи проведення фотографії робочого часу: 
метод безпосередніх замірів і метод моментних спостережень. 

Метод безпосередніх замірів полягає в безпосередній реєстра-
ції тривалості затрат часу за елементами операції, що спостеріга-
ється. За допомогою методу моментних спостережень фіксується 
стан робочих місць, що спостерігаються. При цьому структура 
затрат часу установлюється залежно від кількості моментів, коли 
спостерігалися відповідні стани. 

8.4. Норми затрат праці 

На підприємствах застосовують різні види норм праці. Найпо-
ширеніші з них такі: 

а) норми часу, які визначають кількість робочого часу, потрі-
бного для виготовлення одиниці продукції або для виконання пе-
вного обсягу робіт; 
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б) норми виробітку, які визначають кількість продукції, котру 
треба виготовити, або обсяг роботи, який має бути виконаний за 
одиницю робочого часу. Норми виробітку вимірюються в нату-
ральних одиницях (штуках, метрах тощо) і виражають необхід-
ний результат діяльності працівників; 

в) нормоване завдання, що визначає необхідний асортимент і 
обсяг робіт, що мають бути виконані одним працівником або 
групою (бригадою, ланкою) за даний відрізок часу (зміну, добу, 
місяць). Нормоване завдання, як і норма виробітку, визначає не-
обхідний результат діяльності працівників. Проте нормоване за-
вдання можна установлювати не тільки в натуральних одиницях, 
а й в нормо-годинах, нормо-гривнях; 

г) норми обслуговування, які визначають кількість одиниць 
устаткування, робочих місць, квадратних метрів площі тощо, які 
обслуговуються одним робітником або бригадою; 

д) норми чисельності робітників, за якими встановлюють кіль-
кість робітників тієї чи іншої категорії, потрібну для виконання 
певного обсягу робіт; 

е) норми керованості (кількості підлеглих) визначають кіль-
кість працівників, яка має бути безпосередньо підпорядкованою 
одному керівникові. 

Норми затрат робочого часу за ступенем обґрунтованості по-
діляються на технічно обґрунтовані й дослідно-статистичні. 

Технічно обґрунтовані норми праці є прогресивнішими і від-
повідають сучасному рівню розвитку виробництва, їх розроб-
ляють після ретельного вивчення елементів виробничого про-
цесу, затрат часу з урахуванням раціонального використання 
виробничих можливостей робочого місця і передових методів 
праці. 

Технічно обґрунтована норма передбачає: 
• робітника-виконаві;я відповідної кваліфікації, продуктивність 

праці якого має перевищувати середню продуктивність праці робі-
тників, зайнятих на аналогічних операціях, і відповідати сталим 
досягненням передовиків виробництва, а не їхнім окремим рекорд-
ним досягненням; 

• поділ технологічного процесу на окремі операції і послідов-
ність їх виконання з урахуванням можливостей устаткування, яке 
використовується, масштабу виробництва і технічних вимог, що 
ставляться до якості виробів; 

• застосування найдосконалішого для певних виробничо-
технічних умов технологічного і транспортного оснащення, най-
вигідніших режимів роботи устаткування; 
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• найраціональнішу в певних виробничих умовах організацію 
робочого місця; 

• своєчасне забезпечення робочого місця всім потрібним; 
• застосування найраціональніших способів виконання трудо-

вих прийомів і дій робітника; 
• найповніше і найдоцільніше суміш,ення в часі праці окремих 

робітників за групової і бригадної форм організації праці; 
• наявність нормальних санітарно-гігієнічних умов на робо-

чому місці. 
у норму часу входить тільки нормований час. Вона складаєть-

ся з таких елементів: 

Нч ^ То п + Тоб + Тв 0.11 + Тпр + Тц з, 
де Нч — технічно обґрунтована норма часу на виготовлення оди-
ниці продукції; 

То п — затрати оперативного часу; 
Тоб— витрати часу на обслуговування робочого місця; 
Тво.п — перерви на відпочинок і особисті потреби; 
Тпр — регламентовані перерви з організаційно-технічних причин; 
Тп.з — витрати підготовчо-завершального часу. 
Усі складові частини норми часу подаються в одному масшта-

бі вимірювання (хвилинах, годинах). 
Перші елементи утворюють так звану норму штучного часу 

(Нт.шт): 
Ну.шт ~ То π + Тоб Τβ о.П Тпр. 

В умовах масового виробництва підготовчо-завершальний час 
не враховують під час розрахунку норми часу, оскільки питома 
вага цієї категорії затрат часу в загальному балансі робочого часу 
незначна. Тому склад норми часу в масовому виробництві збіга-
ється зі структурою норми штучного часу. 

В умовах серійного й одиничного виробництва до складу норми 
часу включають підготовчо-завершальний час у тій кількості, в якій 
він припадає на кожну одиницю заготовок або деталей певної пар-
тії. У цьому випадку норму часу розраховують за формулою: 

Н. . 
Τ ' п.з 

де Нч-
п — 
Тшт 

норма часу; 
кількість виробів у партії, шт; 
— норма штучного часу, хв; 

Тп.з — норма підготовчо-завершального часу на партію. 
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Дослідно-статистичні норми визначають на основі досвіду і 
статистичних звітних даних. Вони звичайно бувають занижени-
ми, легко перевиконуються навіть за низької продуктивності 
праці, приховують недоліки в організації праці і виробництва. 

Ці норми не виявляють виробничих можливостей устаткуван-
ня, відбивають уже пройдений етап виробництва. 

Отже, такі норми не мобілізують працівників підприємства 
на раціональне використання часу, на досягнення високої про-
дуктивності праці й поліпшення використання виробничих ре-
сурсів. 

Вихідними даними для визначення величини і рівня норми 
часу є нормативи з праці, які становлять регламентовані вели-
чини режимів роботи устаткування, затрат часу на виконання 
елементів (або комплексів) виробничого завдання, затрат праці 
на обслуговування одиниці устаткування (або одного робітни-
ка, бригади, дільниці), потрібної кількості робітників для ви-
конання одиниці виробничого завдання або виробничої опера-
ції. Якість нормативів праці визначає і якість технічно-об-
грунтованих норм. 

З розвитком технічного процесу і вдосконаленням організації 
виробництва і праці нормативи треба періодично коригувати. 
Вони мають відбивати рівень сучасної техніки, організації виро-
бництва і праці, враховувати передові методи праці, вплив різних 
чинників на тривалість виконання операції та її окремих складо-
вих елементів, бути зручними для користування під час розраху-
нку технічно-обґрунтованих норм тош,о. 

За сферою застосування нормативи поділяються на міжгалу-
зеві, галузеві і місцеві; за складністю структури — на диференці-
йовані (елементні) й укрупнені; за характером — на нормативи 
режимів роботи устаткування, нормативи часу, нормативи обслу-
говування, нормативи чисельності. 

Нормативи режимів роботи устаткування — це регламен-
товані величини параметрів роботи устаткування, які забезпе-
чують найдоцільніше їх використання з урахуванням типу ви-
робництва, виду устаткування, оброблюваних матеріалів, харак-
теру оброблення, застосовуваних інструментів і особливостей 
виготовленої продукції. 

Нормативи часу — це регламентовані витрати часу на ви-
конання окремих елементів роботи або операцій. Вони призна-
чені для нормування машинно-ручних і ручних робіт, а також 
ручних елементів операцій, виконуваних на різному устатку-
ванні. 
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Нормативами обслуговування називаються регламентовані 
величини затрат праці на обслуговування одиниць устаткування, 
робочого місця, робочої бригади. 

Нормативи чисельності — це регламентована кількість пра-
цівників, які потрібні для виконання певної роботи. 

8.5. Методи встановлення норм 

Методика встановлення норм часу залежить насамперед від типу 
виробництва (масове, серійне, дрібносерійне, індивідуальне), рівня 
механізації праці робітників, а також від форми організації праці. 

Для вищого рівня серійності характерні досконаліша техніка, 
технологія, організація виробництва і праці. Внаслідок цього за-
трати праці на виготовлення тих самих виробів і рівень продук-
тивності праці будуть різними в умовах масового, серійного та 
індивідуального виробництва. Розрізняють такі методи норму-
вання: сумарний дослідно-статистичний, розрахунково-аналітич-
ний, укрупнений, мікроелементний. 

Сутність сумарного дослідно-статистичного методу полягає в 
установленні норми загалом на операцію без розчленування її на 
складові елементи. За цим методом норми визначають на основі 
статистичних даних про фактичні затрати часу за минулий період 
або порівняння якоїсь операції з аналогічними операціями. Норми, 
установлені таким методом, називаються дослідно-статистичними. 

За розрахунково-аналітичного методу операцію попередньо роз-
членовують на елементи. Норму часу в цьому разі розраховують на 
кожний елемент операції. Цей метод нормування дає значно точніші 
результати, ніж сумарний дослідно-статистичний. Він є основним 
методом для масового, великосерійного і серійного типів виробницг-
ва, тобто для тих умов, коли одна операція повторюється багато разів. 

В умовах індивідуального і дрібносерійного виробництва, коли 
операція повторюється кілька разів або й зовсім не повторюється, 
застосування трудомісткого аналітичного методу розрахунку норми 
часу економічно себе не виправдовує. Тому його застосовують тут 
тільки для розрахунку норм на дуже складні операції. 

Складовими аналітичного методу є: аналіз застосовуваного 
технологічного процесу та існуючих форм організації праці на ро-
бочому місці: проектування найраціональнішого складу, послідов-
ності і тривалості виконання елементів операцій, які нормують, 
розроблення оптимальних режимів роботи устаткування, передо-
вих прийомів праці і раціональної організації робочого місця. 
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Сутність укрупненого методу полягає у визначенні норми на ос-
нові попередньо розроблених укрупнених розрахункових вели-
чин затрат робочого часу на типові операції, деталі або види робіт. 
За цим методом найдоцільніше розраховувати норми на підприємс-
твах з індивідуальним і дрібносерійним типом виробництва. 

Велике значення має мікроелементний метод нормування пра-
ці (для нормування ручних і деяких машинно-ручних процесів). 
За допомогою цього методу виділяють і вивчають найпростіші 
елементи, так звані мікроелементи, з яких складаються складні і 
різноманітні за своїм характером трудові операції. Ці мікроелеме-
нти визначають норми затрат часу залежно від найважливіших 
чинників, які впливають на їх структуру. 

Переваги цього методу полягають у тому, що ще до початку 
трудового процесу можна конструювати ручні прийоми окремих 
трудових процесів на основі створення системи мікроелементів, 
які вирізняються характером і методом виконання роботи, схе-
мою організації робочого місця і трудовими навичками робітни-
ка. За допомогою цієї системи можна встановити раціональність 
затрат часу на виконання окремих елементів операції. 

Затрати часу на окремі найпростіші елементи, визначають за так 
званими мікроелементними нормативами. Ці нормативи є очікувани-
ми величинами часу, знайденими в результаті статистичної обробки. 

Аналітичним та укрупненим методами і методом мікроелеме-
нтного нормування визначаються технічно обгрунтовані норми. 

Контрольні запитання та завдання 

1. Чим визначається загальна норма робочого часу? 
2. Як встановлюються раціональні режими праці та від-

починку? 
3. Розкрийте сутність нормування праці. 
4. Які основні шляхи вдосконалення нормування праці? 
5. Що є об'єктом нормування праці? 
6. Яка існує класифікація затрат часу? 
7. Охарактеризуйте методи дослідження трудових процесів. 
8. Які застосовуються норми затрат праці? 
9. Види норм затрат робочого часу за ступенем обґрун-

тованості. 
10. Вихідні дані для визначення величини і рівня норм часу. 
11. Які використовуються методи встановлення норм? 

5а 1 4 7 



РОЗДІЛ 
ЗАРОБІТНА ПЛАТА В РИНКОВИХ УМОВАХ 

9.1. Соціально-економічна сутність 
заробітної плати 

Ефективність праці певною мірою визначається діючою си-
стемою заробітної плати. Заробітна тата як соціально-еконо-
мічна категорія, з одного боку, є основним джерелом грошо-
вих доходів працівників, тому її величина значною мірою ха-
рактеризує рівень добробуту всіх членів суспільства. З іншого 
боку, її правильна організація заінтересовує працівників під-
виш,увати ефективність виробництва, а відтак безпосередньо 
впливає на темпи й масштаби соціально-економічного розвит-
ку країни. 

Заробітна тата як елемент ринку праці є ціною робочої си-
ли, а також статтею витрат на виробництво, що включається до 
собівартості продукції, робіт (послуг) на окремому підприємстві. 

Під час визначення заробітної плати як ціни робочої сили не-
обхідно враховувати єдину міру оплати праці, критерієм якої є 
реальна вартість життя працівника та його сім'ї. Як ціна робочої 
сили заробітна плата формується на ринку праці і є зовнішньою 
відносно підприємства. 

Як елемент ціни виробництва заробітна плата має визначатися 
часткою у створеній підприємством вартості. Під час формуван-
ня частки заробітної плати необхідно не допускати відшкодуван-
ня надлишкових затрат праці і забезпечувати її підвищення тіль-
ки у зв'язку зі збільшенням кількості випущеної продукції, 
ефективнішим використанням ресурсів, зростанням продуктив-
ності праці. 

Заробітна плата є найбільш дійовим інструментом активіза-
ції людського фактору і використання трудового потенціалу. 
При цьому використання існуючого кваліфікаційного і творчо-
го потенціалу працівників має повністю залежати від наукової 
обґрунтованості і вибору методів ув'язки заробітної плати з 
кваліфікацією, змістом виконуваної роботи, результатами пра-
ці й умовами, в яких вона здійснюється. 
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Як свідчить зарубіжний досвід, кардинальні зрушення у тех-
нічному оснащенні виробництва, структурі праці та функціях 
працівників, упровадження нових форм організації праці привели 
до того, що головною метою економічної стратегії і системи ма-
теріального стимулювання сучасних компаній і фірм стало дося-
гнення не кількісних показників випуску продукції, а якісних па-
раметрів виробництва, таких як поліпшення використання устат-
кування, робочого часу, удосконалення складу робочої сили, під-
вищення якості продукції та ефективності виробництва. 

Це означає перехід від екстенсивних методів господарювання 
до інтенсивних. При цьому підвищення ефективності виробницт-
ва, збільшення прибутку досягаються не шляхом збільшення об-
сягів виробництва із залученням додаткових ресурсів, а на основі 
ефективного використання всіх наявних ресурсів і всебічного 
зниження витрат виробництва. Матеріальне стимулювання в су-
часних умовах застосовується здебільшого в комплексі з органі-
заційно-технічними заходами, пов'язаними з підвищенням зміс-
товності праці, поліпшенням її умов. 

Відповідно до Закону України «Про оплату праці» заробітна 
тата — це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому ви-
разі, яку за трудовим договором власник або уповноважений ним 
орган виплачує працівникові за виконану ним роботу. Розмір за-
робітної плати залежить від складності та умов виконуваної ро-
боти, професійно-ділових якостей працівника, результатів його 
праці та господарської діяльності підприємства. 

Як важлива соціально-економічна категорія заробітна плата в 
ринковій економіці має виконувати такі функції: 

— відтворювальну — як джерела відтворення робочої сили і 
засобу залучення людей до праці; 

— стимулюючу — встановлення залежності рівня заробітної 
плати від кількості, якості і результатів праці; 

— регулюючу — як засіб розподілу і перерозподілу кадрів по 
регіонах країни, галузях економіки з урахуванням ринкової 

забезпечення соціальної справедливості, од-
кон юнктури; 

— соціальну 
пакової винагороди за однакову працю. 

Проте в сучасних умовах становлення ринку в Україні заро-
бітна плата не може виконати цих функцій. її рівень забезпе-
чує не більш як 21 % відтворення робочої сили, що не відшко-
довує навіть прямих затрат праці і не викликає заінтересова-
ності в переорієнтації робочої сили на пріоритетні сфери діяль-
ності. 
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Питома вага оплати праці у валовому внутрішньому продукті 
незначна (41 %). У структурі собівартості виробництва продукції 
заробітна плата в 2001 р. становила приблизно 11 %, у промисло-
вості — 9 %. 

Сьогодні заробітна плата виконує інші функції, а саме: 
• збереження зайнятості, запобігання безробіттю ціною зани-

ження заробітної плати; 
• забезпечення соціальних гарантій; 
• збереження попереднього статусу, пов'язаного з попереднім 

робочим місцем; 
• стримування інфляції (через затримку виплати заробітної плати); 
• перерозподіл зайнятих по галузях і сферах економіки; 
• поширення нелегальної діяльності та вторинної зайнятості; 
• посилення мобільності робочої сили. 
Розрізняють номінальну і реальну заробітну плату. Номіналь-

на заробітна тата (грошова) — це сума коштів, яку одержують 
працівники за виконання обсягу робіт відповідно до кількості і 
якості затраченої ними праці, результатів праці. 

У зв'язку з тим, ш,о предмети споживання надходять трудів-
никам через обмін заробітної плати на товари, заробітна плата 
має грошову форму. 

У ринкових умовах у будь-які періоди і в різних районах 
країни ціни на товари різні, тому на однакову заробітну плату 
можна придбати різну кількість товарів. Точнішою характерис-
тикою доходів працівників є реальна заробітна плата. Вона ві-
дображає сукупність матеріальних і культурних благ, а також 
послуг, які може придбати трудівник на номінальну заробітну 
плату. Розмір реальної заробітної плати залежить від величини 
номінальної заробітної плати і рівня цін на предмети споживан-
ня і послуги. Цю залежність можна виразити так: 

Ір .ЗП ~ ί Н.ЗП / ІЦ5 

де Ір.ЗП, І Н.ЗП — відповідно індекси реальної і номінальної заробіт-
ної плати; 

Іц — індекс цін. 
Якщо ціни на товари зростають швидше, ніж номінальна за-

робітна плата, то реальна заробітна плата знижується. 
Підвищення рівня реальної заробітної плати та забезпечення 

стабільних темпів її зростання, а отже і підвищення купівельної 
спроможності населення, може бути досягнуто лише двома спо-
собами: 

— суттєвим підвищенням номінальної заробітної плати; 
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— стримуванням зростання цін на споживчі товари та по-
слуги, запровадженням ефективного механізму індексації за-
робітної плати з метою підтримання її купівельної спроможно-
сті, а також грошових доходів і збережень громадян. 

Залежно від часу проведення розрізняють індексацію попере-
джувальну і ретроспективну. 

Попереджувальна індексація має на меті випередити інфляцію 
і передбачає підвищення заробітної плати з урахуванням прогно-
зованого зростання споживчих цін. 

При ретроспективній індексації заробітна плата підвищується 
відповідно до зростання споживчих цін за минулий період. 

Досвід України і зарубіжних країн свідчить про те, що найчас-
тіше використовується ретроспективна індексація, за якої збіль-
шення тарифних ставок, окладів, проводиться через заздалегідь 
визначені відрізки часу або за умови досягнення завчасно уста-
новленого відсотка зростання споживчих цін. За високої інфляції 
проведення ретроспективної індексації не забезпечує повної ком-
пенсації подорожчання вартості життя. Тому більш прийнятною 
є попереджувальна індексація. 

У системі індексації важливим елементом є поріг, що являє со-
бою індекс споживчих цін, у разі досягнення якого заробітна плата 
підвищується. Наприклад, порогом індексації, коли вона проводи-
лася автоматично, в Італії було визначено 1 %, в Бельгії — 2 %. 
В Україні цей поріг був установлений на рівні 5 %. З урахуванням 
досвіду розвинутих країн поріг індексації у міру фінансової стабі-
лізації необхідно установлювати на більш низькому рівні. 

За своєю структурою заробітна плата неоднорідна, кожний 
її елемент виконує властиву їй функцію матеріального стимулю-
вання і має певну економічну самостійність за необхідного взає-
мозв'язку і взаємообумовленості всіх її частин. 

Заробітна плата працівників складається з основної (постійної) і 
додаткової (змінної) частин, а також заохочувальних виплат. 

Згідно із Законом України «Про оплату праці» основна заробітна 
плата — це винагорода за виконану роботу відповідно до встановле-
них норм праці (норми часу, виробітку, обслуговування, посадові 
обов'язки). Вона встановлюється у вигляді тарифних ставок (окладів) 
і відрядних розцінок для робітників та посадових окладів для фахів-
ців і службовців. Додаткова заробітна плата — це винагорода за 
працю понад установлені норми, за трудові успіхи та винахідливість і 
за особливі умови праці. Вона містить доплати, надбавки, гарантії і 
компенсаційні виплати, передбачені чинним законодавством; премії, 
пов'язані з виконанням виробничих завдань і функцій. 
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Інші заохочувальні та компенсаційні виплати — це винагоро-
да за підсумками роботи за рік, премії за спеціальними система-
ми і положеннями, компенсаційні та інші грошові й матеріальні 
виплати, які не передбачені актами чинного законодавства або 
які здійснюються понад установлені зазначеними актами норми. 

Особливе місце в системі оплати праці посідає мінімальна за-
робітна плата, що являє собою законодавчо встановлений розмір 
заробітної плати за просту, некваліфіковану працю, нижче якого 
не може провадитися оплата за виконану працівником місячну, 
годинну норму праці (обсяг робіт). До мінімальної заробітної 
плати також включаються доплати, надбавки, премії. В доплати 
не входять: виплати за роботу в понаднормований час, у важких 
або шкідливих умовах, з особливими географічними і геологіч-
ними умовами та умовами підвищеного ризику здоров'ю тощо. 
Ці кошти повинні виплачуватися зверх мінімуму. Мінімальна за-
робітна плата є державною соціальною гарантією, обов'язковою 
на всій території України для підприємств усіх форм власності та 
господарювання. 

Це виражається в тому, що працівники мають право претенду-
вати на певний місячний рівень винагороди за працю. Цей рівень 
не знижується, якщо норма робочого часу і норма виробітку не 
виконані не з вини працівника. Неспроможність підприємства 
виплачувати мінімальну заробітну плату всім своїм працівникам 
є однією з ознак банкрутства. 

Величина мінімальної заробітної плати звичайно визначається 
на основі прожиткового мінімуму, який розраховується за норма-
тивами задоволення мінімальних потреб у товарах і послугах з 
урахуванням рівня цін, і повинна відповідати йому. Якщо такої 
відповідності немає, то це свідчить про відставання економічного 
розвитку країни або про недосконалість існуючої системи розпо-
ділу, оскільки мінімальна заробітна плата — одна із складових 
мінімальних гарантій держави. 

Відповідність мінімальної заробітної плати споживчому міні-
муму можлива лише за стабільної економічної ситуації і певного 
високого рівня виробництва. В умовах кризового стану економі-
ки мінімальний розмір оплати праці та інші соціальні виплати ви-
значаються виходячи з реальних економічних умов. 

У міру стабілізації економіки мінімальний розмір заробітної 
плати повинен наближуватися до рівня прожиткового мінімуму. 

Мінімальна заробітна плата є основою для визначення дер-
жавних тарифів у сфері оплати праці, пенсій, стипендій, допомо-
ги та інших соціальних виплат. 
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У зарубіжних країнах установлення і перегляд мінімальної заро-
бітної плати суттєво різняться. У таких країнах, як США, Франція, 
Іспанія, Нідерланди, мінімальна заробітна плата установлюється за-
конодавчо; у Бельгії і Греції — на підставі загальнонаціональної 
угоди уряду, профспілок і підприємців; в Італії, Німеччині, Велико-
британії установлюються галузеві мінімуми заробітної плати, а за-
гальнонаціональний мінімум заробітної плати відсутній. 

У процесі подальшого реформування оплати праці в Україні, 
приведення законодавчих норм до європейських стандартів базовим 
питанням під час укладення генеральної угоди має стати встанов-
лення мінімальної годинної заробітної плати. Мінімальна годинна 
заробітна тата — це гарантована мінімальна винагорода, обчис-
лена у грошовому виразі, яку власник або уповноважений орган ви-
плачує працівникові за виконану ним годинну норму. Ураховуючи, 
що місячна мінімальна заробітна плата не може бути меншою за 
встановлений законодавством розмір, годинна мінімальна заробітна 
плата не є похідною місячної заробітної плати. 

Установлення годинної мінімальної заробітної плати не повинно 
скасовувати норму місячної мінімальної заробітної плати, оскільки 
в умовах наявності прихованого безробіття запровадження годинної 
мінімальної заробітної плати може спричинити збільшення частко-
вого безробіття й зменшення доходів населення. 

9.2. Принципи і складові елементи 
організації заробітної плати 

Організація оплати праці — це один з найважливіших інстру-
ментів, що визначає взаємозв'язок міри праці і міри його оплати. 
Міру праці визначають кількісні та якісні її аспекти, а міру опла-
ти — прожитковий рівень як вихідний її момент. 

у ринковій економіці, що базується на різноманітних формах вла-
сності та господарювання, підвищення матеріальної заінтересованос-
ті працівників в ефективній роботі має ґрунтуватися на таких умовах 
оплати праці, які б максимально стимулювали збільшення обсягу 
продажу товарів та послуг, підвищення рівня техніки, освіти і профе-
сійної підготовки, удосконалення організації виробництва і праці. 

Організація заробітної плати на підприємстві — це система її 
диференціації і регулювання за категоріями персоналу залежно 
від складності виконуваних робіт, а також індивідуальних і ко-
лективних результатів праці при забезпеченні гарантованого за-
робітку за виконання норми праці. 
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Організації заробітної плати властиві певні принципи. 
1. Оплата праці найманого працівника залежно від його осо-

бистого трудового вкладу, кількості і якості витраченої праці. 
При цьому необхідно враховувати результати господарської 
діяльності підприємства і його фінансові можливості. Кількість 
праці вимірюється тривалістю робочого часу в годинах, днях або 
обсягом затрат праці в одиницю часу. Обсяг затрат праці виража-
ється кількістю виробленої продукції або виконаних робіт певної 
якості. Якість праці виражає ступінь складності самої праці, яка 
визначається певним рівнем кваліфікації, умовами праці, її зна-
ченням в економіці. 

2. Надання самостійності підприємствам у виборі форм і сис-
тем оплати праці і визначенні її розміру. Величина заробітної 
плати за фактично виконану норму праці (роботу) не повинна 
обмежуватися, водночас вона не може бути нижчою від установ-
леної державою мінімальної заробітної плати. 

3. Співвідношення в оплаті праці різних категорій і профе-
сійно-кваліфікаційних груп з урахуванням складності вико-
нуваних робіт і умов праці, її престижності. Складніша, ква-
ліфікованіша праця оплачується вище за просту, малоквалі-
фіковану, оскільки робітник вищої кваліфікації за однакових 
затрат праці порівняно з менш кваліфікованим робітником 
створює більшу кількість матеріальних цінностей і може ви-
конувати складніші роботи. Цей принцип сприяє не тільки зро-
станню продуктивності праці, а й заінтересованості праців-
ників у підвищенні кваліфікації. Існує також диференціація 
оплати праці залежно від умов праці, важкості, шкідливості 
або небезпеки для здоров'я людини. Вища оплата тяжкої пра-
ці порівняно з легкою, а також праці в умовах виробницт-
ва, які відрізняються від нормальних, забезпечує матеріальну 
компенсацію підвищених затрат праці і сприяє залученню пра-
цівників до непривабливих робіт. Цим працівникам установ-
люються доплати до ставок, окладів, додаткові виплати і 
пільги. 

4. Стимулювання підвищення технічного й організаційного 
рівня виробництва, зниження собівартості й підвищення якості 
продукції. 

5. Регулювання розмірів мінімальної заробітної плати, які 
мають забезпечувати просте відтворення робочої сили працівни-
кам різної кваліфікації. У сучасній економічній системі України 
розрізняють державне та тарифно-договірне регулювання заро-
бітної плати. 
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6. Забезпечення випереджувальних темпів зростання про-
дуктивності праці порівняно з темпами підвищення заробітної 
плати. 

7. Посилення соціального захисту працівників. Рівень оплати 
праці має бути таким, щоб забезпечувати нормальне відтворення 
робочої сили відповідної кваліфікації. 

8. Ясність і простота. Зв'язок між результатами праці і заробіт-
ною платою має бути простим і ясним, зрозумілим кожному праців-
никові. Це сприяє підвищенню матеріальної заінтересованості робіт-
ників, фахівців, службовців у поліпшенні виробничих показників. 
З цією метою на підприємстві необхідно застосувати прості системи 
заробітної плати, скоротити кількість показників преміювання. 

Головною вимогою до організації заробітної плати на підпри-
ємстві є забезпечення необхідного підвищення заробітної плати 
при зниженні її затрат на одиницю продукції, а також гарантова-
ності виплати заробітної плати за рахунок результатів діяльності 
підприємства. Згідно із законом України «Про оплату праці» ор-
ганізація оплати праці здійснюється на підставі: 

— законодавчих та інших нормативних актів; 
— генеральної угоди на державному рівні; 
— галузевих, регіональних угод; 
— колективних договорів; 
— трудових договорів. 
Суб'єктами організації оплати праці є: органи державної вла-

ди та місцевого самоврядування; власники, об'єднання власників 
або їхні представницькі органи; професійні спілки, об'єднання 
професійних спілок або їхні представницькі органи; працівники. 

Основні принципи організації оплати праці здійснюються за 
допомогою таких її складових елементів, як система угод і дого-
ворів на різних рівнях економіки, а також через: 

е установлення норм трудових затрат, тобто нормування праці; 
® установлення норм оплати праці, а саме застосування тари-

фної системи, або системи пайової участі працівника у фонді 
оплати праці підприємства; 

• визначення системи оплати праці, тобто способу урахування 
при оплаті індивідуальних і колективних результатів праці; 

• установлення порядку змін в організації оплати праці на 
окремих підприємствах і його структурних підрозділах. 

Кожний з елементів має точно окреслене призначення, проте 
вони взаємодіють між собою, що забезпечує за правильного їх 
застосування дійову систему матеріальної заінтересованості у до-
сягненні певних виробничих показників. 
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Мета нормування праці на підприємствах полягає в тому, щоб 
на основі впровадження нової техніки, удосконалення організації 
виробництва і праці, поліпшення її умов зменшити витрати на 
випуск продукції, підвищити продуктивність праці, яка є важли-
вою умовою розширення виробництва і зростання реальних до-
ходів працівників. 

Нормування як кількісна міра праці впливає і на її якісні від-
мінності. 

Недоліки в нормуванні, які виражаються в різнііЇ напруженос-
ті норм, рівні їх виконання, визначають і порушення співвідно-
шення в оплаті праці залежно від складності роботи. Норми праці 
сприяють однаковій оплаті за однакову працю лише в тому разі, 
коли вони відбивають його однакову напруженість. 

Організація оплати праці значною мірою залежить від якості 
нормативних матеріалів, оскільки застосування завищених норм 
часу і занижених норм виробітку в оцінці величини затрат праці 
трудівників призводить до порушення принципу оплати залежно 
від кількості затраченої праці. 

Оплата за працею передбачає порівняння праці різної якості. 
Диференціація заробітної плати працівників на підприємстві за-
лежно від складності й умов праці здійснюється за допомогою 
тарифної системи. Від її стану залежить структура заробітної 
плати, зокрема частка премій. 

Організація оплати праці на базі тарифної системи гарантує 
працівнику отримання ним основної оплати і всієї оплати неза-
лежно від результатів роботи підприємства, тобто з урахуванням 
лише індивідуальних результатів праці. 

Система пайової участі, або «безтарифна система», передбачає 
оплату праці більшою мірою за кінцевими результатами роботи 
на основі установлення пайової участі працівника у фонді оплати 
праці підприємства. 

Спосіб формування заробітної плати кожне підприємство 
вибирає самостійно — або на основі тарифної системи, або на 
основі безтарифної системи (за винятком організацій бюджет-
ної сфери, в яких здійснюється державне регулювання оплати 
праці). 

Зв'язок заробітку працівників з кількісними і якісними результа-
тами їхньої праці здійснюється за допомогою систем заробітної пла-
ти. Раціональний їх вибір і побудова сприяють забезпеченню мате-
ріальної заінтересованості працівників у зростанні продуктивності 
праці, поліпшенні якості продукції, що випускається, підвищенні її 
конкурентоспроможності, економії сировини, матеріалів тощо. 

Формою додаткової оплати праці за виконання і перевиконан-
ня цих показників є премія. Необхідність преміювання зумовлю-
ється тим, що оплата праці за відпрацьований час, як і за кіль-
кість виробленої продукції, не дає змоги сповна врахувати ре-
зультати праці, об'єднати особисту матеріальну заінтересованість 
з колективною, стимулювати одночасно підвищення продуктив-
ності праці, поліпшення використання виробничих фондів, підви-
щення якості продукції. 

в Україні в сучасних умовах разом із загально-економічними 
змінами відбуваються певні зміни й у сфері оплати праці. Проте 
ці зміни відбуваються повільно і система оплати праці має такі 
недоліки: 

• розбіжності в розмірах заробітної плати працівників за 
рівнем кваліфікації у державному і недержавному секторах. 
Заробітна плата в державному секторі на 20 % нижча, ніж у 
приватному. У розвинутих країнах — навпаки. Наприклад, у 
США витрати на робочу силу в державному секторі на од-
ну відпрацьовану людино-годину в 1,5 рази вищі ніж у при-
ватному; 

• низька частка заробітної плати у валовому внутрішньому 
продукті; 

• деформоване співвідношення мінімального і максимального 
рівнів заробітної плати, яке до кінця 2001 р. становило 1/12, тоді 
як у розвинених країнах Європи — 1/3 або 1/4; 

• втрата тарифною зарплатою своєї стимулюючої ролі, недо-
статня тарифна частина в загальній заробітній платі; 

^ недостатня залежність розмірів заробітної плати від кількості 
і якості праці; 

4 невиконання мінімальною заробітною платою своїх функцій; 
• деформація співвідношення рівнів заробітної плати праців-

ників фізичної і розумової праці. 
Ринок як економічна система передбачає вільний обіг усіх ма-

теріальних цінностей, а також специфічного товару — робочої 
сили. 

За цих умов реформа заробітної плати має зняти будь-які об-
меження трудових доходів громадян, гарантувати кожній людині 
право заробляти у міру своїх можливостей і бажань. 

Отже, правильна організація заробітної плати є необхідною 
умовою ефективного стимулювання праці. 

Подальше реформування заробітної плати має здійснюватися 
через підвищення ціни робочої сили, установлення єдиних регу-
ляторів і рівноцінних умов відтворення робочої сили незалежно 
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від форм власності; збільшення тарифної частини у заробітній 
платі; підвищення частки мінімальної заробітної плати у середній 
заробітній платі, удосконалення механізму державно-договірного 
регулювання заробітної плати. 

Удосконалення організації заробітної плати має здійснювати-
ся разом із проведенням загальної соціально-економічної (струк-
турної, податкової, цінової) політики. 

Отже, правильне розуміння і повне урахування особливостей, 
змісту, функцій і принципів організації заробітної плати можуть 
сприяти побудові науково обґрунтованих моделей і концепцій 
оплати праці, які заінтересовують працівників у максимальних 
кінцевих результатах і економічному зростанні. 

Контрольні запитання і завдання 

1. Охарактеризуйте заробітну плату як економічну кате-
горію. У чому полягає складність економічного змісту заро-
бітної плати? 

2. Які функції виконує заробітна плата в ринковій еко-
номіці? 

3. Що таке мінімальна заробітна плата? 
4. Які основні принципи організації заробітної плати? 
5. Хто є суб'єктом організації оплати праці? 
6. Назвіть основні елементи організації праці. 
7. Як через організацію заробітної плати забезпечується 

збіг інтересів працівників і роботодавців? 

РОЗДІЛ 1 0 1 
РЕГУЛЮВАННЯ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ 

10.1. Державне регулювання заробітної плати 

В умовах ринкової економіки розвиток заробітної плати поля-
гає в подальшій її диференціації та індивідуалізації на основі пов-
ного урахування як індивідуальних результатів праці, так і осо-
бистих ділових якостей, включаючи кваліфікацію, відповідаль-
ність, творчу ініціативу, якість роботи, досконалість рішень. Рин-
кове регулювання заробітної плати, особливо для осіб, попит на 
працю яких зменшується, а також для працівників з низькою ре-
зультативністю діяльності має вирівнюватися державним втру-
чанням у соціальні процеси. Проте, як свідчить досвід зарубіж-
них держав, це втручання повинно мати непрямий, соціально-
орієнтований характер. 

Згідно із Законом України «Про оплату праці» держава здійс-
нює регулювання зарплати працівників підприємств усіх форм 
власності і господарювання через установлення розміру мініма-
льної заробітної плати, інших державних норм і гарантій, умов і 
розмірів оплати праці працівників установ і організацій, що фі-
нансуються з бюджету, керівників державних підприємств, а та-
кож через оподаткування доходів працівників. 

Держава також має забезпечувати науково-методичне обгрун-
тування заробітної плати, тарифних умов, розроблення нормати-
вів трудових затрат на масові технологічні процеси, дослідження 
і вивчення зарубіжного і вітчизняного досвіду з питань організа-
ції заробітної плати тощо. 

Державне регулювання оплати праці полягає передусім у ви-
значенні і перегляді розміру мінімальної заробітної плати й умов, 
які впливають на ії величину. 

Розмір мінімальної заробітної плати визначається з урахуванням: 
• вартісної величини мінімального споживчого бюджету з по-

ступовим зближенням рівнів цих показників у міру стабілізації та 
розвитку економіки країни; 

• загального рівня середньої заробітної плати; 
« продуктивності праці; рівня зайнятості та інших економіч-

них умов. 
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Установлюючи мінімальну заробітну плату, країни з розвину-
тою ринковою економікою орієнтуються на відповідні конвенції 
Міжнародної організації праці. Як свідчить практика цих країн, 
визначення мінімуму заробітної плати на загальнонаціональному 
рівні є хоча і важливим, проте додатковим, а не основним ін-
струментом регулювання оплати, оскільки пріоритет зберігається 
за колективними переговорами. Державне регулювання оплати 
праці має за мету визначити найменший рівень заробітної плати, 
«стартові» позиції учасників колективних переговорів, нижче рі-
вня яких угоди неможливі. 

у сучасних умовах в Україні метою встановлення мінімаль-
ної заробітної плати є фіксування нижньої межі розмірів опла-
ти праці. Отже, мінімум заробітної плати розглядається як ін-
струмент у боротьбі з бідністю через надання всім працівни-
кам на умовах найму на підприємствах усіх форм господарю-
вання гарантованого захисту від невиправдано низьких ставок 
заробітної плати. 

Розмір мінімальної заробітної плати встановлюється Верхов-
ною Радою України за поданням Кабінету Міністрів України, 
як правило, один раз на рік під час затвердження Державного 
бюджету України з урахуванням пропозицій, вироблених у про-
цесі переговорів представників професійних спілок, власників 
або уповноважених ними органів, які об'єдналися для ведення 
колективних переговорів і укладення генеральної угоди. Розмір 
мінімальної заробітної плати переглядається залежно від зрос-
тання індексів цін на споживчі товари і тарифів на послуги за 
угодою сторін колективних переговорів. 

Установлена на рівні держави мінімальна заробітна плата 
являє собою її державну гарантію для всіх категорій найма-
них працівників і не підлягає зниженню на рівні галузі і під-
приємства. 

Установлюються державні норми і гарантії в оплаті праці за 
роботу в понаднормований час; у святкові неробочі та вихідні 
дні; за час простою під час виготовлення продукції, що виявилася 
браком не з вини працівника. 

Держава визначає норми і гарантії в оплаті праці працівни-
ків, молодших 18 років за скороченої тривалості їх щоденної 
роботи тощо; гарантії для працівників щодо оплати щорічних 
відпусток; за час виконання державних обов'язків; для тих, хто 
направляється для підвищення кваліфікації, на обстеження в 
медичний заклад; переведених за станом здоров'я на легшу ни-
жчеоплачувану роботу; переведених тимчасово на іншу роботу 
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у зв'язку з виробничою необхідністю; для вагітних жінок і жі-
нок, які мають дітей віком до трьох років, переведених на легшу 
роботу; під час виробничого навчання різних форм, переквалі-
фікації або навчання іншим спеціальностям; для донорів тощо. 
Гарантії та компенсації працівникам у разі переїзду на роботу 
до іншої місцевості, службових відряджень, роботи у польових 
умовах тощо. Ці норми і гарантії в оплаті праці є мінімальними 
державними гарантіями. 

10.2. Договірне регулювання заробітної плати 

Договірне регулювання заробітної плати є важливою складо-
вою системи соціального партнерства. 

Договірне регулювання оплати праці найманих працівників в Ук-
раїні здійснюється на основі системи тарифних угод на всіх рівнях 
управління, які досягаються в результаті колективних переговорів. 

Переговори ведуться й угоди укладаються на державному, міжга-
лузевому (генеральна тарифна угода), галузевому (галузева тарифна 
угода), територіальному (територіальна тарифна угода), виробничому 
(тарифна угода як складова колективного договору) рівнях. Договір-
не регулювання оплати праці працівників підприємств, що розташо-
вані на території Республіки Крим (крім підприємств, що є загально-
державною власністю, і тих, які є комунальною власністю), може 
здійснюватися на основі тарифних угод, які укладаються на територі-
альному (місто, адміністративний район) і комунальному рівнях (ре-
гіональна тарифна угода). 

На державному рівні переговори проводяться між Кабінетом Мі-
ністрів і Радою Федерації незалежних профспілок України. Результа-
том переговорів має бути укладення генеральної (міжгалузевої) та-
рифної угоди, яка досягається з урахуванням консультацій з галузе-
вими державними органами управління, концернами, асоціаціями, ра-
дами підприємств, радами підприємців, а також галузевими та іншими 
профспілками або спілками (об'єднаннями) трудящих. 

На галузевому рівні тристоронні колективні переговори про-
водяться між уповноваженими представниками державного орга-
ну (органів) управління, уповноваженими представниками спілки 
підприємців і відповідними уповноваженими представниками га-
лузевої профспілки (профспілок), у разі відсутності профспілки 
(профспілок) або висловленні їй недовіри трудящими у перего-
ворах беруть участь представники самих трудящих. Результатом 
переговорів має бути укладення галузевої тарифної угоди. 
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На територіальному рівні колективні переговори можуть 
проводитися між спілками підприємств, групами підприємств або 
підприємств, розташованих на даній території, незалежно від 
форми власності і господарювання. Учасниками переговорів є 
уповноважені представники спілки, групи підприємств або під-
приємства, а також відповідні уповноважені представники проф-
спілки (профспілок). Якщо профспілка відсутня або трудящі ви-
словлюють їй недовіру, у переговорах беруть участь уповнова-
жені представники самих трудящих. Колективні переговори до-
цільно проводити з участю уповноважених представників тери-
торіального органу з праці, а також територіальних профспілок. 
Вони мають забезпечувати організацію переговорів і методичну 
допомогу в досягненні угод. 

На рівні підприємства, організації тарифна угода як складова 
частина колективного договору укладається між уповноважени-
ми на те представниками адміністрації або власника і профспілки 
(представниками трудящих). 

Предметом генеральної тарифної угоди є: 
• диференціація мінімальних тарифних ставок за видами ви-

робництв, робіт і діяльності у виробничих галузях залежно від 
важкості праці, але не нижче встановленої державою мінімальної 
заробітної плати; 

• єдині для всієї території України мінімальні ставки ком-
пенсаційних доплат за роботу в несприятливих, шкідливих і не-
безпечних умовах праці, які диференціюються за видами і кате-
горіями умов праці; 

• єдині тарифні умови оплати праці робітників і службовців 
за загальними (наскрізними) професіями та посадами; 

• взаємні зобов'язання сторін щодо виконання угоди. 
Предметом генеральної тарифної угоди можуть бути й ін-

ші питання оплати праці та соціальних гарантій працівників, 
які сторони переговорів вважають за необхідне внести до ге-
неральної тарифної угоди, за умови, що вони не суперечать 
законодавству. 

Предметом галузевої, а також регіональної тарифної угоди, 
що укладається на комунальному рівні є: 

• єдині для підприємств відповідної галузі (підгалузі), терито-
рії тарифна сітка робітників і шкали співвідношень мінімальних 
посадових окладів за групами посад керівників, професіоналів, 
фахівців і технічних службовців або єдина відповідно галузе-
ва (підгалузева), територіальна тарифна сітка для всіх категорій 
працівників; 

• єдині для різних категорій працівників відповідної галу-
зі (підгалузі), території мінімальні розміри доплат і надбавок, 
що враховують специфіку умов праці окремих професійних 
груп; 

• взаємні зобов'язання сторін щодо виконання угоди. 
Предметом галузевої, а також регіональної тарифної угоди на 

комунальному рівні можуть бути й інші питання оплати, норму-
вання праці та соціальних гарантій працівників, які не суперечать 
законодавству і нормам генеральної тарифної угоди і які сторони 
переговорів вважають за необхідне включити до галузевої, а та-
кож регіональної тарифної угоди, що укладається на комуналь-
ному рівні. 

Закономірністю становлення ринкових відносин у сфері опла-
ти праці є поєднання колективного договірного регулювання за-
робітної плати на рівні підприємства з регулюванням її на вищих 
рівнях — галузевому, регіональному та ін. Доцільність такого 
поєднання диктується законами ринку, коли об'єктивно і для 
працівників, і для роботодавців виникає необхідність формувати 
єдині умови купівлі (продажу) робочої сили на рівні галузі, регі-
ону чи групи заінтересованих підприємств або єдині умови опла-
ти, щоб виключити різнобій у заробітній платі, а також непотріб-
ну міграцію кадрів по підприємствах у пошуках вигідніших умов 
оплати праці. 

Отже, враховуючи необхідність поєднання регулювання заро-
бітної плати на різних рівнях, під час розроблення тарифних 
умов оплати на підприємстві, і насамперед мінімальної ставки 
оплати праці працівників, уже недостатньо орієнтуватися тільки 
на загальнодержавний мінімальний рівень оплати. 

Потрібно враховувати також ті єдині вихідні умови оплати 
праці, які визначені в угодах на галузевому, регіональному та 
інших рівнях. Підприємство у своєму колективному договорі 
не може установлювати розмір оплати нижчий від перед-
баченого в угодах, укладених на рівні галузі, території або 
груп підприємств. 

Одночасно підприємство у міру своїх економічних можливос-
тей може установлювати вищі розміри ставок оплати праці порі-
вняно з тими, що передбачені на галузевому, територіальному та 
інших рівнях. 

У колективному договорі стосовно тарифної оплати праці 
працівників підприємства передусім фіксується найменший рі-
вень оплати за виконання норми праці (трудових обов'язків), 
який і є мінімальною ставкою (мінімальною тарифною ставкою). 
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Визначаючи величину мінімальної тарифної ставки праців-
ників підприємства, необхідно брати до уваги співвідношен-
ня між загальнодержавним мінімумом заробітної плати і 
фактичною середньою заробітною платою на підприємстві, 
приведеною до середньої заробітної плати простої праці за по-
передній місяць до вироблення колективного договору на на-
ступний рік. 

Визначаючи мінімальну тарифну ставку працівників підпри-
ємства, треба орієнтуватися на оптимальну для сучасного стану 
економіки питому вагу тарифу в заробітній платі (приблизно 
65—70 %), поступово підвищуючи цей рівень до загальноєвро-
пейського стандарту. Відповідно до цього стандарту в країнах з 
розвинутою ринковою економікою питома вага тарифної частини 
становить не менше 90 %, забезпечуючи високий рівень органі-
зації оплати й ефективність праці. 

Отже, предметом тарифної угоди на виробничому рівні як 
складової колективного договору є: 

• форми й системи оплати праці, що застосовуються для різ-
них категорій та груп працівників; 

• мінімальна тарифна ставка, диференційована за видами і ти-
пами виробництва у межах рівнів, передбачених генеральною та-
рифною угодою для відповідних видів і типів виробництв галузі 
(підгалузі); 

• розміри тарифних ставок і посадових окладів за розрядами 
робіт і посадами працівників; 

• види і розміри доплат, надбавок, премій та інших заохочува-
льних і компенсаційних виплат і умови їх надання; 

® умови оплати праці за роботу в понаднормований час, час 
простою, який мав місце не з вини працівника, тощо; 

• взаємні зобов'язання сторін щодо виконання угоди. 
Предметом тарифної угоди на виробничому рівні як складової 

колективного договору можуть бути й інші питання оплати праці 
та соціальних гарантій працівників, що не суперечать законодав-
ству і нормам генеральної, галузевої та регіональної тарифних 
угод, які сторони переговорів вважають за необхідне включити 
до тарифної угоди на виробничому рівні. 

Колективно-договірна система трудових відносин на вироб-
ничому рівні має сприяти захисту інтересів як роботодавців так і 
працівників, поліпшенню організації трудових відносин, а також 
забезпеченню їх стабільності. 

У колективному договорі згідно із Законом України «Про ко-
лективні договори і угоди» встановлюються взаємні зобов'язання 
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сторін, які стосуються регулювання виробничих, трудових, соці-
ально-економічних відносин, зокрема: 

• змін в організації виробництва і праці; 
Φ забезпечення продуктивної зайнятості; 
• нормування й оплата праці, установлення системи, розмірів 

заробітної плати та інших видів трудових виплат (доплат, над-
бавок, премій та ін.); 

• установлення гарантій, компенсацій, пільг; 
• участі трудового колективу у формуванні, розподілі й ви-

користанні прибутку підприємства (якщо це передбачено ста-
тутом); 

• режиму роботи, тривалості робочого часу і відпочинку; 
• умов й охорони праці; 
4- забезпечення житлово-побутового, культурного, медичного 

обслуговування, організації оздоровлення і відпочинку працівників; 
• гарантії діяльності профспілкової чи інших представниць-

ких організацій трудящих. 
Структура колективного договору, його розділи, додатки ви-

значаються самостійно сторонами цього договору на основі їхніх 
зобов'язань, взятих кожною стороною, із зазначенням посадових 
осіб, відповідальних за їх реалізацію, і строків виконання. 

Колективні договори підлягають повідомчій реєстрації місце-
вими органами державної виконавчої влади. 

Контроль за виконанням колективного договору проводиться 
безпосередньо сторонами, які його уклали, чи уповноваженими 
ними представниками. 

Підприємства підприємницького сектору (акціонерні това-
риства всіх видів, приватні підприємства тощо) мають право 
самостійно здійснювати виробничу і фінансову діяльність і 
відповідати за її результати, а також формувати фонд оплати 
праці. Зі сторони держави єдиною гарантією, тобто вимогою 
держави до організацій-роботодавців, є установлення рівня мі-
сячної оплати праці не нижче визначеного законом мінімаль-
ного його розміру. 

Рівень оплати праці працівників визначається фінансовими 
можливостями організацій. Виходячи із виробничих і фінансових 
планів (завдань) на наступний період під час укладення колекти-
вного договору (якщо він укладається) організації установлюють 
рівень мінімальної заробітної плати, тарифні ставки 1-го розряду 
(для різних видів виробництва), посадові оклади фахівців і тех-
нічних службовців, системи оплати праці і виплати соціального 
характеру. 
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Фактичний фонд оплати праці, на основі якого визначаєть-
ся рівень середньої заробітної плати працівників, формуєть-
ся як залишок коштів після розрахунку за використані мате-
ріальні ресурси, сплати податків і внесків до позабюджетних 
фондів. 

Контрольні запитання і завдання 

1. у чому полягає державне регулювання оплати праці 
працівників? 

2. Як визначається розмір мінімальної заробітної плати? 
3. Яка мета встановлення мінімальної заробітної плати? 
4. Як здійснюється договірне регулювання заробітної 

плати? 
5. На яких рівнях ведуться переговори і укладаються 

угоди? 
6. Охарактеризуйте сутність генеральних, галузевих, 

регіональних тарифних угод. 
7. У чому полягає сутність тарифної угоди на вироб-

ничому рівні? 

РОЗДІЛ 
ТАРИФНЕ НОРМУВАННЯ ОПЛАТИ ПРАЦІ 

11.1. Тарифна система та її призначення 

Тарифне нормування оплати праці як складова організації за-
робітної плати здійснюється за допомогою тарифної системи. 
Вона являє собою сукупність фіксованих норм оплати за роботу в 
межах норм праці (трудових обов'язків), а також норм оплати 
праці за роботу понад норму праці. 

Тарифна система використовується для диференціації розмірів 
заробітної плати працівників залежно від їхньої кваліфікації, від-
повідальності, умов праці (тобто її шкідливості, складності, інте-
нсивності, привабливості тощо), її кількості та результатів. З до-
помогою тарифної системи установлюються співвідношення між 
низько- і високооплачуваними категоріями трудящих. 

Тарифна система відображає поділ працівників за професіями, 
спеціальностями і кваліфікацією. 

Професія характеризує трудову діяльність і зайнятість праців-
ника відповідно до одержаної ним підготовки, придбаних теоре-
тичних знань і практичних навичок (наприклад, токар, слюсар, 
шахтар). 

Спеціальність відображає внутрішньопрофесійний поділ пра-
ці. Це поняття вужче порівняно з поняттям «професія» (напри-
клад, токар-карусельник, слюсар-водопровідник, слюсар — ре-
монтник устаткування). Отже, спеціальність потребує глибоких 
знань і надання практичних навичок з вужчого кола робіт. 

Кваліфікація — сукупність виробничих знань, умінь, певних 
практичних навичок. Вона виражає ступінь підготовленості пра-
цівника до виконання професійних функцій обумовленої склад-
ності. З її допомогою визначається необхідна кількість працівни-
ків відповідної кваліфікації чи спеціальності, а також співвід-
ношення заробітної плати різних категорій працівників. 

Тарифна система є основою для установлення правильного 
співвідношення між темпами зростання продуктивності праці та 
середньої заробітної плати працівників. 

1 6 7 



у зв'язку з тим, що норми затрат праці установлюються нор-
муванням, тарифна система є сполучною ланкою між нормуван-
ням та системами заробітної плати. 

Основними елементами тарифної системи є довідник кваліфі-
каційних характеристик професій працівників, тарифні сітки та 
ставки і схеми посадових окладів, або єдина тарифна сітка. 

Формування заробітків на основі тарифної системи передба-
чає використання всіх її елементів. 

У сучасних економічних умовах підприємства, реалізуючи 
свої права самостійності в розробленні умов оплати праці пра-
цівників, поступово відмовляються повністю або частково від 
використання загальнодержавних підходів до оплати і перехо-
дять до розроблення автономних тарифних систем та інших умов 
оплати праці, орієнтованих на специфіку конкретних підпри-
ємств та їхні економічні можливості, дотримуючись державних 
гарантій і вимог генеральної, галузевої, регіональної тарифних 
угод згідно з чинним законодавством. 

Організація оплати праці відповідно до внутрішньофірмової 
тарифної системи може здійснюватися: 

• на основі роздільних умов тарифної оплати для робітників, з 
одного боку, і керівників, фахівців, службовців, з іншого; 

• на основі єдиного підходу до тарифікації всіх працівників за 
внутрішньофірмовою тарифною сіткою. 

11.2. Довідник кваліфікаційних характеристик 
професій працівників і його застосування 

Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівни-
ків — це систематизований за видами економічної діяльності збір-
ник описів професій, які наведені у Класифікаторі професій (КП). 

Класифікатор професій являє собою складову державної системи 
класифікації та кодування техніко-економічної та соціальної ін-
формації, розроблений відповідно до постанови Кабінету Міністрів 
України від 4.05.1993 р. «Про концепцію побудови національної 
статистики України та Державну програму переходу на міжнародну 
систему обліку і статистики». За основу розроблення КП було взято 
Міжнародну стандартну кваліфікацію професій 1988 р. 

У Класифікаторі професій виокремлюються такі професійні 
групи працівників: 

1. Законодавці, вищі державні службовці, керівники. 
2. Професіонали. 
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3. Фахівці. 
4. Технічні службовці. 
5. Робітники сфери торгівлі та побутових послуг. 
6. Кваліфіковані робітники сільського та лісового господарств, 

риборозведення та рибальства. 
7. Кваліфіковані робітники з інструментом. 
8. Оператори та складальники устаткування і машин. 
9. Найпростіші професії. 
(Описання розділів класифікації професій наведено у додатку 1). 
Довідник є нормативним документом, обов'язковим у питан-

нях управління персоналом в організаціях усіх форм власності та 
видів економічної діяльності. 

Довідник складається із випусків і розділів випусків, які згру-
повані за основними видами економічної діяльності, виробництва 
та робіт. 

Класифікатор професій та випуски Довідника підготовлені Цент-
ром продуктивності — філією Науково-дослідного інституту праці і 
зайнятості населення Міністерства праці та соціальної політики Ук-
раїни і Національної академії України за участі фахівців Мінпраці. 

Відповідно до загальних положень Довідника кожен випуск або 
розділ випуску містить обов'язкові частини, співвідносні з роз-
ділами класифікації професій за Класифікатором професій, а саме: 
«Керівники», «Професіонали», «Фахівці», «Технічні службовці», 
«Робітники». Зміст випуску чи розділу випуску складається із 
«Вступу», «Кваліфікаційних характеристик», вміщених в абет-
ковій послідовності з порядковими номерами, а також допоміж-
них переліків професій з діапазонами розрядів. 

Кваліфікаційна характеристика професії працівника має такі 
розділи: «Завдання та обов'язки», «Повинен знати», «Кваліфіка-
ційні вимоги», «Спеціалізація», «Приклади робіт». 

Розділ «Завдання та обов'язки» подає опис робіт, що стосують-
ся даної професії. Визначення професійних завдань та обов'язків 
пов'язується з необхідними для їх виконання устаткуванням, ма-
шинами, інструментом, сировиною, матеріалами, деталями тощо 
та відповідним рівнем знань працівників. 

Розділ «Повинен знати» містить описи необхідних знань, умінь, 
навичок, методів і прийомів безпечного виконання робіт, засвоєн-
ня і застосування яких є обов'язковим. У цілому оволодіння цією 
сукупністю знань, навичок, способів виконання робіт тощо тісно 
пов'язується з практичною підготовкою у вигляді професійної 
освіти, спеціалізації відповідно до досягнень науки, техніки, тех-
нологій, організації праці на виробництві чи у сфері послуг. 
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у розділі «Кваліфікаційні умови» визначено рівень спеціаль-
ної підготовки працівника, необхідний для виконання покладе-
них на нього обов'язків, і вимоги до стажу роботи. 

Для професійної групи «Керівники» встановлені три типи ви-
мог, обов'язкових для керівників первинних підрозділів, керівни-
ків структурних підрозділів вищого рівня, керівників підпри-
ємств, установ, організацій. 

До професійної групи «Професіонали» застосовуються два 
типи вимог — для четвертого і п'ятого рівнів професійного гру-
пування, які відповідають освітньо-кваліфікаційним рівням «спе-
ціаліст» і «магістр». Цей тип кваліфікаційних вимог стосується 
розробників у складі груп наукових співробітників, а також про-
фесіоналів із різних галузей науки і практики, які зайняті на 
складних і відповідальних роботах. 

Д р професійної групи «Фахівці» (техніки) діють три рівні 
кваліфікаційних категорій. 

Професійна група «Технічні службовці» включає професії, що 
вимагають повної загальної середньої та професійно-технічної 
освіти або загальної середньої освіти та курсового професійно-
технічного навчання, курсового чи індивідуального навчання на 
виробництві, у сфері послуг. 

Професійна група «Робітники» містить вимоги до виконав-
ців залежно від складності виконуваних робіт та необхідних 
знань. Кваліфікаційні характеристики вищих розрядів не по-
вторюють вимог кваліфікаційних характеристик нижчих роз-
рядів. 

Розділ «Спеціалізація» подає дані про назви професій, харак-
теристики робіт, галузеву належність, а також перелік товарів, 
послуг, устаткування, механізмів та інструментів, які вказують 
на особливості застосування професії. 

У розділі «Приклади робіт» наводяться характеристики робіт і 
відповідних їм машин і устаткування, вказуються вимоги щодо 
створення безпечних та нешкідливих умов виконання зазначе-
них робіт, технологічних процесів. Цей розділ розробляється для 
конкретизації складу і переліку робіт за кваліфікаційними розря-
дами (категоріями) або у випадках, коли зміст розділу «Завдання 
та обов'язки» викладений у скороченому чи загальному варіанті. 

Приклади кваліфікаційних характеристик для різних категорій 
персоналу наведені у додатку 2. 

У кожній окремій організації згідно з вимогами чинного законо-
дрства і на основі Довідника розробляються та затверджуються ке-
рівником посадові інструкції для керівників, професіоналів та фахів-
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ців. При цьому враховують конкретні завдання та обов'язки, функції, 
права, відповідальність працівників цих груп та особливості штатно-
го розпису організації, підприємства. 

Посадові інструкції складаються з розділів: «Загальні поло-
ження», «Завдання та обов'язки», «Права», «Відповідальність», 
«Повинен знати», «Кваліфікаційні вимоги» та «Взаємовідносини 
(зв'язки) за професією, посадою». 

Для технічних службовців і робітників у разі необхідності 
розробляються робочі інструкції, в яких такі розділи, як «Загаль-
ні положення», «Взаємовідносини (зв'язки) за професією», мо-
жуть бути відсутні. 

Тарифно-кваліфікаційні характеристики можуть розроблятися 
за допомогою двох методів оцінки складності праці: аналітичний 
та експертний. 

Сутність аналітичного методу полягає в розчленуванні про-
цесів праці на окремі функції і вираженні в балах кожної із функ-
цій. Розрізняють чотири такі функції: 

— розрахункова, яка означає здійснення працівниками розра-
хунків до початку роботи і в її процесі; 

— підготовча, яка включає підготовку робочого місця до ро-
боти, підбір інструменту, налагодження устаткування та ін.; 

— виконавча — основна функція, пов'язана з безпосереднім 
веденням робочого процесу; 

— обслуговування, або функція управління устаткуванням, 
пов'язана з додатковими вимогами до кваліфікації робітників. 

Окрім цього, рекомендується враховувати також фактор на-
дійності в роботі або відповідальності (і безпеки). 

Кожна із вказаних функцій має три ступені оцінки складності 
робіт (табл. 11.1) — проста (незначна), середня (значна) і складна 
(дуже значна). 

Виконувані роботи розподіляються за розрядами залежно від 
кількості балів, які припадають на кожний їх вид. Для кожного 
розряду встановлена мінімальна й максимальна кількість балів. 
Для шестирозрядної тарифної сітки максимальне число балів: для 
6-го розряду — 400, для 1-го — 200 (табл. 11.2). 

Співвідношення між окремими функціями в загальній сумі 
балів приблизно таке: розрахункова — 5,3 %; підготовча — 
9,3; виконавча — 72,0; обслуговування — 5,3; фактор надій-
ност і—8,1%. 

Аналітичним методом можна визначити ступінь складності 
лише для подібних за технологією робіт. Якщо існують значні 
відмінності у виконанні робіт, то для перевірки, уточнення 



оцінки доцільно використовувати експертний метод визначен-
ня часу підготовки, необхідного для одержання тієї чи ін-
шої кваліфікації. Цим методом можливо порівнювати кількіс-
ні відмінності у складності робіт, характерних для різних ви-
робництв. 

Таблиця 11.1 
СПРОЩЕНА ОЦІНКА СКЛАДНОСТІ РОБІТ ЗА ФУНКЦІЯМИ 

Функція 
Оцінка складності робіт за розрядами 

Функція 
] 2 3 4 5 6 

Розрахункова Проста Проста Середня Середня Складна Складна 

Підготовча Проста Проста Проста Проста або 
середня Середня Середня або 

складна 

Виконавча Проста Проста Середня Середня Складна Складна 

Обслугову-
вання Проста Проста Проста Проста або 

середня Середня Середня або 
складна 

Фактор на-
дійності Незначна Незначна Значна Значна Дуже 

значна 
Дуже 
значна 

ОЦІНКА РОБІТ ЗА РОЗРЯДАМИ, БАЛИ 
Таблиця 11.2 

Оцінка 
Розряд 

Оцінка 
1 2 3 4 5 6 

Мінімальна — 201 227 259 297 345 

Максимальна 200 226 258 296 344 400 

За кожною групою робіт складається детальна характеристика 
і визначаються вимоги до знань та вмінь робітника. 

Визначення належності виконуваних робіт до певних тари-
фних розрядів і присвоєння кваліфікаційних розрядів робітни-
кам здійснюються власником або уповноваженим ним органом 
згідно з кваліфікаційним довідником за погодженням з проф-
спілковим або іншим уповноваженим трудовим колективом 
органом. 

1 7 2 

Кваліфікаційні розряди підвищуються насамперед робітникам, 
які успішно виконують установлені норми праці й сумлінно ста-
вляться до своїх трудових обов'язків. Право на підвиш,ення роз-
ряду мають робітники, які успішно виконують роботи вищо-
го розряду не менш як протягом трьох місяців і склали іспит. За 
грубе порушення технологічної дисципліни та інші серйозні по-
рушення, які спричинили погіршення якості продукції, робіт-
никові може бути знижено кваліфікацію на один розряд. Понов-
лення розряду здійснюється в загальному порядку, але не раніше, 
ніж через три місяці після його зниження. 

Відповідність фактично виконуваних робіт і кваліфікації пра-
цівника вимогам посадових кваліфікаційних характеристик дові-
дника визначається атестаційною комісією, яка створюється без-
посередньо на підприємстві. Вона дає оцінку діяльності праців-
ника: відповідає чи не відповідає він посаді, котру обіймає. За ре-
зультатами атестації власник або уповноважений ним орган має 
право змінювати посадові оклади у межах затверджених у вста-
новленому порядку мінімальних і максимальних окладів на від-
повідній посаді. Крім того, можуть бути дані рекомендації щодо 
просування по роботі окремих працівників у зв'язку з їх актив-
ною і творчою діяльністю, переведення на іншу роботу або щодо 
звільнення з посади, яку обіймають, та ін. 

У міру розвитку ринкових відносин, науково-технічного про-
гресу, удосконалення організації праці й виробництва відбува-
ються постійні зміни у складі та видах робіт, сферах діяльності. 
У зв'язку з цим у довідник необхідно своєчасно вносити від-
повідні корективи, виключати застарілі й відображати нові види 
робіт, функції працівників, а також змінювати вимоги до них. 
Розширення міжнародних економічних відносин потребує по-
дальшого удосконалення тарифно-кваліфікаційних вимог відпо-
відно до сучасних світових стандартів і вимог. 

11.3. Тарифні сітки, їх роль в організації 
заробітної плати 

Тарифна сітка є основою регулювання професійно-кваліфікацій-
ного поділу та руху робочої сили, стрижнем централізованого ре-
гулювання рівня заробітної плати різних категорій і груп працівни-
ків, ядром професійно-кваліфікаційної диференціації в оплаті праці. 

Тарифна сітка як важливий елемент тарифної системи слуїрі-
для визначення співвідношень в оплаті праці робітників, якістю 
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50 осіб, зайнятих на роботах з нормальними умовами праці, 
з них 15 осіб — 2-го розряду, 25 — 3-го і 10 осіб — 4-го роз-
ряду. 

Ке = (1,08· 15 + 1,23-25 + 1,35· 10)7 50= 1,21. 
З табл. 11.3 видно, що розрахований Кс менший тарифного ко-

ефіцієнта 1,23, якому відповідає 3-й розряд, і більший коефіцієн-
та 1,08, якому відповідає 2-й розряд. Отже, Кс знаходиться між 2 
і З розрядами і дорівнює: 

Рс = 2 + (1,21 - 1,08) / (1,23 - 1,08) = 2,6 
або 

Рс = З - (1,23 - 1,21) / (1,23 - 1,08) = 2,6. 
Середній тарифний коефіцієнт робіт визначається як середня 

арифметична величина тарифних коефіцієнтів, зважених за обся-
гами робіт, 

К, = Σ Κ · Τ Ρ / Σ Τ Ρ , 
де Κ — тарифний коефіцієнт відповідного розряду; 

TP — трудомісткість робіт, віднесених до даного розряду, нор-
мо-год; 

Σ TP — сумарна трудомісткість робіт, нормо-год. 

Таблищ 11.3 
ХАРАКТЕРИСТИКА НАЙПОШИРЕНІШИХ ТАРИФНИХ СІТОК 

Розряд 1 2 3 4 5 6 7 8 

Коефіцієнт 1 1,08 1,23 1,35 1,54 1,8 1,89 2,01 
Зростання тарифних 

1,35 1,54 1,8 1,89 2,01 

коефіцієнтів: 
відносне, % — 8 13 10 14 16 5 6 
абсолютне — 0,8 0,15 0,12 0,19 0,26 0,9 0,12 

Коефіцієнт 1 1,08 1,23 1,35 1,53 1,78 
Зростання тарифних 

1,08 1,35 1,53 1,78 

коефіцієнтів: 

відносне, % — 8 13 10 14 16 
абсолютне — 0,8 0,15 0,12 0,18 0,25 

Середній тарифний коефіцієнт робіт визначається так само, як 
і для робітників. 

1 3 6 

Приклад. Треба визначити середній тарифний коефіцієнт і 
середній тарифний розряд робіт, якщо відомо, що за планом 
на місяць необхідно виконати роботи з нормальними умова-
ми праці таких обсягів: 

Розряд 

3 
4 
5 

Нормо-год. 

500 
400 
200 

Звідси: 
Кс = (1,23 · 300 + 1,35 · 600 + 1,54 · 200) / (300 + 600 + 200) = 1,32 

Рс = З + (1,32 - 1,23) / (1,35 - 1,23) = 3,98; 
або 

Ре = 4 - (1,35 - 1,32) / (1,35 - 1,23) = 3,98. 

Знаючи середній тарифний розряд, можна визначити середній 
тарифний коефіцієнт за формулами: 

або 
Кс - Кб - (Кб - Км) • (Рб - Рс) 

К с = к , + ( К б - К м ) - ( Р с - Р м ) . 

Для правильного використання робочої сили на підприємствах 
під час планування чисельності робітників, перетарифікації робіт 
великого значення набуває зіставлення середнього розряду робітни-
ків і робіт. Ці величини мають відповідати один одному. Якщо се-
редній розряд робіт випереджає середній розряд робітників, то це 
призводить до несвоєчасності освоєння виробничих потужностей, 
втрат робочого часу, випуску бракованої продукції. У цьому разі 
необхідно посилити роботу щодо підвищення кваліфікації робіт-
ників. Якщо ж середній розряд робітників вищий середнього роз-
ряду робіт, то кваліфікаційна робоча сила недовикористовується, 
фонд заробітної плати перевитрачається. 

11.4. Тарифні ставки працівників 

Важливим елементом тарифної системи є тарифна ставка. Тарифна 
ставка визначає розмір заробітку за годину, день або місяць роботи. 

Важливою проблемою є встановлення таких розмірів тариф-
них ставок, які б гарантували безперервне відновлення й підтри-
мування фізичних сил і розумових здібностей людини, а також 
забезпечення постійного відновлення й підвищення її трудової 
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кваліфікації, зростання загальноосвітнього і професійного рівня 
працівників. Тарифна частина заробітної плати має виконува-
ти мотивуючу і стимулюючу функцію, оскільки стимулює вико-
нання робіт більшої складності, відповідальності, інтенсивності. 
Тому питома вага тарифної частини має бути максимальною. 
Як показує досвід, тариф, що є постійною частиною заробітної 
плати, має становити до 80 % заробітку. Якщо змінна частина за-
робітку (премії, різні доплати) становить половину, а то й більше 
загального обсягу заробітної плати, то це свідчить про втрату ос-
новної стимулюючої ролі тарифу в заохоченні виконання більш 
якісної праці, підвищенні кваліфікації. 

Ставка 1-го розряду— це мінімальна заробітна плата працівника, 
визначена в колективному договорі, тобто вона відбиває законодавчо 
встановлений розмір заробітної плати за просту, некваліфіковану 
працю, нижче від якого не може здійснюватися оплата за виконану 
працівником місячну, годинну норму праці (обсяг роботи). 

Установлення тарифної ставки 1-го розряду залежить від 
економічного стану підприємства, його фінансових можливос-
тей на період дії колективного договору, рівня середньої заробі-
тної плати, що склався на підприємстві на кінець поточного ро-
ку, державної, галузевої і регіональної гарантії мінімальної 
заробітної плати. 

Тарифні ставки наступних розрядів розраховують множенням 
тарифної ставки 1-го розряду на відповідний тарифний коефіцієнт: 

Т„= Ті · К„, 

де Ті „тарифна ставка 1-го розряду; 
К„ — тарифний коефіцієнт даного розряду. 
Тарифні ставки на підприємствах диференціюються за склад-

ністю праці, кваліфікацією робітників. Вища ставка у робітників 
вищих розрядів. На деяких підприємствах ще існує попередня 
практика диференціації залежно від форм заробітної плати, мо-
тивуючи це тим, що праця робітників-відрядників інтенсивніша, 
ніж почасовиків (діапазон 7 %). 

Тарифні ставки робітників можуть бути годинні, денні й місяч-
ні (оклади). Годинні тарифні ставки застосовуються в більшості 
галузей виробництва (машинобудівній, деревообробній, легкій, 
харчовій та ін.), де завдання робітникові установлюються у вигляді 
норм часу на одиницю виробу або операцію. На основі погодин-
них тарифних ставок здійснюються додаткові виплати робітникам 
за роботу в нічний час, доплати незвільненим від основної роботи 
бригадирам за керівництво бригадою, доплати за понаднормовані 
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роботи та ін. Тому на всіх виробництвах, і на тих, де установлю-
ються денні і місячні тарифні ставки, необхідно розраховувати по-
годинні тарифні ставки. 

Денні тарифні ставки установлюються в тих галузях, в яких 
розраховуються змінні норми виробітку (вугільна, металургійна, 
нафтопереробна та ін.). 

Місячні тарифні ставки використовуються для певних кате-
горій допоміжних робітників (комірники, ліфтери, водії електро-
возів, роздавальники інструментів), а також робітників, зайнятих 
експлуатацією електроенергетичних установок. 

Середня тарифна ставка робітників (робіт) визначається як 
середня арифметична величина із тарифних ставок, зважена на 
кількість робітників (трудомісткості), котрі мають однакові та-
рифні ставки: 

Т„ =• 
Σ 4 , ΣΤ , 

де Σ^ρ - загальна чисельність робітників; 
Τ — загальна сума тарифних ставок для всіх робітників; 

ΣΤρ — загальна трудомісткість робіт, нормо-год. 
Знаючи середній тарифний коефіцієнт або середній тарифний 

розряд, можна визначити середню тарифну ставку: 
Тс = Ті · Кс, 

де Ті — тарифна ставка 1-го розряду для даної групи робітників 
(робіт); 

Кс — середній тарифний коефіцієнт даної групи робітників 
(робіт). 

Тс = Тм + (Тб-Тм) - (Ро-РД 
де Тб, Тм — тарифні ставки, які відповідають більшому і меншо-
му із двох суміжних розрядів тарифної сітки, між якими знахо-
диться відомий середній розряд; 

Рс — середній тарифний розряд робітників (робіт); 
Рм — менший із двох суміжних розрядів тарифної сітки, між 

якими знаходиться відомий середній тарифний розряд. 
Оплата праці керівників, фахівців і технічних службовців 

здійснюється за допомогою посадових окладів, основою яких є 
мінімальна тарифна ставка. 

Основним призначенням цієї категорії працівників є організація 
виробництва, спрямована на досягнення максимальних результатів з 



найменшими затратами суспільної праці. За своїм відношенням до 
засобів виробництва, за принципами оплати вони перебувають у тих 
самих умовах, ш,о й робітники. Проте їхня праця специфічна за своїм 
змістом, характером і методами виконання роботи. Праця професіо-
налів, фахівців — це передусім розумова праця. Безумовно, вона не 
вільна від деяких механічних операцій, проте основу становить твор-
чий процес — пошук і прийняття оптимальних технічних, організа-
ційних та економічних рішень. Це потребує великого обсягу спеці-
альних знань, спеціальних практичних навичок. Праця професіоналів 
і фахівців характеризується виш,им ступенем відповідальності порів-
няно з працею робітників, бо правильне і своєчасне прийняття рішень 
визначає не тільки індивідуальні результати їхньої праці, а й значною 
мірою результати праці всього колективу. 

Для працівників, які здійснюють функції управління, велике 
значення мають такі якості, як ініціативність, організаторські зді-
бності, оперативність, об'єктивність, здатність мислити перспек-
тивно, бачити невикористані резерви, спроможність узагальню-
вати, аналізувати, творчо усвідомлювати й застосовувати на 
практиці досягнення науки і техніки. 

Для установлення посадового окладу на підприємствах широ-
ко застосовуються коефіцієнти співвідношення місячних посадо-
вих окладів керівників та професіоналів, фахівців і мінімальної 
заробітної плати. З огляду на індивідуальні особливості праців-
ника і фінансові можливості підприємства коефіцієнти мають мі-
німальні й максимальні межі за кожною посадою. При цьому не-
обхідно дотримуватися правильного співвідношення в оплаті 
праці між кваліфікованими робітниками і фахівцями. Так, оклади 
майстрів мають бути більшими від ставок робітників найвищої 
кваліфікації, зайнятих на відповідній ділянці майстра. 

Мінімальні оклади щодо посади встановлюють тим працівни-
кам, які починають діяльність у тій чи іншій сфері, виконують 
відносно вузьке коло завдань у межах регламентованого загаль-
ного завдання під безпосереднім керівництвом керівника, а також 
працівникам, які відповідають посаді, яку обіймають, однак їм 
необхідно поліпшити роботу. Максимальні оклади установлю-
ються працівникам, які володіють необхідною для даної посади 
кваліфікацією, мають необхідний досвід роботи, характеризу-
ються самостійністю у виконанні робіт у межах даної функції, 
ініціативністю і з творчим ставленням до праці. 

Наведемо приблизне співвідношення місячних посадових окладів 
керівників, професіоналів і фахівців, і мінімальної заробітної плати 
працівників машинобудівної промисловості України (табл. 11.4). 
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Таблиця 11.4 
КОЕФІЦІЄНТИ СПІВВІДНОШЕНЬ МІСЯЧНИХ ПОСАДОВИХ 

ОКЛАДІВ КЕРІВНИКІВ ТА ПРОФЕСІОНАЛІВ, ФАХІВЦІВ 
І МІНІМАЛЬНОЇ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ ДЛЯ ПІДПРИЄМСТВ 

МАШИНОБУДІВНОЇ ПРОМИСЛОВОСТІ УКРАЇНИ 

№ 
з/п Найменування посад 

Коефіцієнти до мі-
німального розміру 

заробітної плати 

1 Директор За контрактом 

2 Головний інженер підприємства 6,75 — 10,5 

3 Заступники директора підприємства 5,1 — 9 , 9 

4 Помічник директора підприємства 4,35 — 7,7 

5 Начальник виробництва 5,5 — 9,5 

6 Начальники відділів спеціалізованих виробництв 3,5 — 8,75 

7 Начальники лабораторій, бюро, зав. секторів 4,0 — 7,5 

8 Начальник, головний інженер відділу капітального бу-
дівництва (технічного переозброєння) 

5,0 — 7,5 

9 Головний бухгалтер відділу капітального будівництва 
(технічного переозброєння) 

5,26 — 7,0 

10 Провідні професіонали, фахівці: конструктор, технолог з орга-
нізації і нормування праці, електронік, програміст, математик 

5,0 — 7,0 

11 Інші провідні професіонали, фахівці 4 ,5—6,25 

12 

Фахівці: конструктор, технолог, електронік, профаміст, 
математик, художник, художник-конструкгор (дизайнер): 
1-ї категорії 
2-ї категорії 
3-ї категорії 

4,5 — 6,5 
4,0 — 6,0 
3,76 — 5,5 

13 
Фахівці 3 організації і нормування праці: 
1 -ї категорії 
2-ї категорії 

4,5 — 6,5 
4,0 — 6,0 

14 
Інші фахівці: 
1-ї категорії 
2-ї категорії 

4,26 — 6,0 
3,76 — 5,5 

15 Фахівці всіх спеціальностей без категорій 3,26 — 4,75 

16 Начальник цеху 5,5 — 8,0 

17 Начальник дільниці (зміни, випробувальної станції) 5,0 — 6,75 

18 Механік, енергетик цеху 4 ,5—6,75 

19 Старший диспетчер 4,26 — 6,0 

20 Старший майстер, старший контрольний майстер дільниці 4,0 — 6,25 

21 Майстер, контрольний майстер дільниці 3,0 — 6,0 
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Посадові оклади установлює власник або уповноважений ним 
орган відповідно до посади і кваліфікації працівника. За резуль-
татами атестації власник або уповноважений ним орган має пра-
во змінювати посадові оклади у межах затверджених мінімаль-
них і максимальних розмірів окладів на відповідній посаді. 

11.5. Доплати і надбавки 

На підприємствах застосовуються різні доплати й надбавки, 
які є змінною частиною тарифної системи і залежать від вироб-
ничих умов. Згідно із Законом України «Про оплату праці» умови 
запровадження і розміри надбавок, доплат, винагород та інших 
заохочувальних, компенсаційних і гарантійних виплат установ-
люються у колективному договорі з дотриманням норм і гаран-
тій, передбачених законодавством, генеральними та галузевими 
(регіональними) угодами. Застосування доплат і надбавок та їх 
розміри обмежуються економічною та соціальною доцільністю і 
фінансовими можливостями підприємства. 

Диференціацію заробітної плати залежно від умов праці ви-
значають два фактори — компенсаційний і стимулюючий. 

Компенсаційний фактор пов'язаний з тим, що праця в най-
більш шкідливих умовах, з більшими затратами фізичної енергії, 
потребує певної компенсації за відхилення від нормальних умов, 
її кількісна величина може бути одержана виходячи із відміннос-
тей у затратах фізичної енергії, частки продуктів харчування в за-
гальному обсязі споживання працівниками і частки компенсацій-
них продуктів у загальній вартості продуктів споживання. 

Стимулюючий фактор сприяє забезпеченню вищої оплати 
праці в несприятливих умовах. Конкретні розміри доплат за умо-
ви праці визначаються на основі атестації робочих місць і оці-
нювання фактичних умов зайнятості робітників на цих місцях. 
На підприємствах установлюють такі розміри доплат: за роботу у 
важких та шкідливих умовах — до 12 %, а за роботу в особливо 
важких та особливо шкідливих умовах праці — до 24 % тарифної 
ставки (посадового окладу). 

Робота у нічний час оплачується у підвищеному розмірі, не 
нижче 20 % тарифної ставки (окладу) за кожну годину роботи у 
нічний час. 

Для обчислення додаткової оплати праці за роботу в нічний 
час погодинні тарифні ставки визначаються для робітників, 
праця яких оплачується за денними тарифними ставками, ділен-
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ням денної ставки на відповідну тривалість робочого дня (в го-
динах), установлену для даної категорії робітників законодавст-
вом. Для робітників, праця яких оплачується за місячними став-
ками (окладами), погодинні тарифні ставки розраховуються 
діленням місячної ставки (окладу) на кількість робочих годин 
згідно з календарем у даному місяці. 

Доплата за суміщення професій (посад) і виконання обов'язків 
тимчасово відсутнього працівника встановлюється на умовах, 
передбачених у колективному договорі. Основною умовою уста-
новлення цих доплат є робота за основною і суміщеною професі-
ями згідно з нормами затрат праці, а також якісне і своєчасне ви-
конання робіт за основною і суміщеною професією. 

У разі застосування бригадної форми організації праці здійс-
нюється доплата бригадирам, які не звільнені від основної робо-
ти, за керівництво бригадою. Ці доплати за чисельності бригади 
від 5-ти до 10-ти осіб становлять 10 % і понад 10 осіб — 15 % та-
рифної ставки за умови виконання всією бригадою норм виробіт-
ку в середньому за місяць. 

Існують доплати за роботу в понаднормований час. До понад-
нормованого часу належить час, відпрацьований у звичайний ро-
бочий день понад тривалість, установлену для даної професії; 
час, відпрацьований у передвихідні і передсвяткові дні понад 
установлену тривалість; час, відпрацьований у ті дні, які за уста-
новленим графіком мають бути вихідними. Понаднормові роботи 
обмежені і можуть виконуватися лише з дозволу профспілкового 
комітету. Для кожного робітника і службовця вони не можуть 
перевищувати 120 год. на рік і 4 год. протягом двох днів підряд. 
До цих робіт не можуть залучатися вагітні жінки, матері, котрі 
годують дітей, підлітки. Розмір доплат установлюється від 50 до 
100 % тарифної ставки. 

Подальше підвищення ролі тарифної системи як стимулятора 
підвищення кваліфікації працівників та їхніх трудових досягнень 
пов'язано з розширенням застосування надбавок за професійну 
майстерність. 

Введення надбавок за професійну майстерність створює новий 
стимул для підвищення кваліфікації. Основними критеріями профе-
сійної майстерності є такі: висока якість праці, систематичне вико-
нання норм виробітку і нормованих завдань, точне дотримання тех-
нологічної і виробничої дисципліни, суміщення професій і операцій. 
Надбавки установлюються працівникам, які пропрацювали на під-
приємстві не менше одного року і визначаються поетапно. Розмір 
надбавки може підвищуватися один раз за рік. 
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Розмір доплат має визначатися двома-трьома кількісними пока-
зниками. Наприклад, для верстатників машинобудівних підпри-
ємств при встановленні надбавки у розмірі 4 % такими показника-
ми можуть бути: робота на складному устаткуванні не менше 
одного року; виконання планового завдання на середньому рівні, 
виконання робіт із здаванням з першого пред'явлення 95—97 % 
продукції; за встановлення надбавки 8 % — робота на складному 
устаткуванні від одного до трьох років, виконання завдання вище 
середнього на З—5 %, виконання робіт із здаванням з першого 
пред'явлення 97—99%; у разі встановлення надбавки 12% — 
робота на складному устаткуванні понад три роки, виконання за-
вдання вище середнього рівня на 5—7 %, виконання робіт із зда-
ванням з першого пред'явлення — понад 99 %. 

Висококваліфікованим робітникам, зайнятим на особливо від-
повідальних роботах, які потребують високої професійної майс-
терності і великого виробничого досвіду, розміри доплат можуть 
бути збільшені: робітникам IV розряду — до 16 %, V — до 20 % 
і VI — до 24 % тарифної ставки. 

З урахуванням особливостей виробництва на окремих підпри-
ємствах доцільно конкретизувати показники високої професійної 
майстерності. До них належать: високоякісне виконання робіт 
протягом певного періоду; систематичне досягнення вищих пока-
зників порівняно із середніми показниками з тієї самої професії, 
періодичне виконання робіт вищого розряду, робота на особливо 
складному устаткуванні, суміщення професій, дотримання тру-
дової і виробничої дисципліни. 

11.6. Удосконалення тарифної системи 

Удосконалення чинної тарифної системи полягає в подальшо-
му створенні єдиних уніфікованих умов оплати праці всіх кате-
горій працівників на основі створення і використання єдиної та-
рифної сітки (ЄТС). 

Основними принципами побудови єдиної тарифної сітки є: 
• охоплення єдиною тарифною шкалою всіх працівників під-

приємств, організацій; 
• групування професій і посад за ознакою спільності викону-

ваних робіт (тобто в одну групу виокремлені посади технічних 
виконавців, спільні для підприємств усіх галузей; посади профе-
сіоналів, фахівців, спільні для підприємств усіх галузей; посади 
професіоналів, фахівців, які специфічні для підприємств різних 
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галузей; посади керівників підрозділів з адміністративно-дер-
жавними функціями, які спільні для підприємств усіх галузей; 
посади керівників підприємств та їхніх структурних підрозділів, 
підприємств різних галузей); 

• усі роботи різняться ступенем складності, що здійснюється 
через віднесення професій і посад до певного розряду за оплатою; 

• вихідна тарифна ставка відповідає мінімальній заробітній 
платі. 

Найбільше поширена на підприємствах єдина тарифна сітка з 
наростанням тарифних коефіцієнтів від розряду до розряду в од-
наковому розмірі — 11 % (діапазон сітки 1 : 5,35). 

Такий характер зміни ставок оплати в сітці має за мету лікві-
дувати в існуючих тарифних умовах оплати праці суперечність 
між прогресивним зростанням ставок оплати праці у робітників і 
регресивним збільшенням посадових окладів керівників, профе-
сіоналів, фахівців і технічних службовців. Окрім того, варіант рі-
вномірного наростання ставок є найбільш соціально справедли-
вим, хоча не виключає прийняття прогресивного або іншого 
характеру зміни ставок, що диктується відповідною економічною 
ситуацією. 

11-відсоткове наростання ставок оплати в ЄТС ґрунтується на 
нижній межі (порогу) відчутності зростання матеріальної заінте-
ресованості. 

Установлене в ЄТС дещо більше наростання ставок забезпе-
чує більш ніж п'ятикратне підвищення ставки 17-го розряду по-
рівняно з 1-м розрядом — (14 % і 17 %) і з відповідним діапазо-
ном сітки 1:8,16; 1:12,34. 

Таким чином, 11-відсоткове наростання ставок оплати праці 
— нижча межа їх збільшення від розряду до розряду. Залежно від 
економічної ситуації можна застосовувати той чи інший варіант 
тарифної сітки (табл. 11.5). 

В ЄТС робітники належать до 1—6-го (а в деяких випадках 
до 1—8-го) розрядів, керівники, професіонали, фахівці — до 
2—17-го, службовці — технічні виконавці, посади яких загальні 
для підприємств усіх галузей, — до 2—5-го, професіонали, фа-
хівці, посади яких загальні для підприємств різних галузей, — 
до 4—13-го, професіонали, фахівці, посади яких специфічні для 
підприємств різних галузей до 6—12-го, керівники адміністра-
тивно-господарських структурних підрозділів підприємств, що 
загальні для всіх галузей, — до З—8-го, керівники підприємств 
та їхніх структурних підрозділів різних галузей, — до 6 — 17-го 
(табл. 11.6). 
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Таблиця 11.5 
ВАРІАНТИ ЄДИНОЇ ТАРИФНОЇ СІТКИ ДЛЯ ДИФЕРЕНЦІАЦІЇ 

СТАВОК ОПЛАТИ НРАЦІ ПРАЦІВНИКІВ ЗА СКЛАДНІСТЮ ПРАЦІ 

Наростання 
ставок 

від розряду 
до розряду 

Розряд: и 
Наростання 

ставок 
від розряду 
до розряду 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

Наростання 
ставок 

від розряду 
до розряду 

Тариф ні коефіцієнти 

І варіант 

11-відсоткове 
наростання 
ставок 

1,0 1,11 1,23 1,37 1,52 1,69 1,88 2,09 2,32 2,58 2,86 3,17 3,52 3,91 4,34 4,82 5,35 

II варіант 

14-відсоткове 
наростання 
ставок 

1,0 1,14 1,30 1,48 1,69 1,93 2,20 2,51 2,86 3,26 3,72 4,24 4,83 5,51 6,28 7,16 8,16 

III варіант 

17-відсоткове 
наростання 
ставок 

1,0 1,17 1,37 1,60 1,87 2,19 2,56 3,00 3,51 4,11 4,81 5,63 6,59 7,71 9,02 10,55 12,34 

оо OS 

Таблиця 11.6 
ЄДИНА ТАРИФНА СІТКА ОПЛАТИ ПРАЩ ПРАЦІВНИКІВ 

Категорії і групи 
працівників 

Тарифні розряди, відповідні їм тарифні коефіцієнти 
Категорії і групи 

працівників 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 Категорії і групи 
працівників 

1,0 1,14 1,30 1,48 1,69 1,93 2,20 2,51 2,86 3,26 3,72 4,24 4,83 5,51 6,28 7,16 8,16 

І. Робітники X X X X X X X X 

II. Професіонали, фахівці, 
технічні службовці 

X X X X X X X X X X X X X X X X 

У тому числі: 
1. Посади службовців — 
технічних виконавців, зага-
льні для всіх підприємств 

X X X X 

2. Посади фахівців, профе-
сіоналів, загальні для під-
приємств різних галузей 

X X X X X X X X X X 

3. Посади фахівців, профе-
сіоналів, специфічні для під-
приємств різних галузей 

X X X X X X X 

4. Посади керівників адмі-
ністративно-господарських 
структурних підрозділів під-
приємств, загальні для всіх 
галузей 

X X X X X X 

5. Посада керівників під-
приємств і їх структурних 
підрозділів різних галузей X X X X X X X X X X X X 

00 



Особливістю організації оплати праці керівників, професіона-
лів, фахівців і технічних службовців на основі використання єди-
ної тарифної сітки є відмова від «вилки» окладів і перехід до фік-
сованих окладів, які відповідають установленим тарифним 
коефіцієнтам. 

Основою диференціації окладів є рівень складності робіт і 
відповідальності. Так, заробітна плата майстра дільниці має пе-
ревищувати оплату праці висококваліфікованого робітника не 
менше як на 12—15 %, оклади фахівців — на рівні ставок робіт-
ників високої кваліфікації. 

При побудові ЄТС на підприємстві необхідно за основу 
брати діючі на ньому тарифні ставки оплати праці робітників і 
посадові оклади професіоналів, фахівців і службовців, перед-
бачених штатним розписом і даних ш,одо розмірів місячної за-
робітної плати робітників за професіями і розрядами і профе-
сіоналів, фахівців, технічних службовців за посадами і квалі-
фікаційними категоріями. 

У цій сітці наводиться номенклатура працівників підприємст-
ва, а саме: 

— робітники; 
— технічні службовці; 
— фахівці, професіонали; 
— керівники. 
Посади професіоналів, фахівців, до яких застосовується 

кваліфікаційне категорування, даються з розбивкою за квалі-
фікаційними категоріями. При віднесенні посад до певних роз-
рядів ураховується складність виконуваних ними посадових 
обов'язків, вимоги до кваліфікації, характер виконуваних ро-
біт, рівень відповідальності, престижності відповідних посад, 
їх роль у виробництві. Окрім того, беруться до уваги і розміри 
відповідних посадових окладів за штатним розписом, оскільки 
вони значною мірою відображають рівень складності посадо-
вих обов'язків працівників, а також специфіку їхньої праці на 
даному підприємстві. 

Тарифікація працівників проводиться на основі атестації. Під час 
переходу до організації оплати праці працівників на основі ЄТС ве-
лике значення має їх тарифікація, особливо для категорії профе-
сіоналів, фахівців і технічних службовців, тарифікація яких раніше 
не проводилася. 

Тарифікація професіоналів, фахівців і технічних службовців, 
тобто визначення розрядів оплати праці конкретних працівників, 
здійснюється в процесі їх атестації. 

У положеннях ш,одо атестації, які розробляються на підпри-
ємствах, необхідно передбачати конкретні кількісні і якісні ха-
рактеристики за кожним із показників, що ураховуються під 
час оцінювання кваліфікації і професійної компетентності пра-
цівників. 

Такими загальними показниками можуть бути: 
• рівень освіти; 
Φ обсяг спеціальних знань; 
• стаж роботи на даній або аналогічній посаді, а також на по-

садах, що дають змогу набути знання і навички, необхідні для 
виконання робіт, передбачених на цій посаді; 

• якість виконуваних робіт; 
• інтенсивність праці тощо. 
Для кожної професійно-кваліфікаційної групи професіоналів, 

фахівців, технічних службовців мають бути передбачені свої по-
казники, що відповідають специфіці їх діяльності. 

Наприклад, для технічних виконавців такими показниками 
можуть бути: своєчасність, оперативність і якість виконання ро-
біт, що входять до посадових обов'язків; уміння професійно пра-
цювати з первісними і нормативними документами тощо. 

До фахівців, професіоналів можна поставити такі вимоги: сту-
пінь самостійності посадових обов'язків, якість і результатив-
ність їх здійснення, відповідальність за доручену справу, здат-
ність адаптуватися до нової ситуації і застосовувати нові підходи 
до вирішення проблем, які виникають, тощо. 

До керівників підприємств і їх підрозділів можна пред'явити 
такі вимоги: вміння організувати працю підлеглих, забезпечити 
керівництво їх роботою, відповідний стиль спілкування з підлег-
лими, реально здійснюваний масштаб керівництва. 

За кожним показником розробляються критерії його відповід-
ності вимогам, які ставляться: 

— нижче вимог, що ставляться; 
— відповідає вимогам, що ставляться; 
— вище вимог, що ставляться. 
Якщо переважають оцінки першого, другого або третього рів-

ня, працівнику надається відповідно початковий, середній або 
вищий розряд оплати праці в межах передбаченого за посадою 
діапазону розрядів. 

Згідно з договірним регулюванням кількість розрядів установ-
люється на міжгалузевому рівні з метою дотримання єдності в 
питаннях тарифікації праці в масштабах країни. Якщо підприємс-
тво не ратифікувало відповідної галузевої угоди, тоді тарифні 
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коефіцієнти установлює саме підприємство. Самостійно підпри-
ємство визначає оптимальну для нього питому вагу тарифної час-
тини в заробітній платі виходячи із розміру вихідної тарифної 
ставки 1-го розряду, що розрахована підприємством. 

Визначаючи обсяг коштів, потрібних для введення ЄТС, необ-
хідно брати до уваги питому вагу тарифу в заробітній платі, роз-
мір ставки 1-го розряду, тарифні коефіцієнти сітки, приблизниі< 
розподіл чисельності працівників за розрядами сітки для визна-
чення середнього розряду і середньої тарифної ставки оплата 
праці. 

Насамперед треба визначити суму коштів, що необхідна длл 
введення мінімальної тарифної ставки 1 -го розряду, перемножк 
вши величину мінімальної тарифної ставки на чисельність пра -
цівників. 

Решта суми використовується для забезпечення певного роз-
міру диференціації тарифних ставок за складністю праці (50— 
60 %), на диференціацію оплати за умовами праці, що 
відхиляються від нормальних; на диференціацію тарифних 
ставок залежно від сфер прикладання праці, тобто за видами 
робіт з урахуванням їх значущості для підприємства, а також для 
застосування доплат і надбавок стимулюючого характеру. 

Контрольні запитання та завдання 

1. Розкрийте сутність тарифної системи. 
2. Які основні елементи тарифної системи? 
3. Для чого використовується Довідник кваліфікаційних 

характеристик професій працівників? 
4. За якими розділами даються характеристики кожного 

розряду певної професії? 
5. Охарактеризуйте методи оцінювання складності праці. 
6. Сутність тарифної сітки. З якою метою на підприємст-

ві зіставляють середній розряд робітників і робіт? 
7. Що визначає тарифна ставка? Чому питома вага тари-

фної частини заробітку має бути максимальною? 
8. Як установлюється посадовий оклад керівників, про-

фесіоналів, фахівців та технічних службовців? 
9. Які застосовуються доплати й надбавки? 

10. Що являє собою єдина тарифна сітка? 
11. Які принципи побудови єдиної тарифної сітки? 
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РОЗДІЛ 121 
СИСТЕМИ ВИНАГОРОДИ ЗА ПРАЦЮ 

νί 2,1. Загальні поняття систем оплати праці 

Сфера дії внутрішнього ринку праці підприємства полягає в 
установленні взаємозв'язку між фактичними результатами праці 
і рівнем оплати праці працівника. Різні варіанти такого взаємо-
зв'язку і являють собою системи заробітної плати. 

Вони встановлюються підприємствами самостійно у колек-
тивному договорі з дотриманням вимог і гарантій, передбаче-
них законодавством, генеральною та галузевими (регіональни-
ми) угодами. 

Залежно від того, який основний показник застосовується для 
визначення результатів праці, всі системи підрозділяють на дві 
групи, що називаються формами заробітної плати. 

Найчастіше застосовують дві основні форми заробітної пла-
ти — відрядну й почасову. Вони базуються на визначеній ринком 
праці ціні робочої сили й установленої законодавством тривалос-
ті робочого часу і враховують результат праці та необхідний для 
неї робочий час. Кожна з них відповідає певній мірі кількості 
праці: відрядна — кількості виробленої продукції, почасова — 
кількості відпрацьованого часу. 

Щоб підвищити стимулюючу роль форм оплати праці, ви-
користовують їх різновиди — системи заробітної плати. Різни-
ця між ними полягає в способах обчислення заробітку і в рів-
нях залежності від кількісних і якісних результатів праці не 
тільки самого працівника, а й організації (фірми) в цілому (або 
її структурних підрозділів). Серед багатьох систем заробітної 
плати можна виділити традиційні — прості, преміальні, прямі 
й непрямі, індивідуальні і колективні, а також нові (сучасні) 
системи. 

Залежно від показників оцінки трудового внеску працівників 
системи можуть бути прості або преміальні. 

За характером впливу на результат праці системи поділяються 
на прямі і непрямі (опосередковані). Залежно від оцінки резуль-
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татів праці розрізняють системи оплати праці колективні, що 
ґрунтуються на оцінці колективної праці, та індивідуальні, які 
ґрунтуються на оцінці результатів праці кожного окремого 'пра-
цівника. 

Цей поділ умовний, оскільки і традиційні системи удоскона-
люються, модифікуються. До нових систем відносять гнучку, 
безтарифну, контрактну, багатофакторні системи тощо. 

Від прийнятої моделі заробітної плати та способів її об-
числення залежить виконання заробітною платою основних її 
^ н к ц і й . 

Використання відрядної і почасової оплати праці має відпові-
дати таким вимогам:(найповніше враховувати результати прац, 
створюври передумови для постійного зростання ефективності 
та якості праці; сприяти підвищенню матеріальної заінтересова-
ності працівників у постійному виявленні і використанні резервів 
підвищення продуктивності праці та якості продукції. 

Форми оплати праці будуть ефективними лише в тому разі, 
якщо вони відповідають організаційно-технічним умовам вироб-
ництва. Отже, вибираючи форму оплати праці для певної катего-
рії працівників, необхідно враховувати конкретні умови їхньої 
праці, специфіку виробництва тощо. 

Основними (загальними) умовами застосування тієї чи іншої 
форми заробітної плати є рівень технічної озброєності виробниц-
тва, характер технологічного процесу та організації виробництва 
і праці, ступінь використання виробничих потужностей і устат-
кування, стан нормування праці тощо. 

Окрім загальних, є кілька специфічних умов застосування від-
рядної та почасової форм оплати праці. Так, для відрядної оплати 
праці необхідна наявність прямопропорційної залежності між за-
тратами живої праці й одержаними результатами, тобто робітник 
повинен мати реальну можливість збільшувати випуск продукції, 
що має відповідати і потребам виробництва. 

Сьогодні в Україні переважною формою оплати праці робіт-
ників залишається відрядна. Почасова заробітна плата застосову-
ється для оплати праці професіоналів, фахівців і технічних служ-
бовців. 

Відрядна і почасова форми оплати праці підрозділяються на 
кілька систем. 

Системами відрядної форми оплати праці є: пряма відрядна, від-
рядно-преміальна, відрядно-професивна, непряма-відрядна, акордна, 
колективна (бригадна) відрядна, а почасової — пряма почасова, по-
часова-преміальна, колективна (бригадна) почасова. 
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В основі побудови системи оплати праці мають бути конкрет-
ні показники роботи, які піддаються точному обліку і повною мі-
рою відображають працю даної групи працівників, або окремого 
працівника. Система оплати праці ґрунтується на одному-двох 
вирішальних для даної групи працівників або окремого праців-
ника показниках і має бути простою і зрозумілою кожному. 

12.2. Відрядна форма оплати праці 

Як уже зазначалося, сутність відрядної форми заробітної пла-
ти полягає в тому, що її розмір залежить від кількості виробленої 
робітником продукції (виконаної роботи) належної якості на ос-
нові попередньо установлених норм часу (виробітку) і розцінок з 
урахуванням складності та умов праці. 

Правильно організована відрядна оплата праці створює у ро-
бітників заінтересованість у збільшенні випуску продукції уста-
новленої якості, підвищенні кваліфікації, застосуванні передових 
методів і прийомів праці. 

Ефективне застосування відрядної форми оплати праці мо-
жливе за певних умов: наявності кількісних показників виро-
бітку, з допомогою яких установлюють норми й розцінки та 
визначають заробіток відповідно до результатів праці; у разі 
можливості й необхідності підвищення індивідуальної або 
групової продуктивності праці на даному робочому місці; за-
безпечення науково обґрунтованого нормування праці і пра-
вильного обліку виконаної роботи, чіткого контролю за якістю 
продукції. 

Основою відрядної оплати праці є норма виробітку (часу) і та-
рифна ставка. 

Пряма відрядна система оплати праці. За індивідуальної 
прямої відрядної системи розмір заробітної плати прямо зале-
жить від результатів роботи кожного робітника. Виготовлена ро-
бітником продукція або виконана ним робота оплачується за ін-
дивідуальними розцінками. 

Індивідуальна відрядна розцінка визначається двояко: для тих 
виробництв, в яких за характером виробничого процесу застосо-
вуються норми виробітку, — діленням погодинної або денної та-
рифної ставки, яка відповідає певному розряду виконаної роботи, 
на погодинну або денну норму виробітку, а там, де застосову-
ються норми часу, — множенням погодинної тарифної ставки на 
норму часу. 
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Для розрахунку відрядної розцінки застосовується тарифна 
ставка, яка відповідає розряду роботи, а не розряду, присвоє-
ному робітникові. Відрядна розцінка визначається за фор-
мулами: 

1) для виробництв, де застосовуються норми виробітку: 

Р„ =-
Н„ 

да Τ — погодинна або денна тарифна ставка, яка відповідає роз-
ряду даної роботи; 

Нвир — норма виробітку в одиницю часу; 
2) для виробництв, де застосовуються норми часу: 

Ρ =Т 
60 

де Нч — норма часу, хв. 
Можуть бути випадки, коли норма часу на певну операцію або 

на виготовлення якогось виробу однакова, а розряд робіт на їх 
виконання різний, тоді розцінка буде тим вищою, чим вищий 
розряд роботи. Отже, на підприємстві має бути правильна нау-
ково обгрунтована тарифікація робіт. 

Між нормою виробітку (часу) і розцінкою виробітку (часу) іс-
нує пряма залежність. Якщо норма виробітку (часу) неточна, за-
нижена або завищена, тоді й відрядна розцінка, установлена на 
п" основі, також буде завищеною або заниженою. 

Загальний відрядний заробіток робітника при індивідуальній 
прямій відрядній оплаті визначається за формулою: 

Зв = Р в В , 
де В — виробіток робітником продукції належної якості за роз-
рахунковий період. 

Пряма індивідуальна відрядна система оплати праці матеріа-
льно заінтересовує кожного робітника в підвищенні виробітку, 
проте при цьому вона не заінтересовує робітника в поліпшенні 
інших показників — економії сировини, матеріалів, пального, 
енергії, підвищенні якості продукції; досягненні найкращих за-
гальних кількісних і якісних показників роботи дільниці зміни 
цеху в цілому. 

Відрядно-преміальна система оплати праці. Сутність її по-
лягає в тому, що робітникові нараховується, крім заробітку за 
прямою відрядною системою, премія за виконання і перевико-
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нання певних кількісних і якісних показників. Розмір премії 
установлюється у відсотках до заробітку, визначеному за відряд-
ними розцінками. 

Конкретні показники й умови преміювання, а також розміри 
премій установлюються керівником підприємства за згодою ко-
мітету профспілки. 

Загальний заробіток робітника при застосуванні відрядно-
преміальної оплати його праці за виконання і перевиконання за-
вдань, технічно обґрунтованих норм виробітку можна розрахува-
ти за формулою: 

3 = 3 + 
3„(П,+П,П„„) 

100 

де Зв — заробіток за відрядними розцінками, грн.; 
П,, Пг — відсоток преі^іії за виконання завдання і технічно об-

ґрунтованих норм і за кожний відсоток перевиконання завдань 
або норм; 

— відсоток перевиконання плану виробництва або норм. 
У разі преміювання робітників-відрядників за економію ма-

теріальних цінностей загальний заробіток розраховують за фор-
мулою: е-Пр 

З + L 

де Є — сума досягнутої економії, грн, 
Пр — розмір премій у процентах від досягнутої економії. 
Відрядно-прогресивна система. За цієї системи оплати праці 

виробіток робітників у межах завдання виплачується за твердими 
нормами (розцінками), а виробіток понад завдання — за підви-
щеними розцінками, причому розцінки збільшуються прогресив-
но зі збільшенням кількості продукції, виробленої понад завдан-
ня. Вихідною базою, тобто межею виконання норм виробітку, 
понад яку оплата за виконану роботу здійснюється вже за підви-
щеними розцінками, є фактичне виконання норм за останні три 
місяці. Проте ця вихідна база не може бути нижчою від чинних 
норм виробітку. Ступінь збільшення розцінок визначається спе-
ціальною шкалою. Шкали підвищення розцінок можуть бути од-
но- й двоступінчасті. За одноступінчастої шкали у разі перевико-
нання вихідної бази відрядна розцінка може підвищуватися на 
50 %, тобто коефіцієнт збільшення дорівнює 0,5, за двохступін-
частої шкали за перевиконання вихідної бази від 1 до 10 % кое-
фіцієнт збільшення — 0,5, за перевиконання понад 10 % — 1. 
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Загальний заробіток у разі застосування відрядно-прогресив-
ної системи розраховується за формулою: 

Р ' 

де Зв — відрядний заробіток за прямими розцінками; 
Пв — процент виконання норм виробітку; 
Пн — вихідна база для нарахування прогресивних доплат, яка 

виражена у процентах виконання норм виробітку; 
Кр— коефіцієнт збільшення прямої відрядної розцінки за шка-

лою прогресивних доплат. 
Якщ,о тільки частина робіт оплачується за відрядно-прогресивни-

ми розцінками, то 

З з - З , ^ - Κ 
Ρ ' 

де Зпр — відрядний заробіток за прямими розцінками за роботу, 
яка оплачується за відрядно-прогресивною системою. 

Необхідно враховувати, що за відрядно-прогресивної системи 
заробіток підвищується такою самою мірою (а в деяких випадках 
1 більшою), якою збільшується виробіток. Тому ця система має 
обмежену сферу застосування — лише на тих ділянках вироб-
ництва, які лімітують випуск продукції на підприємстві (тобто на 
«вузьких місцях» виробництва). 

Непряма-відрядна система заробітної плати. Її застосовують 
для оплати праці допоміжних робітників, зайнятих обслуговуван-
ням основних робітників-відрядників. При цьому заробіток допо-
міжних робітників залежить від результатів роботи робітників-
вщрядників, я р х вони обслуговують. Ця система заінтересовує до-
поміжних робітників у поліпшенні обслуговування верстатів, агре-
гатів автоматичних ліній для безперебійної і ритмічної їх роботи. 
За цією системою у промисловості можуть оплачуватися слюсарі-
ремонтники, електрики, наладчики устаткування, кранівники та Ін. 

Загальний заробіток може визначатися двома способами: 
1) множенням непрямої відрядної розцінки на фактичне вико-

нання завдання за робочими об'єктами обслуговування. При цьому 
непряма відрядна розцінка визначається за формулою: 

ρ = — непр 
об •в. 

де Тден.доп — денна тарифна ставка допоміжного робітника, праця 
якого оплачується за непрямою відрядною системою, грн; 
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Ноб — кількість робочих місць, які обслуговуються за устано-
вленими нормами; 

Вп — планова норма виробітку, яка установлена для кожного 
виробничого об'єкта, що обслуговується; 

2) множенням тарифної ставки допоміжного робітника на се-
редній відсоток виконання норм виробітку робітників, яких він 
обслуговує за даний період. 

Акордна система оплати праці. Вона застосовується для 
окремих груп робітників. Її сутність полягає у тому, що відрядна 
розцінка установлюється не на окрему виробничу операцію, а на 
весь комплекс робіт, виходячи із чинних норм часу і розцінок. 
Порівняно з прямою відрядною оплатою за акордної заздалегідь 
визначені обсяг робіт і строк їх виконання, відома сума заробіт-
ної плати за нарядом залежно від виконання завдання. 

Ця система заінтересовує робітників у скороченні строків роботи 
проти установлених норм. Вона застосовується, наприклад, у галу-
зях промисловості з тривалим робочим циклом (суднобудування, 
важке машинобудування), а також для оплати праці робітникові у 
разі виконання ним робіт у стислі строки (наприклад, під час ремон-
ту великих агрегатів — мартенівських або цементних печей та ін.). 

Найбільшого поширення ця система набула на будівництві у 
зв'язку зі специфікою будівельних робіт і найчастіше застосову-
ється разом з преміюванням робітників за якісне виконання за-
вдань у строк або достроково. 

За акордної системи найбільше виявляється зв'язок оплати 
праці з кінцевими результатами. 

12.3. Почасова форма оплати праці 

На підприємствах, окрім відрядної оплати, застосовується почасо-
ва оплата, тобто оплата за працю певної тривалості (годину, день, мі-
сяць). В умовах переходу до ринку на деяких підприємствах може 
з'явитися тенденція до заміни відрядної оплати на почасову. У цьому 
разі необхідно дотримуватися певних вимог до організації почасової 
оплати, з тим щоб її застосування не спричинило зниження ефектив-
ності роботи, що небажано, в умовах конкуренції на ринку праці. 

Застосування почасової оплати праці потребує: 
• точного обліку і контролю за фактично відпрацьований час; 
• правильного присвоєння робітникам тарифних розрядів 

відповідно до їхньої кваліфікації і з урахуванням кваліфікаційно-
го рівня виконуваних робіт; 
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• розроблення й правильного застосування обґрунтованих 
норм виробітку, (часу) нормованих завдань, норм обслуговуван-
ня і нормативів чисельності. 

Зауважимо, що на сучасних підприємствах праця робітників 
з почасовою оплатою має нормуватися й оцінюватися на основі 
показників, які враховують результати їхньої праці. 

Такими показниками можуть бути: 
•нормовані (виробничі) завдання, які визначають кожному 

почасовику обсяг роботи за зміну, тиждень або місяць; 
• планові норми або завдання щодо випуску продукції брига-

дою, дільницею, цехом; 
• норми праці, які можуть бути установлені як ступінь вико-

нання технологічних параметрів, режимів, норм витрат сировини, 
матеріалів та інших виробничих ресурсів, строків виконання пев-
них видів робіт тощо. 

Почасова форма оплати праці застосовується: 
1. За умови, коли у робітника відсутня реальна можливість для 

збільшення випуску продукції, наприклад, якщо його виробіток 
обумовлений режимом роботи устаткування, продуктивністю 
машин і агрегатів. Це характерно для автоматичних ліній, конве-
єрів і потокових ліній з безперервним і точно регламентованим 
режимом, для робіт на високомеханізованому устаткуванні й 
апаратурних процесах. 

2. Якщо результати праці робітника не можуть бути конкретно 
виміряні і кількісно виражені (налагодження верстатів, інструктаж). 

3. Коли економічно недоцільно стимулювати зростання виро-
бітку понад оптимально передбачений технологічними парамет-
рами, а також коли перевиконання цих норм може досягатися че-
рез порушення технологічних режимів і відповідно погіршення 
якості робіт, а відтак і продукції. До таких робіт належить випро-
бування продукції, остаточне доведення і здавання ВТК, термічне 
оброблення і металопокриття виробів. Від робітника вимагається 
старанне дотримання параметрів, а також виконання кількісного 
зрдання, установленого на рівні, за якого забезпечується відпо-
відна якість робіт. 

За простої почасової системи розмір заробітку визначається 
залежно від тарифної ставки робітника і кількості відпрацьовано-
го ним часу. За способом нарахування заробітної плати почасова 
оплата буває годинна, денна, місячна. 

Ефективнішою системою є почасово-преміальна, за якою опла-
чується праця як основних, так і допоміжних робітників. Згідно з 
цією системою заробіток робітникові нараховується не тільки за 
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відпрацьований час, а й за досягнення певних кількіснюс і якісних 
показників. Кількісними показниками можуть бути відпрацьова-
ний час, виконання планових і нормованих завдань, зв і сними — 
здавання продукції з першого подання, підвищення сортності про-
дукції, економія сировини, матеріалів, пального, інструментів, до-
тримання технологічних режимів тощо. 

На багатьох підприємствах широко застосовується почасо-
ва-преміальна система з нормованими завданнями. Робітники-
почасовики преміюються за виконання установлених їм нор-
мованих завдань. 

У разі застосування цієї системи до кожного робітника дово-
диться конкретне змінне або місячне завдання (в штуках, нормо-
годинах або гривнях), і результати враховуються під час нараху-
вання премій за даний період. Уведення цієї системи супрово-
джується посиленням нормування праці, впровадженням техніч-
но-обгрунтованих норм і нормативів чисельності. 

Запровадженню системи нормованих завдань має передувати 
підготовча робота за такими напрямами: 

• проведення ретельного аналізу охоплення робітників-поча-
совиків нормуванням праці; 

•t виявлення можливості й доцільності використання для норму-
вання праці допоміжних робітників-почасовиків нормованих завдань; 

« установлення переліку професій робітників-почасовиків, яким 
доцільно установлювати нормовані завдання; 

• визначення наявності нормативних матеріалів, які необхідні 
для установлення нормованих завдань; 

• збирання та аналіз вихідних даних для визначення обсягу і 
повторюваності робіт, які мають випадковий характер (напри-
клад, частота виходу із ладу устаткування, період зносу інстру-
менту та ін.); 

• установлення виду нормованих завдань (індивідуальних або 
бригадних) і періоду, на який вони розраховуються; 

« визначення методики установлення нормованих завдань і 
порядку доведення їх до дільниць, бригад та окремих робітників; 

«розроблення документації з обліку видачі і виконання нор-
мованих завдань. 

Окрім цього, розробляються заходи для поліпшення організа-
ції і обслуговування робочих місць, умов праці, удосконалення 
трудових процесів тощо. 

Для оплати праці професіоналів, фахівців, технічних служ-
бовців застосовується почасова форма зарплати. Преміювання 
даної категорії працівників здійснюється за конкретні досягнення 



у виробничій діяльності, у зв'язку з цим найпоширенішою сис-
темою оплати їх праці є почасово-преміальна, за якою заробітна 
плата складається з посадового окладу, доплат, надбавок і суми 
премій. 

У сучасних умовах розвиток систем заробітної плати полягає 
в подальшому підвищенні ролі почасової оплати праці, в поши-
ренні стимулюючих і гнучких систем оплати праці, систем вина-
городи за кваліфікацію і особисті заслуги, за працею і власністю, 
що ураховують фінансові результати діяльності підприємств! 
Окрім того, використовується система додаткових доходів, дже-
релами яких можуть бути собівартість, прибуток, внутрішньофі-
рмове страхування тощо. 

Гнучка система оплати праці — це система, за якої певна час-
тина заробітку ставиться в залежність від особистих заслуг і за-
гальної ефективності роботи підприємства. Під час визначення 
розміру оплати праці ураховується не тільки стаж, кваліфікація, 
професійна майстерність, а й і значущість працівника, його здат-
ність досягнути певних цілей щодо розвитку організації. 

За гнучких систем основою формування заробітку працівника 
є тариф, який доповнюється різними преміями, доплатами, над-
бавками. Від звичних систем гнучка тарифна система відрізня-
ється тим, що розробляється для потреб і з урахуванням конкрет-
ного підприємства; основою її формування є насамперед перелік 
тих робіт, що виконуються на даному підприємстві і кваліфіку-
ються за рівнем складності і значущості для даного підприємст-
ва; заробіток працівника індивідуалізований і залежить від фак-
тичних результатів праці. 

Розширення економічної самостійності супроводжується ви-
користанням безтарифної системи оплати праці. 

Безтарифна система оплати праці — це організація оплати 
праці, що ґрунтується на принципі часткового розподілу зароб-
лених колективом коштів між працівниками згідно з прийняти-
ми співвідношеннями (коефіцієнтами) в оплаті праці різної якості 
(залежно від кваліфікації, посади, спеціальності працівників тощо). 
У них не використовуються гарантовані тарифні ставки і посадові 
оклади, більшість видів премій, доплат і надбавок. 

Рівень оплати кожного працівника залежить від фонду оплати 
праці підприємства. 

Таким чином, кожен працівник одержує свій пай залежно від 
кінцевого результату діяльності організації та її позиції на ринку 
товарів, що сприяє підвищенню заінтересованості в справах ор-
ганізації. 
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Безтарифні системи оплати праці вирізняються гнучкістю, 
простотою і доступністю для розуміння всіма працівниками, за-
безпечують їх заінтересованість у результатах праці. Велир по-
ширення вони мають на акціонерних, малих і приватних підпри-
ємствах в різних модифікаціях і моделях. 

Основними ознаками цієї системи є: 
• тісний зв'язок рівня оплати праці працівника з фондом заро-

бітної плати, який формується за колективними результатами робота; 
• присвоєння кожному працівникові постійних коефіцієнтів, 

які комплексно характеризують його кваліфікаційний рівень, а 
також визначають його трудовий внесок у загальні результати 
праці за даними трудової діяльності працівників, які належать до 
певного кваліфікаційного рівня; 

• визначення коефіцієнтів трудової участі кожного працівника 
в поточних результатах діяльності, які доповнюють оцінку його 
кваліфікаційного рівня. 

Індивідуальна заробітна плата кожного працівника — це його 
частка (пай) у фонді заробітної плати, який зароблений усім ко-
лективом. Формула розрахунку: 

ЗП,= 
ФОП,„КГ'КТУ,Т, 

χ κ Γ · κ τ ν , · τ , 
/=1 

де ЗП, — індивідуальна заробітна плата, гри; 
ФОПкп — фонд оплати праці колективу (дільниці цеху), який 

підлягає розподілу між працівниками, грн; 
К··'" — коефіцієнт кваліфікаційного рівня, який присвоєно /-му 

працівникові трудовим колективом у момент введення «безтари-
фної» системи (в балах, частинах одиниці або інших умовних 
одиницях); 

КТУ, — коефіцієнт трудової участі в поточних результатх діяль-
ності, який присвоюють г-му працівникові трудовим колективом 
на період, за який здійснюється оплата; 

Т/ — кількість робочого часу, відпрацьованого /-м працівни-
ком за період, за який здійснюється оплата (год., дні); 

/=1,2, ..., η — кількість працівників, які беруть участь у роз-
поділі фонду оплати праці, осіб. 

В умовах становлення ринкової економіки, подальшої індиві-
дуалізації заробітної плати, дедалі більшого поширення набуває 
контрактна система оплати праці, яка може застосовуватися 
поряд з існуючою на підприємстві системою оплати праці. 
5а 
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Оплата праці за контрактом є складовою контрактної си-
стеми наймання і оплати, яка досить поширена в зарубіжних 
країнах. 

Контракт є особливою формою трудового договору між най-
маним працівником і власником підприємства, організації або 
уповноваженим органом. За контрактом працівник зобов'язуєть-
ся виконувати роботу, визначену цією угодою і правилами внут-
рішнього розпорядку, а власник підприємства, організації або 
уповноважений ним орган зобов'язується сплачувати працівни-
кові заробітну плату й забезпечувати умови праці, необхідні для 
виконання роботи, передбачені законодавством про працю, коле-
ктивним договором і угодою сторін. 

Контракти мають перевагу над традиційними трудовими до-
говорами, які не повністю враховують особисті якості працівни-
ків та змістову специфіку їхньої професійної діяльності, не забез-
печують належної відповідальності за доручену справу. 

Контракт як особлива форма трудового договору має спрямо-
вуватися на забезпечення умов для виявлення ініціативи та само-
стійності праці, враховуючи індивідуальні здібності працівника 
та його професійні навички, підвищення взаємної відповідально-
сті сторін, правову і соціальну захищеність працівника. 

Контракт має юридичну форму, оскільки прийняття на роботу 
працівників може здійснюватися у випадках, прямо передбаче-
них чинним законодавством. У контракті передбачаються обсяги 
пропонованої роботи та вимоги до якості і строків її виконання, 
строк дії контракту, права, обов'язки та взаємна відповідальність 
сторін, умови оплати й організації праці, підстави для розірвання 
контракту, соціально-побутові та інші умови, необхідні для ви-
конання взятих на себе сторонами зобов'язань, з урахуванням 
специфіки роботи, професійних особливостей та фінансових мож-
ливостей підприємства, організації чи роботодавця. 

Умови оплати праці та матеріального забезпечення працівни-
ків, з якими укладається контракт, визначаються угодою сторін. 
Розміри виплат не можуть бути меншими, ніж передбачено чин-
ним законодавством, угодами й колективним договором, і за-
лежать від виконання умов контракту. 

У контракті можуть також визначатися умови підвищення або 
зниження обумовленого сторонами розміру оплати праці, вста-
новлення доплат і надбавок, премій, винагород за підсумками ро-
боти за рік чи інший період, участі у прибутках підприємства, ор-
ганізації (якщо це передбачено чинним законодавством та їхніми 
статутами) чи громадянина-підприємця. 
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У контракті можуть бути передбачені додаткові пільги, гаран-
тії та компенсації, не встановлені чинним законодавством, за ра-
хунок коштів роботодавця. 

Контракт укладається у письмовій формі і підписується робо-
тодавцем та працівником, якого приймають (наймають) на робо-
ту за контрактом. Він оформляється у двох примірниках, що ма-
ють однакову юридичну силу і зберігаються у кожної зі сторін 
контракту. За згодою працівника копію укладеного з ним контра-
кту може бути передано профспілковому чи іншому органові, 
уповноваженому працівником представляти його інтереси, для 
здійснення контролю за додержанням умов контракту. 

Контракт набуває чинності з моменту його підписання або з 
дати, визначеної сторонами у контракті, і може бути змінений за 
згодою сторін, оформленою у письмовій формі. Він є підставою 
для видання наказу (розпорядження) про прийняття (наймання) 
працівника на роботу з дня, встановленого у контракті за угодою 
сторін. 

У політиці заробітної плати використовують систему заслуг, 
яка має помітне поширення в різних країнах. Система «оцінки 
заслуг» призначена для установлення заробітної плати праців-
никам однакової кваліфікації, проте які мають різні показники 
якості роботи. 

Оцінювання заслуг здійснюється за такими факторами: 
—виробничі (виконання норм, рівень браку, використання 

робочого часу тощо); 
—особисті (ініціативність, трудова і творча активність, взяття 

на себе відповідальності за рішення на виробництві, уміння пра-
цювати в колективі тощо). 

Методи оцінки заслуг працівників різні, а саме: бальна оцінка, 
анкетування, експертна оцінка, групування працівників за ре-
зультатами їх роботи. 

Системи оплати розробляються диференційовано для окремих 
груп персоналу і для вирішення певних завдань, цілей. 

В умовах переорієнтації розвитку підприємства (структурна 
перебудова виробництва, упровадження науково-технічного про-
гресу, нових видів сировини і матеріалів, зміни на локальних рин-
ках товарів і праці) переглядаються і чинні системи оплати праці. 

Удосконалення оплати праці здійснюється під впливом орга-
нізаційно-технічних, соціально-економічних та інших факторів. 
Окрім того, багато систем передбачають залежність розміру ви-
нагороди від досягнутих організацією кінцевих результатів (фон-
ду заробітної плати, прибутку тощо). 
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^12.4. Оплата праці в бригадах 

В умовах становлення ринкових відносин організація колектив-
них систем оплати праці, особливо підрядних та орендних, потребує 
глибокого обгрунтування. За адміністративно-командної системи 
колективні форми організації й оплати праці впроваджувалися на-
віть на тих виробництвах, на яких це було неефективно й недоціль-
но. У зв'язку з цим необхідно враховувати умови, які визначають 
доцільність і необхідність колективних форм організації й оплати 
праці. Застосування їх найдоцільніше тоді, коли об'єднання праців-
ників у трудовий колектив зумовлено технологічною необхідністю, 
тобто для виконання певного технологічного комплексу робіт пот-
рібні спільні зусилля працівників, а кінцеві результати виробництва 
є безпосереднім результатом їхньої праці. 

Такими роботами можуть бути: 
• спільне обслуговування апаратів, агрегатів, великого устат-

кування, складання і монтаж великих об'єктів (виробів), а також 
певні важкі роботи, які не можуть виконуватися окремими пра-
цівниками. На цих роботах відсутня можливість рівномірного за-
вантаження протягом зміни працівників різної спеціальності че-
рез різну трудомісткість окремих видів робіт; 

• роботи на конвеєрах, на яких досягнення кінцевого резуль-
тату потребують від кожного працівника чіткого, злагодженого, 
синхронізованого за часом виконання операції. При цьому обсяг 
роботи кожного наступного працівника залежить від успішної 
роботи попереднього. Затрати праці кожного працівника відби-
ваються безпосередньо в кінцевих результатах виробництва і 
можуть бути виміряні кількістю готових виробів; 

• роботи, пов'язані з обслуговуванням технологічного процесу 
і контролем за його ходом. 

Бригадна форма оплати праці застосовується тоді, коли в до-
сягненні найкращих кінцевих результатів праці заінтересована як 
бригада в цілому, так і кожен її член зокрема. Праця в бригадах 
може оплачуватися із застосуванням як відрядної, так і почасової 
форм заробітної плати. 

Відряд^ форму оплати праці застосовують на таких ділянках і 
видах робіт, на яких самі робітники істотно впливають на кількісні 
та якісні результати праці. При цьому мають забезпечуватися: 

• розрахунки кількісних показників виробітку і виконаних 
робіт, які правильно відбивають затрати праці робітників; 

• установлення колективних норм виробітку, облік їх вико-
нання і розрахунок відрядних розцінок; 
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Φ умови для точного обліку фактично вироблених бригадою 
виробів або виконаних робіт; 

«· виробничі умови для збільшення колективом бригади ви-
робітку продукції або обсягу робіт проти установлених норм 
і завдань. 

Преміювання членів бригади здійснюється за виконання і пе-
ревиконання установлених виробничих завдань, технічно-об-
грунтованих норм, поліпшення якості продукції, економію сиро-
вини, матеріалів тощо. 

Почасову форму оплати праці найчастіше застосовують: 
• якщо робітники безпосередньо не впливають на збільшення 

обсягу випуску продукції, оскільки це визначається продуктивні-
стю машини; 

• коли відсутні кількісні показники виробітку, необхідні для 
установлення відрядної розцінки; 

• якщо організований контроль і ведеться облік часу, який фа-
ктично відпрацьований робітниками; 

• за правильного застосування норм праці (норм обслугову-
вання і нормативів чисельності). 

При почасовій оплаті члени бригади преміюються за виконан-
ня нормованих завдань, норм обслуговування, дотримання уста-
новлених якісних показників та ін. 

Загальний заробіток бригади за відрядної форми оплати праці 
складається з таких частин: 

• заробітку за відрядними розцінками, включаючи оплату за 
підвищеними розцінками до 20 %, розраховану на основі міжга-
лузевих і галузевих нормативів трудових затрат; 

• премії, нарахованої робітникам бригади; 
φ доплат молодим робітникам за виконання роботи за зниже-

ними нормами виробітку; 
• оплати браку і простоїв не з вини робітників тощо. 
За почасовою оплатою праці в загальний заробіток бригади 

включаються: 
— тарифна частина заробітку робітників за фактично відпра-

цьований час; 
— премія, нарахована робітникам; 
— доплати за суміщення професій і виконання установленого 

обсягу робіт з меншою чисельністю; 
— доплати за тимчасове виконання, крім своєї роботи, 

обов'язків відсутніх робітників (з причини хвороби, відпустки, 
відрядження тощо) за умови виконання бригадою установленого 
їм обсягу робіт та ін. 
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у загальний заробіток бригади не включаються: 
• премії одноразового характеру, які виплачуються окремим 

робітникам за виконання особливо важливих завдань; 
« освоєння нової техніки; 
• виготовлення продукції на експорт; 
• економію матеріальних і фінансових ресурсів та інші заохо-

чувальні виплати, які установлюються кожному окремо, та ін.; 
• різні виплати й доплати, установлені чинним законодавством 

(доплати за роботу в понаднормований і нічний час, за роботу у 
святкові дні, за керівництво бригадою, доплата за виконання 
державних обов'язків); 

• оплата часу відпусток тощо. 
Крім цього, в загальний заробіток бригади не включаються, а 

встановлюються персонально надбавки висококваліфікованим 
робітникам, зайнятим на особливо відповідальних роботах, за ви-
соку професійну майстерність. 

Розраховуючи загальний заробіток за відрядною формою 
оплати, важливо визначити бригадні розцінки. 

Колективна відрядна розцінка визначається за формулою: 

Σ Τ Р. -
Η бр 

де Σ Τ 
Н б р -

- сума тарифних ставок членів бригади, грн, коп.; 
- бригадна норма виробітку. 

Другий варіант розрахунку колективної відрядної розцінки за-
снований на калькуляції трудомісткості виконуваної роботи. У да-
ному разі колективна відрядна розцінка визначається за формулою: 

де Σ τ = Tj + Tj + Tj +... + Т„ — сума тарифних ставок, які відпо-
відають розряду робіт, грн; 

Σ3η, + ... + 3^^ — сума трудових затрат за нор-
мами за кожним розрядом. 

Для забезпечення ефективності роботи виробничих бригад 
велике значення має розподіл заробітної плати між її членами 
з урахуванням кількості та якості їхньої праці, її результатів. 
Для цього використовують різні методи розподілу колективного 
заробітку, зокрема за: 

— присвоєними робітникам розрядами і відпрацьованим ча-
сом (за допомогою коефіцієнта заробітку); 
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— тарифними коефіцієнтами і відпрацьованим часом (тобто 
нарахування відрядного заробітку, який припадає на 1 коефі-
цієнт-годину); 

— присвоєними розрядами і відпрацьованим часом з коригу-
ванням на коефіцієнт трудової участі (КТУ). 

Сутність першого методу полягає в тому, що насамперед 
установлюється сума тарифної заробітної плати всієї бригади 
за фактично відпрацьований час, потім визначається коефіцієнт 
відрядного заробітку за формулою: 

З 

Ч р 

де Збр, Тбр — відповідно відрядний і тарифний заробітки бригади, грн. 
Фактичний заробіток члена бригади розраховується множен-

ням його тарифного заробітку за фактично відпрацьований час на 
коефіцієнт заробітку. 

За методом з урахуванням коефіцієнто-годин розподіл бригад-
ного заробітку між членами бригади здійснюється множен-
ням тарифного коефіцієнта на кількість відпрацьованих годин. 
Вартість 1 коефіцієнто-години визначається діленням загальної 
суми бригадного заробітку на загальну кількість коефіцієнто-
годин. Сума заробітку кожного члена бригади розраховуєть-
ся множенням кількості його коефіцієнто-годин на вартість 
1 коефіцієнто-години. 

Під час розподілу заробітку бригади між її членами необхідно 
забезпечити безпосередню залежність кожного робітника від йо-
го індивідуального внеску в загальні результати роботи. Перші 
два методи розподілу бригадного заробітку можуть ураховувати 
цю вимогу тільки в тому разі, якщо складність виконуваної робіт-
никами роботи відповідає їхній кваліфікації і продуктивність їх-
ньої праці однакова. Проте на практиці це буває рідко, оскільки 
внесок окремого робітника за однакової кваліфікації, одного й 
того самого затраченого часу буває різним, а заробітна плата — 
однаковою. Крім цього, якщо в бригаді велика різноманітність 
виконуваних робіт, різний ступінь напруженості праці робітників 
та їхньої майстерності, то розподіл колективного заробітку роз-
глянутими способами ще більшою мірою містить елемент зрівня-
лівки. у зв'язку з цим прийнятнішим і досконалішим є метод 
розподілу колективного заробітку між членами бригади згідно з 
присвоєними їм розрядами і відпрацьованим часом з коригуван-
ням на коефіцієнт трудової участі (КТУ). 
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Сутність цього коефіцієнта полягає в тому, що кожному ро-
бітникові бригади установлюється коефіцієнт, який характери-
зує ступінь його участі у виконанні загального завдання. Кіль-
кісна оцінка трудового внеску кожного робітника бригади за-
лежить від індивідуальної продуктивності праці та якості ро-
боти, фактичного суміщення професій, виконання складніших 
робіт, збільшення зони обслуговування й підміни відсутньо-
го робітника, допомоги іншим членам бригади, дотримання 
трудової та виробничої дисципліни. КТУ запроваджується 
тільки за згодою членів бригади і визначається кожному робіт-
никові рішенням загальних зборів колективу бригади або ра-
дою бригади на підставі даних журналів виробітку та реєстра-
ції трудових досягнень і порушень. Присвоєний кожному чле-
ну бригади КТУ чинний тільки на той період часу, за резуль-
татами роботи якого він був установлений. Величина КТУ про-
ставляється бригадиром або майстром у табелі-розрахунку, ко-
трий разом з протоколом віддається в бухгалтерію для розра-
хунку. 

На підприємствах КТУ застосовується для розподілу відряд-
ного приробітку, всіх видів премій, доплат та інших видів колек-
тивної оплати. 

Під час розподілу із застосуванням КТУ колективної премії та 
відрядного приробітку КТУ може коливатися від О до 2. Вибір 
варіанта розподілу заробітку за допомогою КТУ залежить від 
умов і характеру праці, специфіки виробництва, кваліфікаційного 
і вікового складу бригади та інших факторів. 

Бригади найчастіше створюються з робітників, у яких за інди-
відуальної роботи склалися різні рівні заробітної плати, що від-
бивають їхню кваліфікацію і результативність праці. У разі пере-
ходу в бригаду робітник заінтересований у тому, щоб його 
заробіток не тільки не знизився, а й підвищувався. У зв'язку з 
цим використовуються базові коефіцієнти, які розраховуються 
для робітників у момент створення бригад і діють протягом уста-
новленого рішенням бригади строку. Після закінчення цього те-
рміну коефіцієнти коригуються залежно від кількісної оцінки фа-
кторів, які впливають на величину КТУ. 

За базовий КТУ беруть одиницю. Фактичний КТУ установ-
люється робітникові однаковим, більшим або меншим базово-
го зрежно від індивідуального внеску в загальні результа-
ти відповідно до критеріїв цієї оцінки і кількісних її значень, 
які відбивають досягнення й упущення робітників за кожним 
критерієм. 
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Залежно від виробничих умов кількісна оцінка одних і тих са-
мих факторів діяльності може бути різною. В одних бригадах ос-
новним показником є збільшення обсягу виробництва за тієї са-
мої чисельності бригади. При цьому особливого значення набува-
ють такі фактори, як індивідуальна продуктивність праці, осво-
єння суміжних професій. Якщо в бригаді основним показником її 
діяльності є підвищення якості продукції (робіт), то зміна КТУ 
головно залежить від цього показника. 

Найдоцільнішою є практика тих підприємств, які установлюють 
діапазони кількісних значень кожного критерію для того, щоб брига-
да могла вибирати ті з них, котрі найбільшою мірою відповідали 
б умовам і завданням її роботи. Досвід багатьох підприємств підтверд-
жує ефективність застосування таких критеріїв оцінки праці, які: 

а) підвищують величину КТУ: 
• збільшення індивідуального середньодосягнутого виробітку, 

на основі якого розраховується завдання бригади — 0,1—0,4; 
• надання допомоги членам бригади в запобіганні дефектів, 

браку, неполадок — 0,03—0,05 (за кожний випадок); 
• висока якість виконання операцій і робіт, яка забезпечує 

підвищення якості бригадної продукції і розмір бригадної пре-
мії — 0,05—0,15; 

• суміщення професій та виконуваних функцій — 0,1—0,2; 
® виявлення ініціативи щодо удосконалення трудових опера-

цій І робочого місця, механізації праці, в результаті яких підви-
щилася продуктивність праці і скоротилися строки виконання за-
вдання — 0,2—0,4; 

б) знижують величину КТУ: 
• зниження середнього рівня виконання норм виробітку порів-

няно з базисним періодом — 0,11—0,4; 
• погіршення якісних показників порівняно з базисним пе-

ріодом — 0,05—0,2; 
» запізнення на роботу або передчасне її залишення — 0,1—0,15 

(за кожний випадок); 
• невиконання розпоряджень бригадира та інші порушення, 

які негативно впливають на результати колективної праці і вико-
нання виробничих завдань — 0,05—0,1 (за кожний випадок); 

• допущення браку з вини робітника — 0,2—0,25; 
• недостатня кваліфікація і відсутність професійних навичок, 

низька інтенсивність праці, яка виражається у відставанні від за-
гального темпу бригади — 0,25—0,3; 

• порушення правил техніки безпеки, пожежної безпеки — 
0,05—0,1; 
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• несвоєчасне усунення дефектів, виявлених у процесі роботи, 
відмова від виконання робіт суміжними професіями (за наявності 
прав на виконання цих робіт) — 0,1—0,15; 

• порушення правил експлуатації і незадовільний догляд за 
устаткуванням, незабезпечення чистоти і порядку на робочому 
місці та ін. — 0,05—0,1 (за кожний випадок). 

Основним показником, який характеризує трудову участь ро-
бітників у колективній праці, є індивідуальний виробіток, розра-
хований на основі міжгалузевих, галузевих та інших прогресив-
них нормативів. 

Визначаючи кількісну оцінку КТУ, важливо правильно оціни-
ти особистий внесок кожного члена бригади. Для цього на під-
приємствах необхідно установлювати КТУ щоденно, визначаючи 
результати роботи минулої зміни, або на основі обліку бригади-
ром щоденних показників праці кожного в спеціально розробле-
ному для цього документі. 

Коефіцієнт трудової участі можна використовувати не тільки 
як критерій особистого трудового внеску, а й для обгрунтування 
підвищення або зниження розряду робітника. Умовою цього має 
бути формування КТУ з урахуванням усіх чинників, які вплива-
ють на досягнення бригадою кінцевого результату. Змінюючи 
розряд, необхідно брати до уваги передусім чинники, які відби-
вають кваліфікаційний рівень. 

Послідовність розрахунку заробітку члена бригади за допомо-
гою КТУ має бути такою: 

— визначення тарифного заробітку кожного члена бригади — 
множенням погодинної (денної) тарифної ставки кожного робіт-
ника на відпрацьовану ним кількість годин (днів);, 

— розрахунок відрядного приробітку бригади — із загального 
заробітку віднімається сума тарифної заробітної плати; 

— визначення суми заробітку бригади, яка підлягає роз-
поділу за допомогою КТУ (тільки відрядний приробіток 
тощо). 

Методика розподілу заробітку за допомогою КТУ може бути 
різною: 

Перший метод. У бригадах, в яких розряди робітників і від-
працьований ними час неоднакові, розподіл необхідно здійсню-
вати з урахуванням тарифної заробітної плати кожного робітни-
ка. Сума, яка підлягає розподілу, ділиться на суму добутків та-
рифного заробітку кожного члена бригади на присвоєний коефі-
цієнт і множиться на добуток присвоєного коефіцієнта і тариф-
ного заробітку кожного робітника. 
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Приклад. Необхідно розрахувати заробіток члена бригади, 
застосовуючи КТУ для розподілу відрядного приробітку і 
премії (табл. 12.1). Загальна сума заробітної плати брига-
ди — 3271,40 грн за місяць, у тому числі заробітна пяата за 
тарифом — 2534,28 грн, відрядний приробіток і премія — 
737,12 грн. Звідси: 

• тарифна заробітна плата кожного члена бригади ви-
значається множенням погодинної тарифної ставки кожного 
робітника на кількість відпрацьованих ним годин за розра-
хунковий місяць; 

• розрахункова тарифна зарплата з урахуванням КТУ ви-
значається множенням тарифної заробітної плати кожного 
працівника на величину встановленого йому КТУ. Підсумува-
вши зарплату всіх робітників з урахуванням КТУ, одержимо 
(гр. 7) —2577,44 грн; 

• відрядний приробіток і премія, які припадають на оди-
ницю суми розрахункових величин, становлять: 

737,12 :2577,4 = 286; 
• відрядний приробіток і премія, які нараховуються ко-

жному робітникові: 

гр. 8 = 0,286 X гр. 7; 
• заробітна плата кожного робітника з нарахованим йо-

му відрядним приробітком і премією за звітний місяць: 
гр. 9 = гр. 5 + гр. 8. 

Другий метод. У бригадах, укомплектованих робітниками од-
ного розряду, котрі, однак, фактично відпрацювали різний час, 
сума, яка підлягає розподілу, ділиться на суму КТУ-годин усієї 
бригади. Одержана величина множиться на кількість КТУ-годин 
кожного робітника. 

12.5. Організація преміювання працівників 

Преміювання виконує функції забезпечення заінтересованості 
працівників у результатах праці. Важливими елементами організа-
ції преміювання є визначення показників, умов і розмірів премію-
ванш, джерел виплати премій, періодичності преміювання, кате-
горії персоналу, яким виплачують премії, порядку їх виплати. 

На окремих підприємствах залежно від конкретних виробни-
чих і організаційно-технічних умов розробляється власником або 
уповноваженим органом щорічне преміальне положення, яке по-
годжується з профспілковим комітетом і включається до колек-
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тивного договору як додаток. В умовах нестабільної роботи під-
приємств протягом року можуть змінюватися деякі параметри 
преміальної системи, що має передбачатися в колективному до-
говорі згідно зі спільним рішення сторін, що його уклали. 

На підприємствах передбачається застосування основних і до-
даткових показників, а також умов преміювання. 

Основні показники мають відбивати важливі напрями вироб-
ничої діяльності підприємства і його підрозділів і впливати на 
ефективність і якість роботи, кінцеві результати виробництва. 
У разі їх перевиконання розмір премії збільшується, а невико-
нання — не виплачується взагалі. 

З метою стимулювання певних досягнень колективів або 
окремих працівників установлюються додаткові показники, не-
виконання яких супроводжується зниженням розміру премії. 

Поряд з показниками (основними і додатковими) для багатьох ка-
тегорій працівників установлюються основні й додаткові умови пре-
міювання. До перших належать важливі вимоги, невиконання яких є 
підставою для позбавлення премії взагалі; до других — менш важли-
ві вимоги, у разі невиконання яких премія знижується до 50 %. 

Застосування показників та умов преміювання залежить від 
специфіки виробництва, функціональних особливостей різних 
груп і категорій працівників. 

Розрізняють індивідуальне та колективне преміювання робітників. 
Індивідуальне преміювання застосовується у тому разі, коли з 

огляду на специфіку виробництва мають враховуватися індивіду-
альні результати праці, незалежно від результатів праці інших 
робітників. Показники й умови преміювання встановлюються за 
окремими професіями або видами робіт. Премія розраховується 
на основну заробітну плату кожного робітника залежно від інди-
відуальних результатів роботи. 

Колективне преміювання застосовується як за колективної, так і 
індивідуальної організації праці, з тим щоб стимулювати робітників 
до досягнення найкращих загальних, кінцевих результатів роботи 
бригади, дільниці, цеху. Колективну премію нараховують на основ-
ну заробітну плату бригади (дільниці, цеху) залежно від виконання 
колективних показників діяльності. Колективну премію розподіля-
ють між працівниками залежно від особистого внеску, відпрацьова-
ного часу і коефіцієнта трудової участі. 

Показниками й умовами преміювання робітників, бригад, цехів 
і дільниць є: 

®виконання і перевиконання особистих (бригадних) планів, 
нормованих завдань, технічно обґрунтованих норм; 
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• підвищення продуктивності пращ, зниження трудомісткості 
продукції; 

• підвищення якості продукції та її конкурентоспроможності; 
• бездефектне виготовлення продукції, економія пального, 

енергії, сировини, матеріалів, зменшення браку та ін. 
Під час преміювання за кількісні показники обов'язково ма-

ють ураховуватися показники якості продукції, що випускається, 
або виконуваних робіт, і навпаки, преміювання за якісні показни-
ки не може здійснюватися без урахування виконання норм виро-
бітку, завдань виробничого плану дільницями, змінами або цеха-
ми тощо. Наприклад, верстатники на машинобудівних підприєм-
ствах преміюються за виконання і перевиконання технічно об-
ґрунтованих норм за умови якісного виконання робіт. 

Преміювання робітників за підвищення коефіцієнта викорис-
тання устаткування застосовується на тих підприємствах, у це-
хах, на дільницях і в бригадах, де забезпечені висока якість норм, 
яка характеризує ступінь використання устаткування, точний об-
лік кількості і причин простоїв у роботі. Для цього визначається 
нормативниіі коефіцієнт завантаженості устаткування на базі йо-
го продуктивності, максимально можливого фонду часу його ро-
боти, регламентованих втрат часу, а також запланованих втрат 
часу робітника. Його розраховують за групами однотипного 
устаткування. Розмір премії залежно від виконання норми виро-
бітку за окремими професіями залежить від ступеня досягнення 
нормативного коефіцієнта. 

Таблиця 12.2 
ШКАЛА ЗАЛЕЖНОСТІ РОЗМІРУ ПРЕМІЙ РОБІТНИКІВ 
ВІД ПОЛІПШЕННЯ ВИКОРИСТАННЯ УСТАТКУВАННЯ 

І ВИКОНАННЯ НОРМ ВИРОБІТКУ 

Виконання середнього досягнутого виробітку, % 
Коефіцієнт 

завантаження устат-
кування у розрізі 

професії, бригади, 
дільниці, цеху 

1 Ά 
о (Ν 

о (Ν 

Ї І 
о 

ї о 

2 
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оо 

U-l 00 
о 00 

1 
О 00 

Розмір премії до відрядного заробітку або тарифної ставки, % 

0,7—0,75 20 18 16 14 12 10 8 6 4 2 

0,75—0,8 22 20 18 16 14 12 10 8 6 4 

0,8—0,85 26 24 22 20 18 16 14 12 10 8 

0,85—0,9 ЗО 28 26 24 22 20 18 16 14 12 
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Відповідно до цієї шкали під час визначення фактичного кое-
фіцієнта використання устаткування враховується тривалість 
простоїв устаткування з причин, які не залежать від робітників. 
Умовою преміювання робітників за даним показником може бути 
поліпшення якості продукції, що випускається (рівень здавання 
продукції з першого подання, сортність продукції та ін.). 

На багатьох підприємствах зросла роль преміювання за по-
ліпшення якісних показників, яке може застосовуватися само-
стійно або в поєднанні з кількісними показниками (виконання мі-
сячних виробничих завдань, технічно-обґрунтованих норм тощо). 

Таблиця 12.3 
ШКАЛА ЗАЛЕЖНОСТІ РОЗМІРУ ПРЕМІЇ РОБІТНИКІВ 

ВІД ВІДСОТКА ЗДАВАННЯ ПРОДУКЦІЇ З ПЕРШОГО ПОДАННЯ 

Відсоток 
здавання 
продукції 
3 першого 
подання 

Питома вага технічно обгрунтованих 
норм виробітку, % У разі роботи 

за дослідно-
статичними 

нормами 

Відсоток 
здавання 
продукції 
3 першого 
подання 

100 90 80 70 60 
У разі роботи 
за дослідно-
статичними 

нормами 

Відсоток 
здавання 
продукції 
3 першого 
подання Розмір премії до відрядного заробітку 

або тарифної ставки, % 

У разі роботи 
за дослідно-
статичними 

нормами 

нижче 80 не нараховується 

80 і вище 20 18 16 14 12 12 

85 22 20 18 16 14 14 

90 24 22 20 18 16 16 

95 26 24 22 20 18 18 

98 ЗО 26 24 22 20 20 

Застосування такої шкали забезпечує заінтересованість робіт-
ників як у поліпшенні якості продукції, так і в підвищенні проду-
ктивності праці. 

Робітники, які обслуговують апаратурні процеси з точно регла-
ментованим режимом у хімічній промисловості, преміюються за 
дотримання графіків і технологічних режимів, за економію сирови-
ни і матеріалів порівняно з нормами за умови виконання плану ви-
пуску продукції агрегатами, дільницями, цехами. Колективам виро-
бничих бригад надається право в межах нормативів і коштів, які 
виплачуються за результатами роботи всього колективу бригади, 
визначати розміри премій кожного члена бригади з урахуванням 
його реального внеску в загальні результати роботи, дотримання 
трудової дисципліни і правил внутрішнього розпорядку. 
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Суттєві відмінності має преміювання професіоналів, фахівців і 
технічних службовців. Преміювання професіоналів, фахівців ос-
новних виробничих підрозділів (цехів, дільниць) здійснюється 
за ті показники, що характеризують діяльність цих підрозділів 
незалежно від загальних підсумків роботи підприємства в цілому. 
Такими показниками можуть бути підвищення продуктивності 
праці, зниження собівартості продукції, підвищення її якості, по-
ліпшення використання устаткування в конкретному виробничо-
му підрозділі, тобто досягнення певних кінцевих результатів. 

преміювання професіоналів, фахівців допоміжних цехів і діль-
ниць здійснюється за показниками, що характеризують діяльність 
відповідних підрозділів з урахуванням загальних підсумків роботи 
підприємства в цілому. 

В організації преміювання професіоналів, фахівців функціональ-
них підрозділів (відділів), праця яких сприяє ефективній діяльності 
підприємства в цілому, доцільно враховувати загальні показники ро-
боти підприємства, а також показники, що характеризують результати 
діяльності відповідних підрозділів і внесок конкретних виконавців. 

На багатьох підприємствах для визначення розміру премії цієї 
категорії працівників застосовують коефіцієнт якості праці за 
умови виконання установлених планових завдань. Специфіка їх 
діяльності пов'язана з тим, що вони забезпечують якісне вигото-
влення продукції через поліпшення конструкції виробів, удоско-
налення технології, контролю якості продукції, маркетингових 
досліджень та ін. Необхідно диференціювати показники їхньої 
роботи, застосовуючи коефіцієнт якості, що має різнитися стосо-
вно окремих підрозділів і працівників з огляду на неоднакову 
складність і відповідальність виконуваних ними функцій. 

Загальний коефіцієнт якості праці визначається як сума величин, 
установлених за виконання окремих показників. З урахуванням їх-
ньої важливості ці показники оцінюються різними частками одини-
ці (сумарної величини). Загальний коефіцієнт якості визначається за 
формулою: 

або 
Κ , - Σ Ρ 

Кя = Ρ,, + Р2,+ . • .+?« 
де Рі, Р2, ..., Рй — величина (частка) кожного показника в загаль-
ному розмірі премії, нарахованої за виконання основних показ-
ників і умов преміювання, коригується на досягнутий рівень ко-
ефіцієнта якості підрозділу (працівника). 
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Приклад. Показниками, які оцінюють роботу відділу го-
ловного технолога, можуть бути такі: 

1) виконання заходів, спрямованих на удосконалення 
технології виробництва і розроблення прогресивних техно-
логічних процесів, які підвищують якісні показники робо-
ти—0,25; 

2) відсутність порушень графіка ритмічної роботи цехів 
з вини відділу — 0,2; 

3) відсутність браку через поліпшення процесу вигото-
влення продукції — 0,15; 

4) скорочення кількості рекламацій порівняно з мину-
лим періодом — 0,15; 

5) відсутність повернення технічної документації із но-
рмо-контролю через порушення нормалей, стандартів під-
приємства з вини відділу — 0,10; 

6) виконання відділом у встановлені строки заходів що-
до попередження ВТК— 0,15. 

Усього — 1,0. 

На основі цих показників визначається коефіцієнт якості по 
відділу. Він дорівнює одиниці, якщо виконані всі показники. 

12.6. Участь працівників у прибутку 

У сучасних умовах зростає роль мотивації праці завдяки актив-
ному розвитку стратегії залучення і партнерства, поступовому виті-
сненню нею стратегії підпорядкування і жорсткого контролю. 

Великого значення для стимулювання праці персоналу набу-
ває його участь у прибутках, тобто розподіл певної частини при-
бутку підприємства, організації між працівниками. Такий розпо-
діл може здійснюватися у формі грошових виплат або у формі 
розповсюдження між працівниками акцій підприємства. 

Поширення різних форм участі працівників у прибутках обумов-
лено тим, що найдосконаліші системи індивідуальної або колективної 
оплати праці не завжди здатні забезпечити заінтересованість праців-
ників у стабільно високих загальних результатах діяльності підпри-
ємства. Справедливий, чіткий і зрозумілий для всіх розподіл частини 
прибутку між власниками, адміністрацією, фахівцями, службовцями і 
робітниками все більше стає основою не тільки належного соціально-
психологічного клімату, а й подальшого розвитку організації. 

Додаткові виплати з прибутків залежать від багатьох обста-
вин, зокрема від рівня витрат на виробництво і цін, конкурентних 
позицій і фінансової ситуації підприємства тощо. їх розміри ви-



значаються окремою угодою, що укладається між відповідними 
сторонами у рамках проведення колективних переговорів на під-
приємстві, зазвичай під час укладення тарифних угод. 

Як свідчить зарубіжний досвід, частка працівників у прибут-
ках визначається за результатами загальної діяльності підприємс-
тва або на основі відносин власності. 

У першому випадку системи участі у прибутках трансформу-
ються у такі системи: 

• оцінки заслуг; 
• стимулювання конкретних обсягів робіт, продажу та ін.; 
« участі в прибутках залежно від продуктивності; 
• преміальних виплат, бонусів; 
• колективного стимулювання. 
Оцінка заслуг передбачає оцінювання трудових результатів пра-

цівника за певними критеріями. При цьому для кожного критерію іс-
нує система балів. Для розрахунків оцінки на різних рівнях установ-
люються відповідні норми. Показник діяльності працівника розрахо-
вується періодично. Величину додаткової понад заробіток за тари-
фом винагороди визначають за підсумковими результатами. 

Стимулювання конкретних обсягів продукції, робіт, обсягів 
продажу тощо доцільно застосовувати в структурних підрозділах 
з кінцевими результатами діяльності, які наділяються власним 
бюджетом. У такий спосіб установлюється прямий зв'язок між 
ефективністю праці підприємства і його прибутковістю. 

Розподіл прибутку, пов'язаний із підвищенням продуктив-
ності, здійснюють у такий спосіб, щоб зменшити питомі витра-
ти через заохочення більш високої продуктивності праці без збі-
льшення витрат, що пов'язані зі збільшенням трудомісткості. 
При цьому найчастіше розраховують так званий загальний кое-
фіцієнт через співвідношення сукупних витрат на робочу силу та 
обсягу реалізованої продукції. Це співвідношення береться за ба-
зовий рівень коефіцієнта. На основі цього коефіцієнта й обсягу 
продукції, що реалізується за конкретний період, розраховують 
припустимі витрати на робочу силу, які порівнюють з фактичною 
заробітною платою. Якщо витрати нижчі за припустимі, виплачу-
ється премія персоналу в розмірі 40—75 % від отриманої еконо-
мії (зростання прибутку). Решта використовується на заміщення 
авансованого капіталу, розвиток підприємства тощо. 

Щодо преміальних виплат, то розмір премій повинен пов'язува-
тися не з рівнем основної заробітної плати, а з поліпшенням конкрет-
них показників діяльності підприємства та внеском кожного праців-
ника у загальну справу (більш-менш точно визначеним). 
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Колективне стимулювання доцільно застосовувати тоді, коли 
заохочення працівників можливе лише на груповій основі. У бі-
льшості випадків груповий бонус розподіляється у тій самій про-
порції, що й основна заробітна плата. 

Участь у власності сприяє заінтересованості працівників у 
підвищенні ефективності діяльності підприємств, зміцненні його 
фінансового стану, оновленні виробництва і реалізується здебі-
льшого через надання працівникам акцій «свого» підприємства. 
Володіння працівниками акціями забезпечує їм одержання відпо-
відних дивідендів, а також сприяє мобілізації особистих збере-
жень громадян для інвестування у виробництво. 

У багатьох країнах все більше практикуються аукціони акцій, 
тобто підписка або продаж акцій за пільговими умовами, проте 
без права їх продажу протягом кількох років. 

Значного поширення участь у прибутках набула в Японії, що є 
однією з причин високого рівня трудової мотивації працівників і 
високої конкурентоспроможності виробленої ними продукції або 
надаваних послуг. Більшості постійно зайнятих працівників два 
рази в рік із частини прибутку виплачуються бонуси (премії), які 
становлять приблизно четверту частину заробітку. У системі учас-
ті, заснованій на показниках балансового прибутку, зв'язок збіль-
шення прибутку з внеском самого працівника не настільки оче-
видний. Тому нерідко вводяться системи заохочення, пов'язані з 
результатами виробничої діяльності: зниження витрат виробницт-
ва, зростання продуктивності праці тощо. 

У Великобританії системами участі в прибутках охопле-
но 16 % усіх працюючих за наймом, і їх популярність зростає. 
За деякими оцінками, для постійного підтримання необхідного 
рівня мотивації працівників не менше 20 % їхнього прибутку 
повинні надходити з прибутку у вигляді премій, дивідендів або 
накопичень на пенсійних рахунках. Тільки такий набір компо-
нентів матеріального стимулювання може дати достатньо ви-
сокий ступінь «ідентифікації інтересів» найманого працівника 
зі своєю компанією. 

У США плани участі в прибутках мають понад 15 % компаній. 
Найчастіше вони застосовуються на великих підприємствах із 
поточно-масовим виробництвом. Більшість програм участі пе-
редбачають не поточні, а відкладені виплати. Багато які з них яв-
ляють собою, по суті, пенсійні системи. Так, обстеження 38-ми 
значних корпорацій США показало, що в 28-ми із них практику-
валися відкладені виплати, у 6-ти — частково поточні виплати і 
тільки в 4-х усі виплати були поточними. 



Ефективність участі у прибутку полягає в необхідності залу-
чення працівників до управління, процесу прийняття рішень, по-
шуку і вирішення виробничих проблем, шляхів удосконалення 
виробництва. Працівники повинні самі брати участь у розроб-
ленні систем участі у прибутку. 

Для подальшого впровадження в Україні системи участі у 
прибутку необхідно удосконалювати правові та податкові осно-
ви. Великі податкові відрахування не заінтересовують підприєм-
ства показувати реальну норму прибутку, яка існує при їх ефек-
тивному виробництві. Тому і втрачається ефективність виплат з 
прибутку. Системи участі у прибутках хоча і заохочують праців-
ників у досягненні найкраш,их загальних результатів, проте не 
вирішують проблеми ефективного, дійового механізму трудової 
мотивації на підприємстві, оскільки функціонування, розвиток 
підприємства залежить від позитивного впливу як внутрішніх, 
так і зовнішніх факторів. 

^12.7. Оплата праці державних службовців 

Державний службовець — це особа, яка виконує в порядку, 
установленому законом, обов'язки державної служби відповідно 
до державної посади за грошову винагороду. 

Праця державних службовців — специфічна сфера трудової 
діяльності, по своїй суті управлінська, спрямована на вирішення 
тих завдань, які поставлені перед конкретним органом державно-
го управління і документально закріплені законодавчим або ін-
шим нормативним правовим актом. 

Важливою особливістю управлінської праці державних службов-
ців є багатоаспектність, комплексність підходу й узгодженість рішень 
з окремих питань. Державні службовці приймають рішення ш,одо 
проблем політичного, організаційного, управлінського, економічно-
го, технічного, соціально-психологічного і правового характеру. 

Заробітна плата державних службовців складається із: 
• посадових окладів; 
φ доплат за класний ранг; 
• надбавок за особливі умови державної служби; 
• надбавок за вислугу років; 
• премій за результати роботи державного службовця. 
Посадові оклади державних службовців установлюються залеж-

но від складності та рівня відповідальності виконуваних службових 
обов'язків, ролі і місця посади в структурі державного органу. 
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Згідно з Законом України «Про державну службу» установле-
но сім категорій посад службовців. 

Прийняття на державну службу, просування по ній службов-
ців, стимулювання їх праці, вирішення інших питань, пов'язаних 
зі службою, проводиться відповідно до категорій посад службов-
ців, а також згідно з рангами, які їм присвоюються. 

Доплата за ранг проводиться відповідно до присвоєного ра-
нгу. Розміри щомісячних надбавок за кваліфікаційний ранг 
установлені в абсолютних розмірах і становлять 25—ЗО % за-
робітку. 

Установлюються такі ранги державних службовців: 
• службовцям, які обіймають посади, віднесені до першої ка-

тегорії, може бути присвоєно з, 2 і 1-й ранг; 
• службовцям, які обіймають посади, віднесені до другої кате-

горії, може бути присвоєно 5, 4 і 3-й ранг; 
• службовцям, які обіймають посади, віднесені до третьої ка-

тегорії, може бути присвоєно 7, 6 і 5-й ранг; 
• службовцям, які обіймають посади, віднесені до четвертої 

категорії, може бути присвоєно 9, 8 і 7-й ранг; 
• службовцям, які обіймають посади, віднесені до п'ятої кате-

горії, може бути присвоєно 11,10 і 9-й ранг; 
• службовцям, які обіймають посади, віднесені до шостої кате-

горії, може бути присвоєно 13,12 і 11-й ранг; 
• службовцям, які обіймають посади, віднесені до сьомої кате-

горії, може бути присвоєно 15,14 і 13-й ранг. 
Положення про ранги службовців затверджується Кабінетом 

Міністрів України. Ранг службовців присвоюється відповідно до 
посади, яку вони обіймають, рівня професійної кваліфікації та 
результатів роботи. 

Ранги, які відповідають посадам першої категорії, присвою-
ються Президентом України. 

Ранги, які відповідають посадам другої категорії, присвою-
ються Кабінетом Міністрів України. 

Ранги, які відповідають посадам третьої—сьомої категорій, 
присвоюються керівником державного органу, в системі якого 
працює державний службовець. 

Для присвоєння чергового рангу в межах відповідної кате-
го{)ії посади державний службовець повинен успішно відпра-
цювати на посаді, яку обіймає, два роки. За виконання особли-
во відповідальних завдань державному службовцю може бу-
ти присвоєно черговий ранг достроково в межах відповідної 
категорії посад. 



Надбавка за вислугу років виплачується державним службов-
цям щомісячно у відсотках до посадового окладу з урахуванням 
доплати за ранг і залежно від стажу державної служби у таких 
розмірах: 

понад З роки — 10 %, 
понад 5 років — 15%, 
понад 10 років — 20 %, 
понад 15 років — 25 %, 
понад 20 років — ЗО %, 
понад 25 років — 40 %. 
Державним службовцям можуть установлюватися надбав-

ки за високі досягнення у праці і виконання особливо важли-
вої роботи, доплати за виконання обов'язків тимчасово від-
сутніх працівників та інші надбавки і доплати, а також нада-
ватися матеріальна допомога для вирішення соціально-побуто-
вих питань. 

Умови оплати праці державних службовців, розміри їх поса-
дових окладів, надбавок, доплат і матеріальної допомоги визна-
чаються Кабінетом Міністрів України. 

Розміри премій визначаються за результатами діяльності дер-
жавного службовця і максимальними розмірами не обмежуються. 
Порядок виплати премій і надбавок за особливі умови державної 
служби установлюються керівниками органів влади. 

Джерелом формування фонду оплати праці державних служ-
бовців є Державний бюджет України. 

Згідно з Законом України «Про державну службу» оплата 
праці державних службовців повинна забезпечувати достатні ма-
теріальні умови для незалежного виконання службових обов'яз-
ків; сприяти укомплектуванню апарату державних органів ком-
петентними і досвідченими кадрами, стимулювати їх сумлінну та 
ініціативну працю. 

4. Розкрийте сутність контрактної системи оплати праці. 
5. Чим різняться індивідуальні й колективні системи 

оплати? 
6. Які методи розподілу колективного заробітку? 
7. Що таке КТУ? Для чого він використовується? 
8. Які функції виконує преміювання? 
9. Які види преміювання? 

10. Які відмінності преміювання робітників і керівників, 
професіоналів, фахівців і технічних службовців? 

11. У чому сутність участі працівників у прибутках? 
12. Як здійснюється розподіл певної частини прибутку 

між працівниками? 
13. Як здійснюється оплата праці державних служ-

бовців? 

Контрольні запитання та завдання 

1. Які системи заробітної плати застосовуються на під-
приємстві, в організації? Дайте їх класифікацію. 

2. Які умови ефективного застосування форм заробітної 
плати? 

3.Як розраховується заробіток за окремими системами 
заробітної плати? 
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РОЗДІЛ 131 
СОЦІАЛЬНА ПОЛІТИКА 
І СОЦІАЛЬНЕ ПАРТНЕРСТВО 

13.1. Поняття і сутність соціальної політики 

Політика соціальної держави направлена на створення умов, що 
забезпечують гідне життя і вільний розвиток людини. Цим визнача-
ється те, що економіка повинна бути націлена на задоволення мате-
ріальних, соціальних і духовних потреб індивіда. Соціальна орієн-
тація економіки є основою соціальної політики держави. 

Соціальна орієнтація економіки виявляється насамперед у 
підпорядкуванні виробництва споживачеві, задоволенні соціаль-
них потреб населення і стимулюванні цих потреб. Окрім того, 
вона передбачає необхідний перерозподіл доходів між більш за-
безпеченими і менш забезпеченими верствами населення, нагро-
мадження в бюджетах різних рівнів та інших фондів коштів для 
надання населенню соціальних послуг і соціальних гарантій. 

Ступінь задоволення потреб людини, різних верств суспільства є 
основним критерієм економічної ефективності. На суспільні потре-
би впливають обсяг і структура виробництва, чисельність населення 
і його склад за віком і статтю людей; його соціальна структура і 
культурний рівень; кліматичні, географічні і національно-історичні 
умови життя; зміни фізіологічних особливостей людини. 

Платоспроможний попит населення залежить від величини і 
розподілу національного доходу, грошових доходів населення та 
їх розподілу між соціальними групами, цін на товари і послуги, 
товарних фондів, розмірів суспільних фондів споживання. 

Соціальна політика — це стратегічний соціально-економіч·· 
ний напрям розвитку суспільства. Вона являє собою систему 
управлінських, організаційних, регулюючих дій і заходів, спря-
мованих передусім на сприяння цілеспрямованій діяльності гро-
мадян, їх всебічному розвитку, забезпеченню відповідного рівня 
їх життя і праці, їх соціальному захисту. 

Основним механізмом соціальної політики є управління і ре-
гулювання соціальних процесів, що являють собою послідовну 
зміну стану, елементів соціальної системи під впливом внутріш-
ніх та зовнішніх умов. 

Функцією соціального управління є забезпечення та реалізація 
потреб прогресивного розвитку суспільства. Зміст соціального 
управління полягає у формуванні критеріїв та показників соціа-
льного розвитку, розробленні заходів щодо реалізації соціальних 
проблем. Соціальне управління має багато рівнів і здійснюється 
через соціальну політику, яка втілюється у життя на всіх рівнях. 

Мета соціальної політики полягає у створенні необхідних 
умов для розвитку та оптимального функціонування соціаль-
них відносин, повного розкриття творчого соціального потен-
ціалу людини, підвищення рівня і якості життя громадян на 
основі стимулювання трудової і господарської активності на-
селення, а також досягнення в суспільстві соціальної злагоди і 
цілісності. 

Суб'єктами соціальної політики є люди, держава, суспільство, 
соціальні інститути і товариства, політичні партії, громадські ор-
ганізації, колективи, профспілки, спілки підприємців, різномані-
тні фонди тощо. Вони різняться суспільним характером, соціаль-
ною діяльністю у різних сферах, можливостями впливу на со-
ціальний стан. 

Основним суб'єктом соціальної політики є особистість, оскіль-
ки жодне завдання соціального розвитку і соціальної політики не 
може бути здійснене, коли не будуть створені умови для самореа-
лізації особистісного потенціалу людини. 

Важливим суб'єктом у сучасних умовах є держава, яка за 
своїм потенціалом переважає можливості інших суб'єктів цього 
процесу. Держава здійснює повний комплекс заходів, спрямова-
них на постійний соціальний розвиток суспільства, а саме: 

• у сфері праці, соціально-трудових відносин; 
« у сфері доходів населення; 
• щодо зайнятості, регулювання ринку праці; 
• щодо міграційних процесів; 

у соціальній сфері; 
• щодо демографічних процесів; 
• щодо екологічного стану. 
Роль політичних партій, політичних формувань як суб'єктів 

соціальної політики зумовлені ефективністю їх політики, зв'яз-
ком із життєвими потребами народу, їх здатністю своєю діяль-
ністю забезпечувати соціальний потенціал суспільства. 

Громадські організації як суб'єкт соціальної політики, вира-
жаючи інтереси різних соціальних груп, спільностей, класів 
верств суспільства здатні зробити значний внесок у стабілізацію 
процесів соціального розвитку суспільства. 
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Серед громадських організацій найважливіше місце належить 
профспілкам. 

профспілки — це масове самокероване громадське об'єднан-
ня трудящих певної галузі або суміжних галузей, професійної 
групи для захисту і представництва їхніх соціальних інтересів. 
Профспілки — це найбільш масове об'єднання трудящих, досту-
пне для усіх. Для вступу в ряди профспілки необхідно тільки ви-
знання об'єднання і пов'язаної з ним товариської дисципліни не-
залежно від рівня кваліфікації, освіти, політичних орієнтацій, 
статі, віку, національності. 

Профспілки за своїми цілями та інтересами перебувають ближ-
че інших громадських організацій до економіки, виробництва, 
тобто вирішальної сфери докладання творчих сил людини, в якій 
реалізуються корінні інтереси трудящих." .̂ 

Соціальна політики в Україні має реалізувати такі основні 
завдання: 

— ліквідувати бідність і забезпечити динамічне зростання рівня 
життя населення; 

— соціалізувати структурні складові економічної політики, 
що реалізується в державі (структурну, інвестиційну, цінову, бю-
джетну, грошову-кредитну, податкову та ін.); 

— забезпечити умови максимальної повної реалізації принци-
пів соціальної справедливості й виконання соціальних прав, га-
рантій населення, що визначені конституційними нормами; 

— забезпечити соціальну стабільність та соціальну безпеку 
в країні. 

У Концепції подальшого розвитку соціальної політики в краї-
ні намічені стратегічні напрями подолання бідності: 

• підвищення зайнятості населення та розвиток ринку праці; 
• збільшення доходів від трудової діяльності; 
«соціальне страхування як спосіб захисту особи від втрат 

доходу; 
• запровадження консолідованої системи адресної соціальної 

допомоги та соціальних послуг; 
• соціальна підтримка осіб з обмеженими фізичними можли-

востями; 
• соціальна підтримка сімей з дітьми та дітей, позбавлених ба-

тьківського піклування; 
• поліпшення житлових умов соціально-вразливих верств на-

селення; 
• моніторинг реалізації стратегічних напрямів подолання бід-

ності. 

Комплексна профама забезпечення реалізації стратегії подолання 
бідності, затверджена урядом країни (2001 р.) визначає комплекс захо-
дів, спрямованих на виконання основних напрямів подолання бідності. 
Зокрема, на першому етапі рООІ—2002 pp.) передбачено реалізувати 
низку заходів для стабілізації рівня життя й усунути найгостріші про-
яви бідності; на другому (2003—2004 pp.) — створити передумови ддя 
сгабільного зростання доходів населення та зменшення рівня бідності; 
на третьому (2005—2009 pp.) — завершити переорієнтацію економіч-
них процесів на ефективніше задоволення потреб населення, оскільки 
на цьому етапі діятимуть розроблені профами соціального захисту. 
Передбачено також створення регіональних профам подолання бід-
ності. Комплексною програмою передбачено проведення активної со-
ціальної політики, стимулювання трудової діяльності, розвиток під-
приємництва. Важливим елементом соціального захисту населення 
стане надання адресної матеріальної підтримки непрацездатним фо-
мадянам; сім'ям з дітьми, передусім багатодітним, дітям-сиротам та ді-
тям, позбавленим батьківського піклування, дітям-інвалідам, пенсіоне-
рам та особам з обмеженими фізичними можливостями. Розроблені 
заходи мають на меті зменшити масштаби бідності та майнове розша-
рування серед населення, підвищити житгя громадян України. 

На сучасному етапі основними напрямами соціальної політи-
ки в Україні є: 

• формування і розвиток ринкової економіки соціального 
спрямування; 

Φ реалізація творчого соціального потенціалу; 
4 досягнення соціальної злагоди і соціальної справедливості 

на основі соціального партнерства; 
« формування нової соціальної культури; 
Φ регулювання розвитку соціально-етнічних відносин на ос-

нові принципу рівності всіх націй; 
• регулювання сімейно-шлюбних відносин, спрямованих на зміц-

нення матеріальних, моральних, соціальних, духовних основ сім'ї; 
• регулювання процесів соціально-територіального розвитку; 
• заохочення продуктивної трудової діяльності; 
« забезпечення необхідного життєвого рівня кожній людині; 
• удосконалення системи оплати праці; 
Φ удосконалення системи соціального захисту; 
Φ упровадження сучасної системи соціального страхування 

(пенсійного, медичного, у зв'язку з хворобою та безробіттям); 
• удосконалення системи пенсійного забезпечення на основі 

як обов'язкового, так і добровільного страхування; 
• досягнення повної продуктивної зайнятості. 
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13.2. Система соціального захисту 
і соціальної забезпеченості 

Невід'ємними факторами кожної нормально функціонуючої 
соціальної системи є соціальний захист і соціальна-економічна 
підтримка населення. 

Розвиток ринкових відносин обумовлює формування науково 
обґрунтованої системи соціального захисту і соціальної підтрим-
ки населення, його найбільш уразливих верств. 

У ринкових умовах, за наявності різних форм власності люди-
на може забезпечити свої потреби лише одержанням доходу від 
власності або у вигляді заробітної плати за свою працю. 

Проте в кожному суспільстві є певна частина населення, яка 
не має власності і не може працювати з об'єктивних причин: хво-
роба, непрацездатність через старість або вік, що не дає змоги 
людині вступити у сферу виробничих відносин (діти), наслідки 
екологічних, економічних, національних, політичних і воєнних 
конфліктів, стихійного лиха, явних демографічних змін тощо. 
Ці категорії населення не зможуть вижити без захисту і соціаль-
ної підтримки держави. 

Соціальний захист — це система економічних, соціальних, 
правових, організаційних заходів, яка надає працездатним грома-
дянам відповідні умови для поліпшення свого добробуту за раху-
нок особистого трудового внеску, а непрацездатним та соціаль-
но-уразливим верствам працездатного населення — гарантії у 
користуванні суспільними фондами споживання, пряму матеріа-
льну підтримку, зниження податків. 

Система соціального захисту — це сфера життєво важливих 
інтересів населення. Її якісні і кількісні характеристики свідчать 
про рівень соціального, економічного, правового і культурного 
розвитку держави і суспільства. 

У сучасних умовах система державного соціального захисту ви-
конує такі функції: соціальні виплати і соціальне обслуговування 
одиноких, старих, інвалідів та інших подібних категорій. Вони за-
сноврі на принципі турботи держави про соціально незахищених 
членів суспільства, а також благодійності. Окрім того, соціальний 
захист повинен поширюватися на всі категорії населення через сис-
тему соціальних гарантій, що являють собою механізм довгостро-
кової дії, передбачені законом зобов'язання держави, спрямовані на 
реалізацію конституційних прав громадян. 

Основою державних соціальних гарантій є мінімальні соці-
альні стандарти. 

Мінімальні соціальні стандарти — це установлені законодав-
ством країни норми і нормативи, які закріплюють мінімальний 
рівень соціального захисту. 

Взаємозв'язані державні соціальні стандарти застосовуються у 
сфері: 

• оплати праці; 
• пенсійного забезпечення; 
• освіти; 
• охорони здоров'я; 
• культури; 
• соціального обслуговування; 
• житлово-комунального обслуговування. 
Законодавчо встановлюючи необхідний мінімум соціальних 

стандартів, держава робить обов'язковим їх забезпечення для ви-
конавчої влади на всіх рівнях, а також для роботодавців і підпри-
ємців усіх форм власності. 

Соціальний захист населення здійснюється через пасивні й ак-
тивні заходи. 

Пасивні заходи полягають у допомозі суспільства окремій 
особі або сім'ї, яка не має достатніх засобів існування. Соціальна 
допомога надається тим хто її потребує, тобто має адресну на-
правленість. 

Активні заходи спрямовані на захист особи та її сім'ї від втрат 
доходу, пов'язаних з безробіттям, старінням, хворобою, а також 
сприяння освіті й підвищенню кваліфікації. 

Згідно зі статтею 46-ою Конституції України право громадян 
на соціальний захист гарантується і забезпечується державним 
соціальним страхуванням. 

Соціальне страхування з економічного погляду являє собою 
спосіб створення необхідних економічних передумов для збере-
ження працездатності економічно активної частини населення, 
а в необхідних випадках — матеріального забезпечення у разі 
втрати працездатності, старості, втрати годувальника. 

З правового погляду, соціальне страхування — це установлена 
державою і регульована нормами права система соціального за-
хисту громадян при страхових випадках, передбачених законо-
давством. 

Загальнообов'язкове державне соціальне страхування можна 
класифікувати за такими видами: • пенсійне страхування; 

• страхування у зв'язку з тимчасовою втратою працездатності 
та витратами, обумовленими народженням і похованням; 
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• медичне страхування; 
•Φ страхування від нещасного випадку на виробництві і профе-

сійного захворювання, що спричиняє втрату працездатності; 
• страхування на випадок безробіття. 
Основними напрямами (відповідно до «основних напрямів со-

ціальної політики») створення системи загальнообов'язкового 
соціального страхування в Україні є: 

® уведення системи управління засобами загальнообов'яз-
кового державного соціального страхування на основі об'єд-
нання інтересів застрахованих громадян, роботодавців і дер-
жави; 

• забезпечення надалі перерозподілу відповідальності за фор-
мування коштів на соціальне страхування між державою, робото-
давцем і застрахованими громадянами; 

· забезпечення формування і використання коштів загально-
обов'язкового державного соціального страхування на принци-
пах солідарності; 

* цільове використання коштів загальнообов'язкового держав-
ного соціального страхування; 

• забезпечення однакових умов надання матеріального забез-
печення 1 соціальних послуг незалежно від форм оплати праці, 
форми власності і господарювання; 

•здійснення організаційних заходів для введення персоніфі-
кованого обліку страхових внесків; 

» розмежування джерел фінансування за різними соціальними 
програмами і страховими фондами; 

• державне гарантування реалізації застрахованими громадя-
нами своїх прав. 

Соціальному страхуванню підлягають: 
— особи, які працюють на умовах трудового договору (конт-

ракту) на підприємствах незалежно від форм власності і гос-
подарювання; 

— особи, які забезпечують себе роботою (громадяни, які ве-
дуть підприємницьку діяльність, творчі працівники). 

Критеріями соціального страхування є такі правові категорії-
страховий стаж, страховий ризик і страховий випадок. 

Страховий стаж — це період, протягом якого особа підлягала 
обов язковому соціальному страхуванню і виплачувала страхові 
внески. У майбутньому страховий стаж стане основною оцінкою 
трудової діяльності людини замість трудового стажу. Пенсії та 
інші виплати будуть надаватися залежно від тривалості соціаль-
ного стажу 1 розмірів внесків у Пенсійний фонд України. 

Страховий ризик — це обставини, через які громадяни або 
члени їх сімей можуть втратити тимчасово або назавжди праце-
здатність і кошти до існування і потребують матеріальної під-
тримки або послуг за соціальним страхуванням. 

Кожен ризик може характеризуватися як імовірністю його на-
стання, так і розміром завданої шкоди. Зміст ризику та встанов-
лена ймовірність ризику визначають зміст і межі страхового за-
хисту, покриття (або попередження) можливої шкоди. 

Страховий випадок — це юридичний факт, що слугує підста-
вою виникнення правовідносин на отримання матеріального за-
безпечення із страхових фондів. 

До страхових випадків за соціальним страхуванням відносять: 
• тимчасову непрацездатність; 
• вагітність і пологи, догляд за малолітньою дитиною; 
• інвалідність; 
• досягнення пенсійного віку; 
» смерть годувальника; 
• безробіття; 
• нещасний випадок на виробництві, професійне захворюван-

ня та інші обставини, установлені законодавством. 
Управління соціальним страхуванням здійснюється фондами 

на паритетній основі державою і страхователями. В управлінні 
соціальним страхуванням беруть участь профспілки. Держава за-
безпечує правові аспекти соціального страхування, а профспілки 
є учасниками управління як представники застрахованих осіб на 
принципах соціального партнерства. 

Утворення страхового фонду здійснюється здебільшого за ра-
хунок внутрішнього валового продукту, створеного працею пра-
цівників, страхових внесків роботодавців і трудівників. 

Страхові внески — це такі соціальні платежі, що формуються 
виключно на конкретні цілі захисту від певних соціальних ризиків і 
не підлягають знеособленості в державних і регіонагіьних бюджетах. 

Кошти фондів соціального страхування, що утворюються шля-
хом страхових внесків, не входять до Державного бюджету Украї-
ни. Вони використовуються за їх цільовим призначенням і зарахо-
вуються на самостійний централізований рахунок кожного фонду 
соціального страхування. 

Основним джерелом фонду соціального страхування є внески 
підприємств і громадян. 

Розмір внесків диференційований залежно від рівня опла-
ти праці. Ставки збору установлюються законодавством. Вони 
різні як для кожного фонду, так і для роботодавця і праців-
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ників. Істотну частку доходів фондів соціального страхування, 
окрім страхових внесків, становлять асигнування із державно-
го бюджету. 

Кошти фондів соціального страхування витрачаються на ви-
плату пенсій і допомог, відшкодування шкоди здоров'ю праців-
ника у зв'язку з нещасним випадком і професійним захворюван-
ням на виробництві, компенсацію заробітку і матеріальну допо-
могу працівникові на випадок безробіття, на проведення оздо-
ровчої роботи, санаторно-курортне обслуговування і на фінансу-
вання витрат, пов'язаних з організацією управління соціальним 
страхуванням. 

В Україні фінансування соціальних послуг і матеріального за-
безпечення здійснюється за рахунок таких фондів: 

• Пенсійного фонду; 
• фонду соціального страхування у зв'язку з тимчасовою не-

працездатністю; 
• фонду соціального страхування від нещасних випадків; 
• фонду загальнообов'язкового державного соціального' стра-

хування на випадок безробіття. 
Згідно із законодавством кожен фонд має свій статус, наділе-

ний правами юридичної особи. Органами управління фондом є 
правління, виконавчі дирекції, що забезпечують установлені за-
конами види діяльності. 

Соціальне страхування на випадок безробіття здійснюється 
згідно 13 Законом України «Про загальнообов'язкове державне 
оплп страхування на випадок безробітгя» (від 2 березня 
2000 р.) 1 являє собою систему прав, обов'язків і гарантій, яка пе-
редбачає матеріальне забезпечення на випадок безробіття з неза-
лежних ВІД застрахованих осіб обставин та надання соціальних 
послуг за рахунок коштів фонду загальнообов'язкового держав-
ного соціального страхування на випадок безробітгя. 

Суб'єктами страхування на випадок безробіття є застраховані 
особи, члени їх сімей та інші особи, страхувальники та страховики. 

Страхуванню на випадок безробіття підлягають особи, які 
працюють на умовах трудового договору (контракту), включаю-
чи тих, ЯКІ проходять альтернативну (невійськову) службу, а та-
кож тих, що працюють неповний робочий день або неповний ро-
бочий тиждень, та на інших підставах, передбачених законо-
давством про працю. 

Законом установлена залежність розміру допомоги від страхо-
вого стажу. Застраховані особи, які визнані безробітними мають 
право на допомогу у зв'язку з безробіттям, якщо вони протягом 

12-ти місяців, що передували початку безробітгя, працювали на 
умовах повного або неповного робочого дня (тижня) не менше 
26-ти календарних тижнів і сплачували страхові внески. 

Право на допомогу у зв'язку з безробіттям зберігається у разі 
настання перерви страхового стажу з поважних причин, таких як: 

— навчання у професійно-технічних та вищих навчальних за-
кладах, клінічній ординатурі, аспірантурі, докторантурі з денною 
формою навчання; 

— строкова військова служба; 
— здійснення догляду непрацюючою працездатною особою за 

інвалідом 1-ї групи або дитиною-інвалідом віком до 16-ти років, а 
також за пенсіонером, який за експертним медичним висновком 
потребує постійного стороннього догляду; 

— інші поважні причини, передбачені законодавством України. 
Допомога у зв'язку з безробіттям виплачується з восьмого дня 

після реєстрації застрахованої особи в установленому порядку в 
державній службі зайнятості. Громадяни мають право одержува-
ти допомогу 360 календарних днів протягом двох років. Це сто-
сується і тих випадків, коли громадянин улаштувався на роботу 
і знову її утратив. 

Для осіб передпенсійного віку (за два роки до настання права на 
пенсію) тривалість виплати може становити 720 календарних днів. 

Допомога у зв'язку з безробіттям визначається у розмірі про-
житкового мінімуму, встановленого законом, і не може бути ви-
щою за середню заробітну плату, що склалася^ в галузях націо-
нальної економіки відповідної сфери за минулий місяць. 

Згідно із Законом застраховані особи мають право на допомогу 
у зв'язку з частковим безробіттям, якщо протягом 12-ти місяців, 
що передували місяцю, в якому почався простій, працювали не 
менше 26-ти календарних тижнів, сплачували страхові внески, та в 
яких ці простої становлять 20 % і більше робочого часу. 

Допомога у зв'язку з частковим безробіттям працівникові на-
дається за кожну годину простою із розрахунку двох третин та-
рифної ставки (окладу), встановленого працівникові розряду, і її 
розмір не може перевищувати прожиткового мінімуму, визначе-
ного законом. 

Розмір допомоги установлюється у відсотках до середньої за-
робітної плати (доходу) застрахованих осіб залежно від страхо-
вого стажу: 

до 2-х років — 50 %; 
від 2-х до 6-ти років — 55 %; 
понад 10 років — 70 %. 
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Допомога у зв'язку з безробіттям виплачується залежно від 
тривалості безробіття у відсотках до визначеного розміру: 

перші 90 календарних днів — 100 %; 
протягом наступних 90 календарних днів — 80 %; 
у подальшому — 70 %. 
Важливим напрямом соціального захисту є пенсійне забезпечення. 
Пенсійна система — це сукупність правових, економічних та 

соціальних інститутів і норм, які забезпечують надання пенсій за 
віком, у зв'язку з інвалідністю, а також у зв'язку з втратою году-
вальника. 

Метою пенсійної системи є матеріальне забезпечення непра-
цездатного населення. 

Право фомадян на пенсію закріплено в ст. 46 Конституції України. 
Воно гарантується створеною в нашій країні державною системою 
соціального забезпечення, яка в сучасних умовах реформується. Пен-
сійне забезпечення здійснюється за рахунок спеціальних джерел Пен-
сійного фонду і частково коштів Державного бюджету України. 

Пенсійні відносини в Україні регулюються законодавчо. 
Пенсія являє собою щомісячну грошову виплату громадянам 

за досягнення установленого законом пенсійного віку, настання 
інвалідності, втрати годувальника. 

Законом установлені трудові і соціальні пенсії за віком: 
Трудові пенсії призначаються фомадянам похилого віку, які до-

сягли пенсійного віку, мають трудовий стаж, застраховані через сис-
тему соціального страхування. Пенсії виплачуються в повному роз-
мірі без урахування одержуваного заробітку (іншого доходу). 

Соціальні пенсії призначаються громадянам, які не мають пе-
вного трудового стажу. Ці пенсії, як правило, фінансуються із 
бюджету і повинні забезпечувати прожитковий мінімум. 

Джерелом пенсійного фонду є: фонди обов'язкового держав-
ного соціального страхування, державний бюджет, а також не-
державні пенсійні фонди. 

Законом України «Про пенсійне забезпечення» передбачаєть-
ся, ш,о право на пенсію за віком на загальних підставах мають: 
жінки по досягненні 55-ти років за загального трудового стажу не 
менше 20-ти років і чоловіки по досягненні 60-ти років і за тру-
дового стажу не менше 25-ти років. Окремим категоріям грома-
дян установлені за зниженого трудового стажу пільгові пенсії, у 
зв'язку з особливими умовами праці тош;о. 

Передбачається стимулювання більш пізнього виходу на пен-
сію шляхом підвищення розмірів пенсій від з % за один рік від-
строчення до 85,32 % за 10 років. 

У країні чисельність пенсіонерів постійно збільшується і стано-
вить близько 15 млн осіб. Основна частина пенсіонерів — близько 
97 % — отримують трудові пенсії; з них 82 % становлять пенсіоне-
ри за віком, 12 % — у зв'язку з інвалідністю, 6 % — у зв'язку з 
втратою годувальника. Пенсіонери, які отримують соціальні пенсії 
становлять З % загальної чисельності. 

Історично в Україні склалася однорівнева схема пенсійного за-
безпечення за віком, яка ґрунтувалася на солідарності поколінь і 
в певний спосіб узгоджувалася з командно-адміністративною сис-
темою. Проте в ринкових умовах вона не може забезпечувати гро-
мадянам заміщення пенсією заробітку, втраченого ними у зв'язку зі 
старістю, та запобігання бідності серед людей похилого віку. 

Найбільш прийнятною є багаторівнева пенсійна система. З ура-
хуванням цього, реформа проводиться за трьома напрямами: ре-
формування солідарної системи, створення обов'язкової і розвиток 
добровільної накопичувальної систем. Це розширить можливості 
для підвищення добробуту людей похилого віку та зміцнення по-
тенціалу економічного зростання, підвищення державних гарантій 
в досягненні більш високих соціальних стандартів у соціальному 
забезпеченні громадян. 

Перший рівень становить солідарна система пенсійного стра-
хування. Сутність реформування цієї системи полягає в тому, 
щоб забезпечити насамперед базові принципи соціальної рівно-
сті, однаковий для всіх захист від бідності в похилому віці, по-
ступове підвищення пенсій відповідно до державних соціальних 
гарантій, а також у ліквідації соціальних відмінностей, пільг та 
привілеїв. 

Соціальні пенсії повинні установлюватися всьому непраце-
здатному населенню країни у фіксованому розмірі з урахуванням 
прожиткового мінімуму пенсіонерів. 

Другий рівень — створення обов'язкового накопичувального 
пенсійного забезпечення. Цей рівень являє собою систему нако-
пичувальних пенсійних рахунків у рамках загальнообов'язкового 
державного пенсійного страхування, впровадження якої почнеть-
ся в період піднесення економіки. Передбачається акумулювання 
персоніфікованої частини внесків громадян на індивідуальних 
накопичувальних пенсійних рахунках і подальше інвестування 
цих коштів з метою одержання інвестиційного доходу. 

Страхові (трудові) пенсії установлюються особам, які підляга-
ють обов'язковому державному пенсійному страхуванню. Розмір 
пенсії повинен диференціюватися з урахуванням тривалості стажу 
і величини заробітку або суми сплачених страхових внесків. 
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Нарахування пенсій через персоніфікований облік відомостей 
у системі загальнообов'язкового державного пенсійного страху-
вання дасть змогу диференційовано визначати розмір пенсій за-
лежно від трудового стажу і заробітку. Усі ці дані накопичувати-
муться в Пенсійному фонді. 

^Третійрівень — створення добровільного недержавного пен-
сійного забезпечення. Це система недержавного пенсійного стра-
хування, що є складовою системи накопичувального пенсійного 
забезпечення, яка ґрунтується на засадах добровільної участі 
громадян, роботодавців та їх об'єднань у формуванні пенсійних 
накопичень з метою отримання громадянами додаткових до за-
гальнообов'язкового державного страхування пенсійних виплат 
за рахунок відрахувань на недержавне пенсійне забезпечення та 
інвестиційного доходу, нарахованого на них. При цьому недер-
жавне пенсійне забезпечення проводиться; 

• пенсійними фондами через укладення пенсійних контрактів; 
• страховими організаціями через укладення договорів довіч-

ної пенсії на певний строк; 
«банківськими установами через укладення договорів про 

відкриття пенсійних депозитних рахунків для накопичення пен-
сійних заощаджень у межах суми, гарантованої Фондом гаранту-
вання вкладів фізичних осіб, установленої законодавством. 

Пенсійні депозитні рахунки — це вкладні (депозитні) рахунки 
фізичних осіб, що відкриваються банківськими установами з ура-
хуванням умов, установлених законом, для накопичення пенсій-
них заощаджень. 

Персоніфікація — це наявність у кожної особи персонального 
рахунку^ на якому відображається внесення страхових платежів. 
Середній розмір внеску можна визначити за формулою: 

В = З с Р П „ 
П. 

де Вс — середній розмір внеску; 
Зс — середня заробітна плата; 
Ρ — відсоток відрахувань від середньої заробітної плати; 
П„ — кількість пенсіонерів; 
Пв — кількість платників внесків. 
Звідси страховий тариф визначаємо у такий спосіб: 

Т = -
ср 

треба зазначити, що у накопичувальних пенсійних системах 
при визначенні тарифу необхідно ураховувати не тільки трива-
лість страхового стану і бажану величину місячної пенсії, а й кі-
лькість місяців очікуваного життя на пенсії. 

У процесі формування сучасної пенсійної системи необхідно 
вирішити такі завдання: 

— розробити страховий механізм розрахунку пенсії залежно 
від тривалості страхового стажу й обсягу відрахувань із заробітку 
конкретного працівника для пенсійного забезпечення; 

— здійснити перехід на систему персоніфікованого обліку з 
метою повною мірою реалізувати страхову сутність пенсії; 

— здійснити поетапну роботу щодо оптимізації умов і норм 
пенсійного забезпечення, скорочення і раціоналізації пенсійних 
пільг нестрахового характеру. 

Створення персоніфікованого обліку обумовлено необхідніс-
тю установлення соціальної справедливості під час визначення 
розміру пенсії кожному працівникові відповідно до результатів 
його праці й особистого внеску в систему пенсійного страхуван-
ня протягом усієї трудової діяльності. 

Поєднана пенсійна система (солідарна і накопичувальна) дає 
змогу мінімізувати ризики щодо співвідношення працюючих і 
пенсіонерів, а також запобігти різним негативним впливам на си-
стему накопичення, яка чутлива до інфляції, різних економічних 
спадів тощо. 

Законом передбачено призначення пенсій лише особам, які 
сплачували (та за яких сплачувалися) страхові внески на загаль-
нообов'язкове державне пенсійне страхування. Матеріальне за-
безпечення осіб, які не працюють та не сплачують внески до цієї 
системи, відбуватиметься в межах законодавства про державну 
соціальну допомогу. 

Передбачається перегляд розмірів пенсій залежно від темпів 
зростання інфляції та середньої заробітної плати. 

Пенсії по інвалідності сплачуються непрацездатним громадя-
нам за результатами перевірки та оцінювання медичним органом 
стану здоров'я та індивідуальної непрацездатності людини. 

Законодавчо визначено, що інвалідом є особа із стійким розла-
дом функцій організму, обумовленим захворюванням, наслідком 
травм або природжених дефектів, що ведуть до обмеження життєді-
яльності, обумовлюють потребу соціальної допомоги і захисту. 

Інвалідність установлюється медично-соціальною експертною 
комісією (МСЕК) і класифікується на три групи: перша, друга 
і третя. 
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Причинами інвалідності можуть бути: загальне захворювання, 
трудове каліцтво або професійне захворювання, інвалідність з 
дитинства. Для військовослужбовців — поранення, контузія, ка-
ліцтво, захворювання, отримане під час захисту Батьківщини або 
виконання інших обов'язків військової служби. 

Трудове каліцтво — це травматичне ушкодження, спричинене 
раптовим впливом на організм людини зовнішнього фактору як під 
час виконання трудових функцій на території підприємства так і то-
ді, коли травми були отримані поза підприємством, але під час ви-
конання потерпілим трудових обов'язків, завдань роботодавця. 

Професійне захворювання викликане винятково шкідливим 
впливом виробничих факторів, умов праці на організм людини, 
що властиві певним професіям. Професійне захворювання, як 
правило, розвивається поступово під впливом систематичного і 
тривалого впливу цих шкідливих факторів. 

Інвалідам від трудового каліцтва (професійного захворюван-
ня) і інвалідам від загального захворювання пенсія призначається 
в однаковому розмірі. Розміри пенсії для інвалідів: 

I групи — 70 % заробітку; 
II групи — 60 % заробітку; 
III групи — 40 % заробітку. 
Інвалідність установлюється на певні строки (1—роки) або безс-

троково змежно від стану здоров'я або віку інваліда. Особам пенсій-
ного віку інвалідність, як правило, установлюється безстроково. 

Якщо інвалідність працівника є наслідком загального захво-
рювання, то пенсія залежить від стажу роботи. Проте особам, які 
стали інвалідами внаслідок загального захворювання віком до 
20 років пенсія установлюється незалежно від стажу роботи. 

У разі настання інвалідності через трудове каліцтво або про-
фесійне захворювання документи про стаж не вимагаються. 

Медичне страхування. За цим видом страхування виплати 
здійснюються з метою встановлення доходу, втраченого внаслі-
док тимчасової непрацездатності, а також надаються на лікуван-
ня хворих. Конвенція МОП № 130 рекомендує термін виплати 
допомоги до 52 тижнів, розміром від 50 до 100 % доходу. У ба-
гатьох країнах у межах цього страхування сплачується допомо-
га у зв'язку з вагітністю і пологами. Період виплати від 5 до 
9 місяців, розмір такий самий. 

Соціальна допомога — це заходи, які стосуються всього насе-
лення і являють собою допомогу, як правило, короткочасного ха-
рактеру і надається людям, які потрапили в екстремальні життєві 
ситуації, що потребують додаткових витрат. 

В Україні діють такі види надання державної соціальної до-
помоги: 

— цільова соціальна допомога непрацездатним громадянам з 
мінімальними доходами; 

— адресна допомога сім'ям з дітьми; 
— адресні безготівкові субсидії на покриття оплати житлово-

комунальних послуг (запроваджено З травня 1995 р.) та ін. 
У разі надання перших двох видів соціальної допомоги бе-

реться до уваги середній подушний дохід сім'ї. Отримати допо-
могу мають право ті сім'ї і особи, чиї доходи нижчі від нормати-
вів. Щомісячну грошову допомогу на прожиття мають право 
громадяни, які отримують пенсії, окрім дітей, які отримують пе-
нсії в разі втрати годувальника. 

Розмір грошової допомоги непрацездатним громадянам ви-
значається як різниця між фактичним рівнем доходу та норма-
тивним. 

Одиноким непрацездатним громадянам надається також адре-
сна допомога у натуральному вигляді (продукти харчування, одяг 
та взуття). 

Адресні безготівкові субсидії на покриття оплати житлово-
комунальних послуг надаються тим сім'ям, витрати яких на ці 
цілі перевищують 15 % сукупного сімейного доходу. 

Допомога на випадок смерті — це одноразові виплати у разі 
смерті годувальника, або допомога на поховання. 

13.3. Соціальне партнерство, його сутність 
у ринкових умовах 

На етапі становлення ринкової економіки здійснюється кардина-
льна зміна соціально-трудових відносин. Соціальне партнерство 
являє собою такий тип і систему відносин між роботодавцями і 
працівниками, за якого в межах соціального миру забезпечується 
узгодження їхніх соціально-трудових відносин. Функціонування си-
стеми соціального партнерства здійснюється на тристоронній (три-
партизм) співпраці спілки підприємців (підприємців), тобто робото-
давців, профспілок та органів державної влади. 

Гарантією ефективного функціонування механізму соціально-
го партнерства є чітке визначення інтересів кожної з трьох ос-
новних соціальних сил суспільства, розумний розподіл ролей і 
відповідальності за визначення і реалізацію спільної соціально-
економічної політики. 
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Мета соціального партнерства полягає в прагненні держави, 
роботодавців і найманих працівників досягти загального блага в 
суспільстві через підвищення продуктивності праці, розвиток на-
уково-технічного прогресу, збільшення валового національного 
продукту, підвищення рівня життя. 

Згідно з принципами, розробленими Міжнародною організаці-
єю праці (МОП), соціальне партнерство має ґрунтуватися на де-
мократичних засадах: свободі, справедливості, плюралізму, ба-
жанні сторін досягти взаєморозуміння та наданні можливостей 
брати участь у прийнятті спільних рішень. 

Правовою основою системи соціального партнерства є Кон-
ституція України, Закони України «Про колективні договори і 
угоди», «Про професійні союзи, їх права і гарантії діяльності» 
інші закони і нормативні правові акти, що регулюють трудові 
відносини, положення і рекомендації МОП. 

Держава забезпечує правове регулювання взаємовідносин між 
партнерами, організовує і координує переговори, встановлює, га-
рантує і контролює дотримання мінімальних норм і гарантій у 
сфері праці і соціально-трудових відносин (умови оплати праці, 
відпочинку, соціального захисту населення тощо). 

Підприємці (роботодавці), захищаючи свої інтереси і права як 
власників засобів виробництва, у соціальному партнерстві вба-
чають можливість проведення погодженої технічної, економічної 
політики без різких потрясінь і руйнівних конфліктів. Підприємці 
несуть основну відповідальність за результати господарювання, 
забезпечення належних умов праці і розмірів її оплати та фінан-
сового забезпечення соціального захисту працівників. 
і Профспілки як захисники і виразники інтересів найманих праців-
ників покликані виборювати і захищати соціальні, економічні та 
професійні права працівників, боротися за соціальну справедливість, 
сприяти створенню для людини належних умов праці й життя. 

Система соціального партнерства об'єднує можливості держа-
ви, підприємців і профспілок для досягнення соціального миру, 
сприяє створенню належних умов для економічного розвитку 
країни, позитивно впливає на формування і використання трудо-
вих ресурсів. Здійснення цього відбувається за допомогою роз-
роблення і реалізації узгоджених економічних і соціальних програм, 
забезпечення певних гарантій щодо оплати праці, робочого часу і 
відпочинку; регулювання ринку праці і створення необхідних умов 
для підвищення ефективності зайнятості населення; забезпечення 
на виробничому рівні згідно з угодами і договорами належних умов 
для ефективного використання трудового потенціалу. 
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В Україні система соціального партнерства охоплює: сферу 
дії, зміст колективних договорів і угод, сторони переговорів та 
їхні повноваження, періодичність переговорів і процедури вирі-
шення конфліктів. 

Під час ведення колективних переговорів, укладання догово-
рів та угод, взаємних консультацій і контролю, а також вирішу-
вання колективних спорів необхідно брати до уваги, окрім зага-
льних принципів всієї системи соціального партнерства, деякі 
специфічні. 

У процесі здійснення колективних переговорів партнерство 
повинно ґрунтуватися на: 

4 основі трипартизму, тобто представництва уряду або 
виконавчих органів влади (держави), профспілок і підпри-
ємців; 

• рівності сторін на переговорах і недопустимості ущемлення 
прав працівників і підприємців; 

• довірі у відносинах; 
« знанні і повазі щодо прав і обов'язків один до одного, недо-

пущенні конфронтації; 
* відкритості і доступності переговорів; 
* умінні слухати партнера; 
• додержанні культури полеміки, дискусії, критики; 
• обов'язковості і надійності, необхідності завершувати пере-

говори домовленістю. 
Укладання колективних договорів повинно ґрунтуватися на 

таких принципах: 
• дотримання норм законодавства; 
• рівноправність сторін; 
• вільний вибір і обговорення питань, які становлять зміст ко-

лективних договорів і угод; 
• добровільність взяття зобов'язань; 
• реальність забезпечення зобов'язань, що беруться; 
• більша вигода для трудівників під час прийняття даних ко-

лективних угод (договорів) порівняно з попередніми. 
Під час взаємних консультацій і контролю необхідно дотри-

муватися таких принципів: 
— регулярність проведення консультацій у процесі співробі-

тництва; 
— систематичність контролю і відповідальність; 
— відповідальність за неподання інформації; 
— гласність під час здійснення контролю за додержанням до-

говорів, угод. 
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у процесі вирішення колективних спорів (конфліктів) необ-
хідно дотримуватися таких принципів: 

• пріоритетність примирювальних методів, які повинні засто-
совувати примирювальні комісії та арбітраж; 

• використання страйку як крайнього засобу вирішення тру-
дового спору; 

• прагнення сторін до скорішого урегулювання конфлікту і 
підписання угоди. 

Система соціального партнерства повинна являти собою взає-
мозв'язаний і узгоджений механізм функціонування різних видів 
угод і колективних договорів, що забезпечуготь надійні гарантії й 
ефективне регулювання заробітної плати. 

Контрольні запитання і завдання 

1. Охарактеризуйте поняття «соціальна політика». 
2. Що є функцією соціального управління? 
3. Охарактеризуйте суб'єктів соціальної політики. 
4. Які основні завдання соціальної політики в Україні? 
5. Які основні стратегічні напрями подолання бідності 

в Україні? 
6. Що являє собою соціальний захист? 
7. Що являє собою соціальне страхування? 
8. Які основні напрями у створенні системи загально-

обов'язкового соціального страхування? 
9. Як здійснюється соціальне страхування на випадок 

безробіття? 
10. Що являє собою пенсійне забезпечення? 
11. У чому полягає реформування пенсійної системи 

в Україні? 
12. Як здійснюється соціальна допомога? 
13. Що являє собою соціальне партнерство? 
14. Яка правова основа системи соціального партнерства? 
15. Охарактеризуйте принципи соціального партнерства. 
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РОЗДІЛ 1 4 1 
ПЛАНУВАННЯ І АНАЛІЗ 
ТРУДОВИХ ПОКАЗНИКІВ 

Основними трудовими показниками є: продуктивність праці; чи-
сельність працівників; фонд заробітної плати; середня заробітна плата. 

Трудові показники визначаються техніко-економічними та 
іншими факторами виробництва: техніко-організаційним рівнем 
виробництва (науково-технічний прогрес і технічний рівень ви-
робництва та продукції; їх конкурентоспроможність; структура 
господарської системи і рівень організації виробництва і праці, 
рівень управління); соціальними умовами; природними умовами 
і рівнем раціональності природовикористання; зовнішньоеконо-
мічними зв'язками і рівнем їх використання. 

Основою для розроблення системи планових трудових показ-
ників є: виробнича програма, план підвищення ефективності ви-
робництва, норми і нормативи затрат праці і заробітної плати. 

14.1. Методичні основи планування 
продуктивності праці 

У ринковій економіці підвищення продуктивності праці —• 
основний чинник вирішення економічних проблем підприємства. 

Зміна співвідношення між затратами робочого часу і кількіс-
тю виробленої продукції характеризує рух продуктивності праці. 
Рівень і динаміка продуктивності праці визначаються складною 
взаємодією чинників: матеріально-технічних, організаційних, еко-
номічних, соціальних, природно-кліматичних, структурних. 

Для планування продуктивності праці на підприємстві можуть 
використовуватися вартісні і натуральні показники виробництва. 
Проте вимірювання продуктивності в натуральних одиницях прак-
тично не застосовується через різноманітність і непорівнянність 
продукції. Вона часто обновлюється, змінюються її споживчі влас-
тивості. Цим пояснюється повсюдне використання вартісних по-
казників. Під час планування продуктивності праці визначають рі-
вень, темпи і фактори її зростання. 
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Метою планування зростання продуктивності є: 
• розрахунок основних техніко-економічних показників вироб-

ничо-господарської діяльності підприємства на стадії підготовки і 
порівняння варіантів проекту плану; 

• найповніший облік ефективності впровадження заходів пла-
ну технічного й організаційного розвитку виробництва; 

• визначення ролі й завдань окремих служб, відділів та інших 
виробничих підрозділів у підвищенні продуктивності праці; 

• аналіз динаміки зростання продуктивності праці. 
Найпоширенішим методом планування показника підвиш,ення 

продуктивності праці є планування за факторами її зростання. 
Усі фактори, що впливають на підвищення продуктивності пра-

ці, можна поділити на такі: 
1) структурні зрушення у виробництві, тобто зміна частки 

окремих видів продукції в загальному обсязі виробництва; 
2) підвищення технічного рівня виробництва; 
3) удосконалення управління організації виробництва і праці; 
4) зміна обсягу виробництва продукції; 
5) галузеві фактори, наприклад зміна гірничо-геологічних умов, 

вміст корисних речовин у руді тощо; 
1) уведення в дію і освоєння нових об'єктів. 
Визначаючи кількісний вплив окремих факторів на підвищення 

продуктивності праці, слід виходити із відносної економії чисель-
ності працівників за рахунок впливу того чи іншого фактору або їх 
сукупності. Вихідним показником усіх планово-економічних роз-
рахунків є необхідна чисельність промислово-виробничого персо-
налу (умовна), розрахована на основі показників базисного виробі-
тку і запланованого обсягу виробництва, тобто вона дорівнює 
базисній чисельності, помноженій на показник темпу зростання 
запланованого обсягу продукції. Вплив можливої економії робочої 
сили на підвищення продуктивності праці за окремими факторами 
і в цілому визначається за допомогою показника умовної планової 
чисельності, зменшеної за рахунок усіх факторів. 

Приклад. У базисному періоді обсяг продукції підприємства 
становив 2744 тис. гри, виробіток на одного працюючо-
го — 2000 гри, а обсяг продукції на запланований період ус-
тановлений у розмірі 2800 тис. фн. Чисельність працівників 
у плановому періоді за умови виробітку на рівні базисного 
періоду становитиме: 2800000/2000 = 1400 (осіб). Справж-
ня ж потреба в працівниках буде меншою. Для її визначення 
необхідно врахувати економію робочої сили за окремими 
факторами. 
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Відмінності в умовах виробництва на підприємствах, а також 
особливості впливу на зростання продуктивності праці окремих 
чинників зумовлюють різноманітність розрахунків економії чи-
сельності за окремими факторами. Однак можна визначити певні 
загальні принципи цих розрахунків: 

— необхідність урахування поправки на строк упровадженого 
заходу; 

— у тих випадках, коли впроваджуваний захід стосується 
тільки частини робітників, результат множиться на відповідну 
частку робітників у загальній їх чисельності; 

— за послідовного впровадження заходів, спрямованих на 
економію чисельності працівників, застосовується ступінчастий 
метод розрахунку, тобто наступна величина зменшення відно-
ситься не до первісної чисельності працівників, а до скороченої 
в результаті упровадження попередніх заходів. 

Вплив вивільнення чисельності за рахунок кожного фактору ви-
значаємо за формулою: 

де Е,— економія чисельності працюючих за даним фактором, осіб; 
Чп — умовна чисельність працюючих, розрахована на запла-

нований обсяг виробництва за виробітком базисного року, осіб; 
Езаг — загальна економія чисельності промислово-виробни-

чого персоналу, осіб. 
Величина зростання продуктивності праці в цілому за рахунок 

дії усіх факторів по виробничому підрозділу визначається за фор-
мулою: 

ΔΠ 
ч 

На рівень продуктивності праці впливають структурні зру-
шення у виробництві. Оскільки збільшення планових обсягів ви-
робництва по окремих цехах неоднакове, остільки умовна чисе-
льність працюючих, розрахована в цілому по підприємству, і 
сума умовної чисельності по цехах різнитиметься: 

Ец.п "" Чбаз • Коб ~ Чп, 
де Еч π — відносна економія чисельності промислово-виробничо-
го персоналу; 

Чбаз — чисельність промислово-виробничого персоналу в ок-
ремих структурних підрозділах у базисному періоді, осіб; 
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Коб — коефіцієнт збільшення обсягу виробництва продукції у 
плановому періоді; 

Чп — умовна чисельність промислово-виробничого персоналу, 
розрахована в цілому по підприємству. 

Важливим фактором зростання продуктивності праці є підвищен-
ня технічного рівня виробництва, що досягається за рахунок компле-
ксної механізації й автоматизації виробничих процесів, упроваджен-
ня передової технології, модернізації діючого устаткування, зміни 
конструкції і технічних характеристик виробів, підвищення якості 
продукції, поліпшення використання матеріалів, палива та інших 
енергоресурсів, упровадження нових, ефективніших видів сировини, 
матеріалів та енергоресурсів. Зміна чисельності працівників у резуль-
таті впровадження нової техніки, технології, модернізації устатку-
вання визначається порівнянням чисельності працівників для вико-
нання запланованого обсягу робіт до і після впровадження заходів. 

1 - -
М 

Мі +М2 1 + 
Π Т„ 

100 т„ 

де Еч.п — відносна економія чисельності працівників, осіб; 
Μ — загальна кількість одиниць устаткування в заплановано-

му періоді; 
Мі — кількість одиниць устаткування, що не підлягає техніч-

ному удосконаленню; 
М2 — кількість одиниць нового або модернізованого устатку-

вання; 
Π — показник підвищення продуктивності нового або модер-

нізованого устаткування, %; 
Чп — чисельність промислово-виробничого персоналу на плано-

вий період, розрахована виходячи із виробітку базисного періоду, 
осіб; 

Тд — кількість місяців дії нового або модернізованого устат-
кування; 

Тк — календарна кількість місяців у плановому періоді; 
Κ — частка робітників, зайнятих на устаткуванні в загальній 

чисельності працівників. 
Вплив комплексної механізації та автоматизації на економію пра-

ці в деяких випадках можна визначити прямим розрахунком. Вплив 
удосконалення організації виробництва і праці на підвищення проду-
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ктивності найчастіше виявляється за такими напрямами: удоскона-
лення управління виробництвом, скорочення втрат робочого часу 
(зменшення простоїв, невиходів на роботу); збільшення норм і зон 
обслуговування; скорочення втрат від браку; зміни в спеціалізації ви-
робництва, не пов'язані з упровадженням нової техніки; упроваджен-
ня прогресивних форм організації праці; зменшення кількості робіт-
ників, які не виконують норми виробітку, тощо. 

Поліпшення використання робочого часу можна досягти в ре-
зультаті скорочення цілодобових і внутрішньозмінних втрат (прос-
тої, прогули, неявки через хворобу, у зв'язку з виконанням держав-
них обов'язків, з дозволу адміністрації тощо). Зменшення чисельно-
сті працівників за рахунок скорочення втрат робочого часу: 

Ч У F - " 
100 

Во-в„ 
100-В„ 

де Уч ρ — частка робітників у загальній чисельності промислово-
виробничого персоналу, %; 

Бо — втрати робочого часу в базисному періоді, %; 
Впл — втрати робочого часу в плановому періоді, %. 
Економія робочої сили завдяки скороченню браку і відхилень 

від нормальних умов роботи розраховується так само, як і в разі 
скорочення втрат робочого часу. 

Економія затрат праці завдяки спеціалізації виробництва і збі-
льшенню обсягу кооперованих поставок визначається з ураху-
ванням частки куплених виробів і напівфабрикатів у загальному 
обсязі продукції: 

Е„„ - 1 -
100-П. 
100-π баз 

де Ппл — частка кооперованих поставок у плановому періоді, %; 
Пбаз — частка кооперованих поставок у базисному періоді, %. 
Велике значення для підвищення продуктивності праці має 

зниження чисельності робітників, які не виконують норми виро-
бітку. Розрахунок відносної економії робочої сили, досягнутої за-
вдяки такому зниженню, здійснюється на основі показників сере-
днього виконання норм цими робітниками, їх частки в загальній 
чисельності робітників і коефіцієнта виконання норм у планово-
му періоді: 

Е„„ 
Ч„ -У ч.р ч.р 

100 



"ч.р 100 

де Уц ρ — частка робітників у загальній чисельності промислово-
виробничого персоналу, %; 

Еч.р — відносна економія чисельності робітників, %; 
Пн — планове підвищення рівня виконання норм виробітку 

групою робітників, які не виконують норми виробітку, %; 
Уч.р — частка робітників, які не виконують норми виробітку, 

в загальній чисельності робітників. 
Вплив на зростання продуктивності праці зміни обсягу і стру-

ктури виробництва здійснюється за такими напрямами, як зміна 
обсягу виробництва продукції, зміна питомої ваги окремих видів 
продукції тощо. Необхідно наголосити, що пропорційно до збі-
льшення обсягу виробництва коливається лише чисельність ос-
новних робітників і значно меншою мірою — чисельність інших 
категорій промислово-виробничого персоналу. 

Цей метод планування зростання продуктивності праці є досить 
поширеним. Проте він має і серйозні вади, оскільки розрахунок 
підвищення продуктивності праці за факторами найчастіше зави-
щує планову чисельність робітників, що негативно впливає на під-
вищення продуктивності праці. У методиці планування необхідно 
подолати існуючі вади, а головне — зробити її не статичною, а за-
собом установлення оптимального плану, який би забезпечував 
необхідне зростання продуктивності праці за мінімальних затрат. 
Доцільно було б розширити практику планування підвищення 
продуктивності праці на основі розрахунку ефективності організа-
ційно-технічних заходів, спрямованих на зниження трудомісткості 
і поліпшення використання робочого часу. 

Під час планування зростання продуктивності праці за таким 
методом можна використовувати показники зниження технологі-
чної трудомісткості і зміни частки основних робітників у загаль-
ній чисельності промислово-виробничого персоналу; зниження 
повної трудомісткості. 

Основними техніко-економічними показниками, які викорис-
товуються під час планування підвищення продуктивності праці, 
можуть бути: 

• нормативна, фактична і планова трудомісткість усієї вироб-
ничої програми, а також розрахованої на одиницю продукції, що 
випускається; 

• зниження трудомісткості від упровадження запланованих 
організаційно-технічних заходів; 
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* чисельність працівників за категоріями; 
* баланс робочого часу працівників у базисному і плановому 

періодах. 
Визначається залежність між показниками годинного, денного і 

річного виробітку, а також між виробітком робітників і працюючих. 
Зниження технологічної трудомісткості характеризує зростання по-
годинного виробітку: 

τ 
L. =-

Τ - Τ ' технол ^ з 

де Ттехнол — трудомісткість технологічна планового обсягу робіт, 
розрахована за фактичними затратами праці; 

Із — зниження затрат праці від упровадження організаційно-
технічних заходів. 

Розраховуючи місячну і річну продуктивність праці, слід урахува-
ти середню кількість відпрацьованих годин за зміну середньообліко-
вим працівником, а також середню кількість явочних днів одного се-
редньооблікового працівника в плановому і базисному періодах. 

Індекс зростання річної (місячної") продуктивності праці ви-
значається за формулою: 

І п р ІП.Г ~ ІЗМ.ф ~ ІЯВ.ДН> 

де ІП.Г— індекс годинної продуктивності праці; 
ІЗМ.ф — індекс використання змінного фонду робочого часу; 
Іяв.дн — індекс зміни КІЛЬКОСТІ явочних днів за рік у середньо-

облікового працівника. 
При цьому: 

Ф„ Д я 
зм.ф Ф. Д яв.баз 

де Ф п л І Ф б а з — В І Д П О В І Д Н О середня К І Л Ь К І С Т Ь відпрацьованих годин 
за зміну середньообліковим працівником у плановому і базовому 
періодах, год.; 

Дявпл і Дявбаз в і д п о в і д н о СереДНЯ КІЛЬКІСТЬ ЯВОЧНИХ ДНІВ С е р е д -
ньооблікового працівника в плановому і базисному періодах, днів. 

Щоб розрахувати денну або річну (місячну) продуктивність пра-
ці на основі повної трудомісткості, необхідно індекс годинної про-
дуктивності праці скоригувати на індекс використання змінного і 
річного фонду робочого часу працюючих. Визначаючи підвищення 
продуктивності праці працівників за погодинною продуктивністю, 
яка розрахована на основі виробничої або технологічної трудоміст-
кості, необхідно врахувати вплив зміни структури кадрів виробни-
чих або основних робітників. 



14.2. Розроблення плану продуктивності праці 

Продуктивність праці є важливим трудовим показником. Від її 
рівня і динаміки залежать чисельність працівників, рівень і фонд 
оплати праці, обсяг випуску продукції тощо. Тому планування 
трудових показників починається з планування продуктивності 
праці. 

Для розроблення плану продуктивності праці необхідно мати 
план організаційно-технічних заходів, звітний і плановий балан-
си робочого часу одного робітника, а також дані про втрати ро-
бочого часу у звітному періоді на основі фотографій і самофото-
графій робочого дня або дані табельного обліку. 

Основні етапи планування продуктивності праці такі: 
— аналіз рівня і динаміки продуктивності праці в попередньому 

періоді; 
— виявлення резервів підвищення виробітку в наступному 

періоді; 
— визначення очікуваного рівня продуктивності праці в пото-

чному періоді; 
— розроблення плану заходів щодо використання виявлених 

резервів; 
— розрахунок ефективності кожного заходу, спрямованого на 

підвищення продуктивності праці; 
— визначення можливого рівня продуктивності праці в пла-

новому періоді. 
Планове зростання продуктивності праці обчислюють, порів-

нюючи середній виробіток на одного працівника в плановому пе-
ріоді з аналогічними показниками базисного періоду. 

Метою аналізу продуктивності праці є оцінка рівня і динаміки 
планових і фактичних показників, виконання плану з виробітку 
на одного працюючого і на одного робітника, а також визначення 
зміни виробітку порівняно з попереднім періодом, установлення 
частки приросту випущеної продукції у результаті підвищення 
продуктивності праці тощо. 

У процесі аналізу виявляються резерви можливого підви-
щення продуктивності праці в плановому періоді. Тому роз-
роблення плану заходів, спрямованих на використання вияв-
лених резервів, має вирішальне значення для виконання пла-
ну підвищення продуктивності праці. Успіх залежить від того, 
наскільки забезпечено його виконання необхідними ресурса-
ми, які намічені виконавці, строки виконання тощо. Визначаю-
чи вплив продуктивності праці на виконання плану вироб-
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ництва, розраховують приріст обсягів продукції у результаті 
її зростання: 

/ \ 
А ч 

Δρ 
•100, 

де ΔΠπρ — частка приросту обсягу продукції за рахунок зростан-
ня продуктивності праці, %; 

Ач — приріст чисельності працюючих, %; 
Δ β — приріст обсягу продукції, %. 
Наступний етап аналізу — визначення впливу факторів на 

зростання продуктивності праці. На підприємствах широко вико-
ристовуються індексний і кореляційно-регресійний методи. 

Сутність першого методу полягає у виявленні впливу кожного 
фактору на загальний абсолютний приріст продуктивності праці. 
У цьому зв'язку величину середнього виробітку можна показати 
у вигляді таких співмножників: 

П = г - С ' Д - у , 

де Π — середній річний (місячний, квартальний) виробіток про-
дукції на одного працівника, грн; 

г — середній годинний виробіток одного робітника, грн; 
с — середня тривалість робочого дня, год.; 
д — середня кількість робочих днів, що припадає на одного 

робітника, дн.; 
у — частка робітників у середньообліковій чисельності пра-

цівників промислово-виробничого персоналу, осіб. 
Отже, добуток середнього погодинного виробітку на середню три-

валість робочого дня визначає середній денний виробіток. Перемно-
живши їх на середню кількість днів роботи одного робітника, одер-
жимо середню річну (місячну, квартальну) продуктивність праці од-
ного робітника. Перемноживши останню величину на частку робітни-
ків у середньообліковій чисельності промислово-виробничого персо-
налу, визначають рівень продуктивності праці на одного працюючого. 

Вплив кожного окремого фактора можна визначити за формулами: 
фактора г: АПг = (гі - го) · с, · Ді' Уі; 
фактора с: АПс = го(сі - со) · Ді · уі; 
фактора д: АПд = го · со(ді - до) · уі; 
фактора у: АПу = Го · Co · До(уі - уо), 

де символи 1 і о відповідно належать до звітних і базисних (пла-
нових) значень показників. 

За допомогою кореляційно-рефесивного аналізу продуктивності 
праці установлюється характер і ступінь залежності між рівнем про-
дуктивності праці та факторами, що впливають на її величину. 
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Найпростіше застосування кореляційного аналізу полягає у 
визначенні впливу одного фактора на продуктивність праці. 

Приклад. Визначити взаємозв'язок між коефіцієнтом механі-
зації— факторна ознака χ і рівнем продуктивності праці — ре-
зультативна ознака у по окремих цехах машинобудівного під-
приємства за даними табл. 14.1. 

Таблиця 14.1 
ВЗАЄМОЗВ'ЯЗОК МІЖ КОЕФІЦІЄНТОМ МЕХАНІЗАЦІЇ 

ТА РІВНЕМ ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ 

Номер 
цеху 

Коефіцієнт 
механізації 
праці (Λ), % 

Продуктив-
ність праці 
(у), тис. грн 

/ 

1 36 8,0 288 1296 64 

2 34 8,4 285,6 1156 70,56 

3 41 9,1 373,1 1681 82,81 

4 52 10,1 525,2 2704 102,01 

5 58 10,8 626,4 3364 116,64 

6 61 11,1 677,1 3721 123,21 

7 66 11,7 772,2 4356 136,89 

8 69 12,6 869,4 4761 158,76 

9 70 12,7 889 4900 161,29 

10 73 13,1 956,3 5329 171,61 

π = 1 0 560 107,6 6262,3 33268 1187,78 

Для визначення ступеня щільності зв'язку розраховуємо кое-
фіцієнт лінійної кореляції: 

Σ χ Σ ^ 
Γ = · 

2 (Σ^)^^ 
Σ χ 2 

6262,3- 560-107.6 
10 

33268- 560' 
10 

1187,78- 107,6 
1 0 

236,7 : = 0,9893. 

2 5 2 

Коефіцієнт лінійної кореляції свідчить про те, що ступінь 
щільності залежності між ознаками високий, характеризується 
прямолінійним характером підвищення продуктивності праці і 
перебуває в прямій залежності від підвищення рівня механізації 
праці. 

У зв'язку з тим, що коефіцієнт кореляції розрахований на ос-
нові невеликої кількості вихідних даних, перевіряємо його віро-
гідність за допомогою ί-критерію Стюдента: 

t = 
-In-2 0,989л/і0-2 2,797 
1 1-0,989' 0,0239 

= 117,03. 

Оскільки величина ί-критерію значно більша від З, коефіцієнт 
лінійної кореляції визнано істотним. 

Визначимо, як у середньому зміниться виробіток продукції на 
одиницю свого натурального виразу, якщо підвищиться рівень 
механізації праці. 

Оскільки зв'язок ознак, які вивчаються, лінійний, виразимо 
їхню залежність рівнянням прямої: 

у = ао + аіх. 
Щоб знайти невідомі параметри oq І а\, розв'яжемо систему 

двох нормальних рівнянь: 

nao+aXx = Zy 
α^Σχ + ^ιΣχ^ =Σyχ• 

У нашому прикладі: 

ί 10αο+560α, =107,6 
|560ао+3328α, =6262,3. 

За допомогою визначників розв'яжемо систему рівнянь: 

Σ>^Σ Σ 107,6-33268-6262,3-560 
ηΣχ^ - Σ ^ Σ ^ 

3579636-3506888 
10-33268-560-560 

= 3,813; 

α, = 

332680-313600 
_ _ 10-6262,3-560-107,6 _ 

10-33268-560-560 
62623-60256 2367 

332680-313600 19080 

253 

= 0,124. 



Отже, залежність між рівнем продуктивності праці і коефіціє-
нтом механізації можна виразити рівнянням прямої лінії регресії: 

>̂  = 3,813 + 0,124х 
Коефіцієнт регресії а\ = 0,124 свідчить про те, що підвищення 

на 1 % коефіцієнта механізації праці сприяє підвищенню продук-
тивності праці на 0,241 тис. грн. 

Визначимо коефіцієнт еластичності: 

' у 10,76 
Таким чином, якщо коефіцієнт механізації праці збільшиться 

на 1 %, продуктивність праці підвищиться на 0,59 %. 
Вивчаючи залежність продуктивності праці від низки факто-

рів Хі, Х2, Хз, ... , х„, розв'язуємо рівняння множинної регресії: 
7 - Оо + α,χ, + 02̂ 2 + - + - з л · 

Щоб визначити невідомі параметри ао, аь аз, ···, розв'я-
зуємо систему нормальних рівнянь: 

Багатофакторною залежністю є зв'язок між рівнем продуктивнос-
ті п р а ц і і факторами Х] і Хг. Лінійне рівняння регресії матиме вигляд: 

З системи нормальних рівнянь визначаємо шукані параметри 
<Яо, оьог: 

Приклад. Денний виробіток у, кваліфікація Х\, стаж роботи на 
даному підприємстві хг (табл. 14.2). Визначити залежність ви-
робітку від цих факторів. 
За даними таблиці система нормальних рівнянь буде така: 

'10^0 + 3 5 а і +65(32 = 178 
35ао + 1 3 9 а , + 2 7 4 а , = 6 4 3 . 
65ао + 274а , + ІЗБа^ = 1228 
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Δαο = 

Δα, = 

= 29580. 

Розв'язання цієї системи рівнянь дає такі результати: 
10 35 65 

35 139 274 

65 274 735 

178 35 65 

643 139 

1228 274 

10 178 

643 

1228 

35 

139 Δ<32 = 

Звідси: 

274 

735 

65 

274 

735 

178 

643 

On = 

274 1228 

Δ До _ 414037 

= 414037. 

= 29485. 

= 2415. 

α, =-
Δ 

А а. 
29580 

29485 

= 13,9. 

29580 
= 0,997. 

Таблищ 14.2 
ЗАЛЕЖНІСТЬ ДЕННОГО ВИРОБІТКУ ВІД КВАЛІФІКАЦІЇ 

РОБІТНИКІВ І СТАЖУ ЇХ РОБОТИ 

Табельний 
номер 

робітника 

Деннш"і ви-
робіток де-
талей, ;',шт. 

Тарифний 
розряд, 

X 

Стаж 
роботи, 
років, 

ХіХг УХ\ УХ2 

1 13 2 3 4 6 26 9 39 169 

2 15 4 2 16 8 60 4 ЗО 225 

3 23 5 4 25 20 115 16 92 529 

4 18 3 10 9 ЗО 54 100 180 324 

5 16 6 18 36 108 96 324 288 256 

6 24 4 15 16 60 96 225 360 576 

7 20 3 4 9 12 60 16 80 400 

8 19 4 6 16 24 76 36 114 361 

9 15 2 2 4 4 ЗО 4 ЗО 225 

10 15 2 1 4 2 ЗО 1 15 225 

Σ 178 35 65 139 274 643 735 1228 3290 
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Δα, α, =• 2415 
= 0,0816. 

Δ 29580 

Рівняння множинної регррсії: 

:μ= 13,9 + 0,997x1 +0,0816x2. 

Визначаємо коефіцієнт множинної кореляції, що характери-
зує показник ступеня щільності зв'язку, який вимірює залеж-
ність між продуктивністю праці і сукупністю факторів, що її 
визначають: 

R = 
iiy.-yf 
/=І 

де у^ — розрахункова продуктивність праці, одержана підстано-
вкою у рівняння регресії дійсних значень факторів по г-й одиниці 
спостереження. 

Коефіцієнт множинної кореляції в нашому прикладі обчисли-
мо за формулою: 

ΟοΣΖ+ϋΣΖ^Ι + «2Σ - <yf 
Σ / - « ω ' 

Λ 
13,9 · 178 + 0,997 • 643 + 0,0816 · 1228 -10(17,8)^ 

3290-10(17,8f 
47,07 

" V 121,6 
= 0,622. 

Це свідчить про тісний зв'язок між кваліфікацією робітників, 
стажем роботи і денним виробітком. 

У процесі розроблення плану важливо правильно визначити 
також очікуваний рівень продуктивності праці в поточному пері-
оді. Це необхідно робити приблизно за півроку до початку пла-
нового періоду. 

Якщо фактичний рівень виявиться нижчим очікуваного, то в 
плановому періоді необхідно виконати не тільки план підвищен-
ня продуктивності праці, а й невиконану частину завдання попе-
реднього періоду. Якщо планове завдання занижене, воно не 
стимулюватиме колектив підприємства у використанні всіх резе-
рвів підвищення продуктивності праці. 

14.3. Планування й аналіз 
чисельності працівників 

Планування персоналу є складовою загального планування ді-
яльності і розвитку підприємства, спрямованою на забезпечення 
пропорційного і динамічного розвитку персоналу. Воно передба-
чає визначення загальної і додаткової потреби в наступному пе-
ріоді, а також розрахунок його кваліфікаційної структури. 

Планування персоналу охоплює: 
• прогнозування перспективних потреб підприємства в персо-

налі (за окремими його категоріями); 
• вивчення ринку праці (ринку кваліфікованої робочої сили); 
• аналіз стану робочих місць підприємства; 
• розроблення програм та заходів щодо розвитку персоналу. 
Кадрове планування сприяє підтримуванню конкурентоспро-

можності підприємства, його подальшому розвитку й оптималь-
ному використанню трудових ресурсів. 

Практичною основою планування персоналу на підприємстві є 
плани економічного і соціального розвитку колективів. 

Усі працюючі на підприємстві поділяються на такі категорії: 
робітники, керівники, професіонали, фахівці, технічні службовці, 
охорона, учні. 

Робітники, як уже зазначалося, поділяються на основних, 
безпосередньо зайнятих виконанням технологічних операцій з 
виготовлення продукції (наприклад, на машинобудівному під-
приємстві — ливарники, токарі, фрезерувальники, зварники 
тощо), і допоміжних, які виконують різні допоміжні або підсоб-
ні операції з ремонту, транспортування, виготовлення інстру-
менту, обслуговування енергогосподарства тощо. Робітники 
диференціюються також за професіями і кваліфікацією. Кожна 
професія поділяється на спеціальності і розряди залежно від 
рівня кваліфікації. 

На промисловому підприємстві робітники, передусім основні, є 
головним ядром, оскільки від них залежить обсяг, якість продук-
ції, рівень продуктивності праці. Від роботи керівників і професіо-
налів, фахівців, рівня їх кваліфікації, відповідальності, творчості, 
виконавської і трудової дисципліни, ставлення до своїх обов'язків 
залежить ефективність діяльності підприємства, рівень технічного 
прогресу і рівень організації виробництва. 

У сучасних умовах важливим є установлення мінімальної чи-
сельності, необхідної для ведення виробництва, поліпшення 
структури кадрів на кожному підприємстві. 
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Для визначення потрібної чисельності працівників, їх профе-
сійного і кваліфікаційного складу вихідними даними є виробнича 
програма, норми виробітку і часу, заплановане підвищення про-
дуктрності праці, структура робіт. У випадку укрупнених розра-
хунків загальна потреба підприємства в кадрах (Ч) визначається 
відношенням обсягу виробництва (Ов) до запланованого виробіт-
ку на одного працюючого (В): 

Ч = Ов/В. 
Точніші розрахунки чисельності необхідно робити окремо за 

певними категоріями персоналу робітників-відрядників на основі 
показників трудомісткості продукції, фонду робочого часу і рівня 
виконання норм; робітників-почасовиків — з урахуванням закрі-
плених зон і трудомісткості обслуговування, норм чисельності 
персоналу, трудомісткості, нормованих завдань, фонду робочого 
часу; учнів — з урахуванням потреби в підготовці нових робіт-
ників і планових строків навчання. 

Залежно від специфіки виробництва використовують різні ме-
тодики визначення чисельності основних робітників. Розрахову-
ючи чисельність основних робітників за трудомісткістю робіт, 
насамперед потрібно визначити кількість робочого часу, необ-
хідного для виконання виробничої програми. Для цього визнача-
ють кількість нормо-годин, необхідних на програму, яка дорів-
нює кількості продукції, помноженої на чинну норму часу на 
один виріб. Ураховуючи, ш,о установлені норми часу (виробітку), 
як правило, перевиконуються, необхідно скоригувати потребу в 
нормо-годинах, розраховану на підставі чинних норм часу, на ко-
ефіцієнт перевиконання цих норм. 

Для визначення чисельності основних робітників необхідно також 
визначити реальний фонд робочого часу. Для цього розробляють ба-
ланс робочого часу одного робітника, в якому обчислюють три види 
робочого часу: календарний — кількість днів протягом планового 
року; номінальний — календарна кількість днів у плановому році з 
відрахуванням вихідних і святкових днів; плановий реальний, або 
ефективний, фонд робочого часу, який одержуємо після відрахування 
з номінального фонду цілоденних втрат робочого часу, пов'язаних із 
планованими черговими відпустками, неявками з причини хвороби, 
відпустками у зв'язку з вагітністю та пологами, виконанням службо-
вих і державних обов'язків. Якщо до планового реального фонду ча-
су одного робітника додати фактичну відпустку з дозволу адмініст-
рації, прогули і цілодобові простої, то одержимо звітний баланс ро-
бочого часу одного робітника. 

Кількість днів чергової відпустки розраховується на основі 
показників кількості працівників за категоріями і тривалості від-
пустки окремих груп. 

Неявки, пов'язані з виконанням державних і громадських 
обов'язків, плануються на рівні їх відсотка у загальному номіна-
льному фонді робочого часу у звітному році. 

Відпустки у зв'язку з вагітністю і пологами плануються на ос-
нові звітних даних базисного періоду і планової зміни частки жі-
нок у загальній чисельності всього персоналу. 

Невиходи через хворобу в плановому балансі визначаються на 
підставі звітних даних з урахуванням поліпшення санітарно-
виробничої гігієни і зниження завдяки цьому хвороб. 

Фактична кількість робочих днів у плановому балансі обчис-
люється відніманням від номінального робочого часу невиходів, 
дозволених законом, а саме: 

1) чергових і додаткових відпусток; 
2) відпусток у зв'язку з вагітністю і пологами; 
3) невиходів з причин виконання державних і громадських 

обов'язків. 
У звітному балансі, щоб установити фактичну кількість робо-

чих днів у році до перелічених вирахувань необхідно додати та-
кож втрати часу з причини хвороби, з дозволу адміністрації, ці-
лодобові прогули і цілодобові простої. 

Після того, як установлено фактичну кількість робочих днів 
на рік, обчислюється середня номінальна тривалість робочого ча-
су. Основою для її розрахунку є дані про кількість або частку ро-
бітників, які мають різну тривалість робочого дня, установлену 
законом. 

Проте ця тривалість не залишається незмінною, оскільки іс-
нують ще дозволені законом втрати робочого часу на перер-
ви жінкам, які годують дітей. Розмір цих втрат у плані визна-
чається на основі звітних даних минулого року, скоригованих 
на коефіцієнт зміни частки жінок у загальній чисельності пер-
соналу. 

У звітний баланс включаються втрати через внутрішньозмінні 
простої, які визначаються за «простійними» листками. Трива-
лість простоїв у балансі розраховується так: за простійними лист-
ками підсумовується кількість годин, одержана сума ділиться на 
середньооблікову кількість робітників. 

Помноживши фактичну тривалість робочого дня за звітом і за 
планом, одержимо реальний (ефективний) робочий час на одного 
робітника в годинах. 

136 
5а 258 



Для визначення чисельності основних робітників за трудоміс-
ткістю розрахунок виконується за формулою: 

Ч,. = 
Т. 

Ф... ·Κ„ 

де Чпл — планова чисельність основних робітників, осіб; 
Тпл — плановий обсяг робіт, нормо-год.; 
Кв.н — плановий відсоток виконання норм часу; 
Фпл — плановий фонд робочого часу одного середньообліко-

вого робітника, год. 
На деяких дільницях чисельність окремих груп основних ро-

бітників, зайнятих на одних і тих самих роботах, можна визначи-
ти за нормами виробітку: 

D 

ч„., = · 
Η ·Κ„.. ·Φ„ 

де ρ — плановий обсяг робіт у натуральних одиницях виміру; 
Нв — планова норма виробітку в тих самих одиницях за 1 го-

дину. 
На апаратурних і агрегатних роботах чисельність основних 

робітників, зайнятих контролем і спостереженням за агрегатами, 
визначається за нормами обслуговування (у хімічній, нафтопере-
робній, металургійній промисловості та ін.): 

Ч . - — Κ о б ' 

- кількість одиниць устаткування; де Μ 
З — кількість змін; 
Коб — коефіцієнт приведення явочної чисельності до обліко-

вої (у перервних виробництвах визначається відношенням номі-
нального часу до явочного, в безперервних — відношенням кале-
ндарного до явочного); 

Но — норма обслуговування, тобто кількість одиниць устат-
кування, яке має обслуговуватися одним робітником або брига-
дою робітників. 

т.. 

де Ф -
Т н . о 

- фонд робочого часу (за зміну, місяць); 
— норма часу обслуговування. 

Метою планування чисельності допоміжних робітників є 
установлення найраціональніших співвідношень між основними і 
допоміжними робітниками, розроблення заходів щодо зниження 
чисельності допоміжних робітників. 

Своєрідність трудової діяльності допоміжних робітників обу-
мовлює специфіку в методах розрахунку їх чисельності. На робо-
тах, які піддаються нормуванню, а також на роботах, обсяг яких 
можна установити залежно від кількості обслуговуючих машин, 
механізмів і агрегатів чисельність допоміжних робітників розра-
ховується тими самими методами, що й чисельність основних 
робітників за трудомісткістю робіт, нормами виробітку, нормами 
обслуговування. 

У тих випадках, коли виробничий об'єкт або устаткування об-
слуговується групою робітників і розміщення їх всередині 
об'єкта не визначається, розрахунок чисельності здійснюється за 
нормативами. 

Нормативи чисельності визначаються через норми обслугову-
вання або норми часу обслуговування. 

Н . = — а б о 
н„ 

Р Т 

φ 

де ρ — обсяг робіт; 
Но —- норма обслуговування, виражена в таких самих одини-

цях, що й обсяг роботи; 
Φ — фонд робочого часу (за зміну, місяць); 
Тн.о — норма часу обслуговування для відповідного періоду. 
Чисельність допоміжних робітників, для яких не можна уста-

новити обсяг робіт, норму обслуговування, розраховується за ро-
бочими місцями. Сюди можна віднести: кранівників, комірників, 
комплектувальників та ін. 

Розрахунок можна зробити за формулою: 

де о — кількість робочих місць; 
З — число змін; 
Коб — коефіцієнт приведення явочної чисельності до облі-

кової. 
Подальше удосконалення нормування має сприяти ширшому 

впровадженню методів планування чисельності допоміжних ро-
бітників за трудомісткістю виконуваних робіт і нормативами об-
слуговування. 
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Для розрахунку чисельності професіоналів, фахівців найчас-
тіше використовують нормативний метод, який ґрунтується на 
застосуванні нормативів навантаження, обслуговування, керова-
ності і їх чисельності. 

Нормативи навантаження й обслуговування можуть застосовува-
тися в галузях невиробничої сфери (наприклад, в охороні здоров'я, 
освіті, побутовому обслуговуванні та ін.). Нормативи чисельності 
професіоналів, фахівців доцільно застосовувати на підприємствах га-
лузей матеріального виробництва. Вони передбачають установлення 
залежності між кількісними і якісними показниками діяльності кадрів 
і основними техніко-економічними показниками діяльності підпри-
ємства, такими як номенклатура або асортимент продукції, продук-
тивність праці, вартість основних виробничих фондів та ін. 

Нч = Чп • 1, 
де Нч — норматив чисельності професіоналів, фахівців з вищою 
або середньою спеціальною освітою; 

Чп — чисельність професіоналів, фахівців; 
І — значення вибраного техніко-економічного показника дія-

льності підприємства. 
На підприємствах дедалі більшого поширення набуває вико-

ристання штатно-номенклатурного методу, який грунтується на 
планових показниках розвитку виробництва, типових структурах 
і штатах, а також номенклатурах посад, ш,о підлягають заміщен-
ню професіоналами, фахівцями з вищою і середньою спеціаль-
ною освітою. За допомогою цього методу можна визначити як кі-
лькісну потребу в професіоналах, фахівцях на основі штатних 
розкладів, так і якісну — на основі типової номенклатури посад, 
що визначає рівень кваліфікації і профіль підготовки професіона-
лів, фахівців. 

Типова номенклатура посад розробляється на всіх рівнях 
управління — від підприємства до міністерства і є вихідною ба-
зою нормативів насиченості професіоналами, фахівцями і потре-
би в них у розрізі спеціальностей. 

Нормативний коефіцієнт насиченості в кожному плановому пе-
ріоді розраховується відношенням нормативної чисельності профе-
сіоналів, фахівців до середньооблікової чисельності працівників. 

Загальна потреба визначається множенням нормативного кое-
фіцієнта насиченості професіоналами, фахівцями (К„) на планову 
чисельність працівників у даному році (Чп п): 

Чс ~ • 4f| „. 
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На підприємствах аналізується виконання плану з чисельності 
і складу працівників. Метою цього аналізу є: 

• визначення відповідності між фактичною і плановою чисель-
ністю працівників загалом і за окремими категоріями; 

• розподіл працівників за характером виробництва (основне й 
допоміжне); 

• визначення складу працівників за статтю, стажем, віком і ос-
вітою; 

• з'ясування причин відхилення фактичної чисельності від 
планової; 

• установлення якісних змін у складі працівників; 
• виявлення розмірів і причин плинності. 
Для визначення відповідності між фактичною чисельністю 

працівників за кожною категорією і плановою необхідно ви-
значити абсолютні й відносні надлишки або недостачу праців-
ників. Абсолютні величини надлишку або недостачі дорівню-
ють різниці між фактичною і плановою чисельністю. Віднос-
ний надлишок або відносна недостача визначаються з ураху-
ванням виконання плану випуску продукції. 

Приклад. Планова чисельність робітників становить 4000 осіб, 
а фактична — 4200 осіб. При цьому план випуску продукції 
виконано на 110%. Абсолютний надлишок дорівнюватиме 
200 осіб (4200 - 4000). Такою самою буде відносна недостача 
4200 - (4000 · 110 / 100) = -200 осіб. 

Детальний аналіз чисельності за структурою персоналу 
дає змогу виявити тенденцію в зміні чисельності працівників. 
У результаті аналізу складу робітників за професіями і ква-
ліфікаціями визначають середній кваліфікаційний розряд. На-
приклад, середній розряд робітників — 2,64, а робіт — 2,34; 
якщо середній розряд робіт нижчий середнього розряду робіт-
ників, то в цьому разі необхідно завантажувати підприємст-
во важчою і складнішою роботою, інакше підприємство муси-
тиме доплачувати тим робітникам, розряд яких вищий від роз-
ряду виконуваної ними роботи. Це призведе до перевитрат фо-
нду заробітної плати і зростання собівартості продукції. Якщо 
середній розряд робіт вищий, ніж середній розряд робітни-
ків, то необхідно скласти план підготовки і підвищення квалі-
фікації працівників на підприємстві за спеціальностями і кате-
горіями. 

5а 2 6 3 



Відповідність керівників і професіоналів, фахівців кваліфіка-
ційній категорії можна визначити за результатами атестації з до-
помогою аналітичного показника — середнього атестаційного 
балу: 

де Аб — середній атестаційний бал даної функціональної групи 
керівників, професіоналів і фахівців; 

Б — конкретний атестаційний бал; 
Ч — чисельність керівників, професіоналів, фахівців, які ма-

ють даний атестаційний бал (за трибальною системою — «від-
мінно», «добре», «задовільно»). 

Окремо визначається додаткова потреба в кваліфікованих ро-
бітниках і професіоналах, фахівцях. Методика обчислення такої 
потреби — розроблення балансових розрахунків. 

Балансові розрахунки на підприємствах є складовою комплекс-
них планів економічного і соціального розвитку. Вони тісно по-
в'язані з перспективами розвитку виробництва, з упровадженням 
організаційно-технічних заходів. 

Додаткова потреба підприємства в робітниках окремих профе-
сійно-кваліфікаційних груп визначається як різниця між фактич-
ною чисельністю робітників, скоригованою на припущене змен-
шення робітників у розрахунковому періоді, і чисельністю, роз-
рахованою на перспективний період. Кількісна величина зміни 
чисельності робітників у запланованому періоді може бути зі 
знаком «плюс», що свідчить про додаткову потребу в кадрах за 
окремими професійно-кваліфікаційними групами. На цій основі 
визначають потребу в підготовці і підвищенні кваліфікації кад-
рів. У разі знака «мінус» загальна потреба у даній професійно-
кваліфікаційній фупі зменшується. Це обумовлює вивільнення 
робітників. 

На підприємствах доцільно додаткову потребу забезпечувати 
передусім через перепідготовку і підвищення кваліфікації своїх 
робітників. цього необхідно провести аналіз фактичного про-
фесійно-кваліфікаційного складу робітників з урахуванням змен-
шення чисельності деяких робітників, які в запланованому періоді 
залишаються на підприємстві або будуть вивільнені за окремими 
професійно-кваліфікаційними групами. На стадії аналізу визнача-
ється потреба в підвищенні кваліфікації і перепідготовці робітни-
ків підприємства. Це створює передумови для їх успішного профе-
сійно-кваліфікаційного просування, виявлення контингенту зай-
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нятих некваліфікованою, низькокваліфікованою і непривабливою 
працею. На базі цього розробляється план підвищення професій-
но-кваліфікаційного рівня робітників. 

У балансовому розрахунку суттєвим є визначення величини 
наступного зменшення робітників і величини залучення кадрів за 
професійно-кваліфікаційними групами. 

Застосування балансового методу планування з урахуванням 
попиту і пропозиції робочої сили на ринку праці, технічного роз-
витку, змін у характері і сутності праці, у професійно-кваліфі-
каційному складі працівників дає можливість забезпечити необ-
хідні темпи і пропорції розширеного відтворення робочої сили. 

у разі виявлення потреби в кваліфікованих робітниках необ-
хідно визначити коло осіб, які належать до кваліфікованих робо-
чих кадрів. Доцільно виділити три групи кваліфікації робітників 
залежно від розрядів: малокваліфіковані (І—11 розряди), кваліфі-
ковані (111—IV розряди), висококваліфіковані (V—^Vlll розряди). 

Відповідність кваліфікаційним вимогам робочих місць і кваліфі-
кації робітників характеризується коефіцієнтом, що визначається від-
ношенням кількості робітників, які працюють на робочих місідях згі-
дно з кваліфікаційними вимогами, до необхідної кількості робітників. 

На основі даних про додаткову потребу в робітниках виз-
начають необхідну кількість учнів у професійно-технічних нав-
чальних закладах. 

Загальна потреба в професіоналах, фахівцях і технічних служ-
бовцях визначається залежно від трудомісткості закріплених фу-
нкцій, норм керованості, рівня механізації управління і з ураху-
ванням типових штатних розкладів. Загальна потреба в профе-
сіоналах і фахівцях (Чф) являє собою суму чисельності професіо-
налів і фахівців на підприємстві на початок планового періоду 
(Чфб) і величини додаткової потреби в них (Дф): 

Чф =Чфб + Дф. 

Розраховуючи потребу у професіоналах і фахівцях, треба науко-
во обгрунтовано визначити необхідну потребу на приріст (або зме-
ншення) посад, що заміщуються професіоналами і фахівцями у 
зв'язку з розширенням обсягу робіт; на часткову заміну практиків, 
які обіймають посади професіоналів і фахівців з вищою і середньою 
спеціальною освітою, на покриття природного вибування працівни-
ків, які обіймають посади професіоналів і фахівців і керівників. 

Додаткова потреба у прирості посад являє собою різницю між 
загальною потребою в професіоналах і фахівцях планованого і 
базового періодів. 
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14.4. Планування й аналіз заробітної плати 

Планування заробітної плати охоплює планування фонду за-
робітної плати і середньої заробітної плати. 

Плановий фонд заробітної плати — це вся сума коштів, що 
виділяється для оплати праці працівників у планованому пе-
ріоді. 

Розрізняють планування фонду заробітної плати за нормати-
вами і детальне планування фонду заробітної плати за елемента-
ми його структури. 

За нормативного планування для визначення розміру розраху-
нкової величини фонду оплати праці може застосовуватися базо-
вий фонд оплати, що склався у попередньому періоді (році) з 
урахуванням фактичних фінансових можливостей та нормативу 
його приросту. Згідно із Законом «Про оплату праці» в Україні в 
галузевих угодах повинні визначатися умови зростання фондів 
оплати праці. Такими умовами можуть бути: 

«зростання обсягів виробництва; 
• зростання продуктивності праці; 
• зниження витрат на одну гривню собівартості продукції 

тощо. 
Норматив приросту цього фонду не може бути більшим од-

ного відсотка за кожен відсоток зростання обсягів виробницт-
ва, продуктивності праці або зниження витрат на 1 грн проду-
кції тощо. 

На рівні підприємства під час укладання колективного дого-
вору визначається механізм формування і регулювання фонду 
оплати. 

Регулювання розмірів фонду оплати праці на підприємстві 
може здійснюватися через установлення: 

— нормативного співвідношення темпів приросту середньої 
заробітної плати та продуктивності праці; 

— нормативного співвідношення темпів приросту фонду 
оплати праці і обсягів продукції, робіт, послуг. 

Розміри коштів на оплату праці визначаються на основі нор-
мативів приросту за кожну одиницю показника, взятого для оцін-
ки діяльності підприємства, або за нормативом на одиницю про-
дукції у натуральному виразі. 

Приріст фонду оплати праці доцільно ув'язувати не тільки з 
показниками, які характеризують обсяги виробництва, а й з осно-
вними якісними показниками, зростанням продуктивності праці, 
зниженням витрат на одну гривню продукції. 
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Фонд оплати праці на основі нормативів його приросту об-
числюється за формулою: 

ФОП = ФОПб^з -(ЮО + Н, -Е, +Н2 -Е^ +Нз ·Ε3)/100, 

де ФОПбаз —фонд оплати праці у попередньому періоді; 
Ні, Нг, Нз — нормативи приросту фонду оплати праці відпові-

дно за приріст обсягів виробництва, продуктивності праці та 
зниження витрат на 1 грн продукції; 

Еі, Ег, Ез — відповідно приріст обсягів виробництва, продук-
тивності праці, зниження витрат на 1 грн продукції. 

У тих випадках, коли структура продукції, що випускається, 
однорідна за своїм складом і має досить стійкий характер, що ви-
ключає можливість різкої зміни частки у загальному обсязі зар-
платоємних видів продукції, використовують рівневий норматив 
для розрахунку фонду оплати праці: 

Φθπ = Η·ρ, 
де Η — норматив фонду оплати праці на одиницю продукції у 
натуральному виразі або на одиницю обсягу, прийнятого для об-
числення продуктивності праці; 

Q — обсяг виробництва. 
Поелементний розрахунок заробітної плати здійснюється за 

категоріями працівників. 
Найбільш трудомістким є визначення планового фонду оплати 

праці робітників. Його планування здійснюється за такими на-
прямами: планування годинного, денного і місячного (кварталь-
ного, річного) фондів. 

Годинний фонд — охоплює всі види оплат за фактично від-
працьований час і складається із заробітної плати за відпрацьова-
ний час за відрядними розцінками, тарифними ставками, з премій 
відрядникам і почасовикам, доплат за умови та інтенсивність 
праці, за роботу в нічний час, незвільненим бригадирам за керів-
ництво бригадою, за навчання учнів і надбавки за професійну 
майстерність. 

У денний фонд, окрім годинного фонду заробітної плати, вхо-
дить доплата підліткам за скорочений робочий день і оплата пе-
рерв для годування дітей. 

Місячний (квартальний, річний) складається з денного фонду 
заробітної плати, оплати чергових і додаткових відпусток, оплати 
за час виконання державних і громадських обов'язків, доплати За 
вислугу років і вихідної допомоги, заробітної плати працівників, 
відряджених на інші підприємства або на навчання. 



Планові фонди заробітної плати відрізняються від звітних, 
оскільки останні передбачають виплати, пов'язані з недостатнім 
рівнем організації праці і відхиленням від нормальних умов ро-
боти (оплата внутрішньозмінних простоїв і понаднормових робіт, 
оплата цілоденних простоїв та ін.). 

Основними етапами визначення планового фонду заробітної 
плати є: 

1) розрахунок фонду прямої заробітної плати; 
2) розрахунок доплат у годинний, денний і місячний фонди 

заробітної плати. 
У фонд прямої заробітної плати робітників включаються су-

ми коштів, нараховані за відрядними розцінками робітникам-
відрядникам і за тарифними ставками — робітникам-почасо-
викам. 

Фонд прямої заробітної плати основних робітників-відряд-
ників можна визначити, виходячи із виробничої програми і 
витрат по заробітній платі на одиницю продукції. На підпри-
ємствах часто застосовується метод визначення прямого фон-
ду заробітної плати основних робітників-відрядників за трудо-
місткістю запланованої продукції. При цьому трудомісткість 
необхідно визначати з урахуванням відсотка її зниження у ре-
зультаті здійснення організаційно-технічних заходів. Помно-
живши кількість нормо-годин за окремими видами робіт і роз-
рядами на відповідну тарифну ставку і підсумувавши ре-
зультат, одержуємо основний фонд заробітної плати робітни-
ків-відрядників. 

Прямий фонд заробітної плати допоміжних робітників-відряд-
ників розраховується так само, як і для основних робітників-
відрядників, але при цьому враховується обсяг допоміжних робіт. 
Розрахунок прямого фонду робігників-почасовиків здійснюється 
залежно від чисельності робітників, їх тарифної ставки і кількості 
робочих днів у плановому періоді. 

Крім основного фонду заробітної плати робітників, необхідно 
також визначити премії, доплати, ш,о входять до складу годинно-
го, денного і річного фондів. 

Сума премій відрядникам і почасовикам визначається на ос-
нові чинних преміальних положень на підприємствах. 

Розрахунок премій здійснюється на основі таких показ-
ників: кількості робітників, які оплачуються за преміальною 
системою, заробітної плати за відрядними розцінками або та-
рифними ставками, а також показників, за які преміюють-
ся робітники. Оскільки різні групи робітників преміюються за 

різні показники, розміри премій визначаються окремо по кож-
ній групі робітників, які преміюються за одні й ті самі показ-
ники. 

Σ π = ^відр ' ^ р , ^почас ' ^ Р 2 — 

де ΧΠ — загальна сума премій; 
З в і д р , З п о ч а с — відповідно ОСНОВНИЙ відрядний І почасовий фонд 

заробітної плати, грн; 
Пр^, Пр̂  — розмір (норматив) премії відповідно відрядників 

і почасовиків. 
Загальна сума доплат за роботу в умовах, ш,о відхиляються 

від нормальних, і за надмірну інтенсивність праці визначається 
за показниками чисельності робітників, які працюють у важких 
і шкідливих, особливо важких і особливо шкідливих умовах 
праці і одержують відповідний розмір доплат, їх середньої го-
динної тарифної ставки, розмірів доплат у відсотках до тариф-
ної ставки і фонду робочого часу. 

де Ду — сума доплат за умови та інтенсивність праці; 
Т, — годинна тарифна ставка робітників відповідного роз-

ряду, грн.; 
Др — розмір г-ої доплати у відсотках до тарифної ставки 

(4, 8, 12, 16, 20, 24%); 
Чр — чисельність робітників, які одержують певний розмір 

доплат, осіб. 
За професійну майстерність загальна сума надбавок визнача-

ється за показниками чисельності робітників за розрядами, які 
одержують ці надбавки, установлених розмірів надбавок за роз-
рядами, годинними тарифними ставками робітників відповідного 
розряду, а також фонду робочого часу: 

Н„ 

де Н„ — сума надбавок за професійну майстерність, грн; 
Hp — розмір надбавки у відсотках до тарифної ставки 

(III розряд — до 12 %; IV розряд — до 16 %; V — до 20 %; VI і вищі 
розряди — 24 %). 
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Щоб визначити суму доплат за роботу в нічний (вечірній) час, 
необхідно знати розмір доплат, середню тарифну ставку робітни-
ків і фонд нічного (вечірнього) часу: 

де Дн — сума доплат за роботу в нічний (вечірній) час, грн; 
Фн — фонд нічного (вечірнього) часу; 
Кн — коефіцієнт доплат до тарифних ставок за кожну годину 

нічної (вечірньої) роботи. 
Сума доплат не звільненим від основної роботи бригадирам 

розраховується на основі установленого абсолютного розміру 
доплати залежно від чисельності робітників у бригаді і кількості 
відповідних бригад: 

( = 1 

де До -
- розмір і-'і доплати бригадирам за керівництво брига-

дою, фн.; 
Kg —кількість бригад /-Ї групи; 12 — кількість місяців у році. 
Сума доплат за навчання учнів (Дн) визначається множенням ва-

ртості навчання одного учня на їх кількість у плановому періоді. 
Оплата праці підлітків за скорочений робочий день здійснюється 

як за повний робочий день робітників відповідних категорій. Розмір 
цих доплат залежить від числа підлітків, кількості пільгових годин і 
робочих днів у плановому періоді, їхньої середньої годинної заробіт-
ної плати. Оплата перерв на годування дітей визначається з ураху-
ванням величини цих перерв і середньої годинної заробітної плати. 

Розмір оплати чергових і додаткових відпусток розраховуєть-
ся за показниками фонду денної заробітної плати, середньої три-
валості відпусток і корисного річного (планового) фонду робочо-
го часу. Розмір оплати часу виконання державних і громадських 
обов'язків визначається на основі середньоденної заробітної пла-
ти і загальної кількості невиходів з цієї причини. 

Сума вихідних допомог розраховується для робітників, при-
званих до армії, за показниками їх чисельності і середньоденного 
заробітку за два тижні (10 днів). 

У деяких галузях економіки для окремих категорій працівни-
ків установлюються одноразові винагороди за вислугу років, 
розмір яких визначається на основі планового тарифного фонду 
заробітної плати і запланованої величини одноразової винагоро-
ди у відсотках до тарифної заробітної плати. 

Фонд заробітної плати керівників, професіоналів, фахівців і 
технічних службовців визначається на основі даних про їх чисе-
льність та їхні посадові оклади згідно зі штатним розкладом і 
складається з виплат за посадовими окладами, премій, доплат, 
надбавок. 

Після установлення фондів заробітної плати визначається рі-
вень середньої заробітної плати для всіх категорій працівників. 

Середня заробітна плата одного працівника визначається ді-
ленням планового фонду заробітної плати на чисельність персо-
налу у відповідному періоді. 

Для робітників установлюється середньогодинна, середньоден-
на і середньорічна заробітна плата. Середньогодинна заробітна 
плата визначається діленням годинного фонду заробітної плати на 
кількість годин роботи, що мають бути відпрацьовані в планово-
му періоді; середня денна — діленням денного фонду заробітної 
плати на кількість людино-днів, що мають бути відпрацьовані в 
плановому періоді; середньомісячна (квартальна, річна) — ділен-
ням місячного (квартального, річного) фонду заробітної плати на 
середньооблікову кількість робітників у відповідному плановому 
періоді. 

Визначаючи середню заробітну плату, необхідно виходити із 
принципу, що зростання продуктивності праці має забезпечувати 
збільшення фонду накопичення і сприяти зростанню матеріаль-
ного добробуту працівників. Цього можна досягти лише тоді, ко-
ли підвищення продуктивності праці випереджатиме зростання 
середньої заробітної плати. 

Аналіз виконання плану використання фонду заробітної плати 
здійснюється за такими напрямами: 

— вивчення використання фондів заробітної плати й установ-
лення причин відхилення фактично витрачених фондів заробітної 
плати від планової величини; 

— зіставлення темпів зростання заробітної плати працівника з 
темпами підвищення його продуктивності праці, виявлення причин 
відхилення середньої заробітної плати від планових показників; 

— розроблення заходів щодо поліпшення використання фонду 
заробітної плати окремих категорій працівників. 

Під час аналізу витрачання фонду заробітної плати необхідно 
вивчити вплив асортиментних зрушень у виробничій програмі. 
Зміни планового асортименту впливають на витрати заробітної 
плати. Якщо підприємство виконує план, випускаючи менш тру-
домістку продукцію, то в цьому разі зменшуються витрати на за-
робітну плату, якщо ж підприємство виконує план, збільшивши 

136 
5а 2 7 1 



випуск трудомісткої продукції — вони збільшуються. Так само 
впливають на зміну (зменшення або збільшення) витрачання фо-
нду заробітної плати зміни обсягу кооперованих поставок. Змен-
шення обсягу кооперованих поставок збільшує витрати праці, 
а отже, і витрати на заробітну плату, і навпаки. 

Перевитрата фонду заробітної плати свідчить про певні вади в 
існуючій організації виробництва і праці, в маркетинговій діяль-
ності. Тому необхідно з'ясувати причини і накреслити конкретні 
заходи ш,одо їх усунення. 

Важливою частиною аналізу витрачання фонду заробітної 
плати підприємства є аналіз співвідношення темпів зростання се-
редньої заробітної плати і продуктивності праці. Однією з умов 
зниження витрат заробітної плати на виробництво продукції, 
зниження її собівартості і збільшення внутрішніх нагромаджень є 
випереджаюче зростання продуктивності праці порівняно з під-
вищенням середньої заробітної плати. Недотримання цієї умови 
неминуче викликає зростання собівартості продукції через пере-
витрати фондів заробітної плати. 

Контрольні запитання та завдання 

1. Яка мета планування зростання продуктивності? 
2. Які методи планування продуктивності праці? 
3. У чому сутність методики планування продуктивності 

за факторами? 
4. Як розраховується підвищення продуктивності праці 

на основі показників зниження трудомісткості продукції та 
поліпшення використання робочого часу? 

5. Які методи розрахунку чисельності робітників? 
6. Як розраховується чисельність керівників, професіона-

лів, фахівців і технічних службовців? 
7. Розкрийте методи планування фонду заробітної плати. 
8. У чому полягає сутність планування фонду заробітної 

плати за нормативами? 
9. Охарактеризуйте сутність детального планування фо-

нду заробітної плати. 
10. Яка мета проведення аналізу трудових показників? 

ДОДАТКИ J 
Додаток 1 

О П И С РОЗДІЛІВ КЛАСИФІКАЦІЇ ПРОФЕСІЙ 

1. Законодавці, вищі державні службовці, керівники 

Цей розділ вміщує професії, що пов'язані з: 
—̂ визначенням та формуванням державної політики, законодавчим 

регулюванням; 
— вищим державним управлінням; 
— правосуддям та прокурорським наглядом; 
— керівництвом об'єднаннями підприємств, підприємствами, уста-

новами, організаціями та їхніми підрозділами незалежно від форм вла-
сності та видів діяльності. 

Цей розділ щодо кваліфікації, як ознаки класифікації, є змішаним порі-
вняно з іншими розділами. Розділ охоплює широке коло професій, пов'я-
заних із здійсненням різноманітних функцій управління та ррівництва, які 
в цілому суттєво різняться своєю складністю і відповідальністю. 

2. Професіонали 

Цей розділ вміщує професії, що передбачають високий рівень знань 
у галузях фізичних, математичних, технічних, біологічних, агрономіч-
них, медичних чи гуманітарних наук. 

Професійні завдання полягають у збільшенні існуючого фонду (об-
сягу) знань, застосуванні певних концепцій, теорій та методів для 
розв'язання певних проблем чи в систематизованому викладенні відпо-
відних дисциплін у повному обсязі. 

До цього розділу належать професії, що вимагають від працівника 
(з урахуванням кола та складності певних професійних завдань та 
обов'язків) кваліфікації за: 

]) дипломом про вищу освіту, що відповідає рівню спеціаліста; 
2) дипломом про вищу освіту з присудженням наукового ступеня 

магістра; 
3) дипломом про присудження вченого ступеня: 
— кандидата наук; 
— доктора наук; 
4) атестатом про затвердження вченого звання: 
— старшого наукового співробітника; 
— доцента; 
— професора. 
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3. Фахівці 

Цей розділ вміщує професії, що передбачають знання в одній чи 
більше галузях природознавчих, технічних чи гуманітарних наук. 

Професійні завдання передбачають виконання спеціальних робіт, 
пов'язаних із застосуванням положень та використанням методів від-
повідних наук. 

До цього розділу належать професії, яким відповідає кваліфікація за 
дипломом чи іншим відповідним документом: 

— молодшого спеціаліста; 
— бакалавра; 
— спеціаліста, що проходить післядипломну підготовку (стажуван-

ня, інтернатуру, клінічну ординатуру тощо); 
— спеціаліста (на роботах з керування складними технічними ком-

плексами чи їх обслуговування). 

4. Технічні службовці 

Цей розділ охоплює професії, що передбачають знання, необхідні 
для підготовки, збереження чи відновлення інформації та проведення 
обчислень. 

Професійні завдання, пов 'язані з виконанням секретарських обо-
в 'язк ів , роботою на друкарських машинках чи інших конторських 
машинах, з записами та опрацюванням цифрових даних чи обслу-
говуванням клієнтів (поштове обслуговування, операції грошово-
го обігу, надання довідок, реєстрація чи передавання інформації 
тощо) . 

До цього розділу належать професії, що вимагають повної загальної 
середньої та професійної освіти чи повної загальної середньої освіти та 
професійної підготовки на виробництві. 

5. Робітники сфери торгівлі та побутових послуг 

До цього розділу належать професії, що передбачають знання, 
необхідні для надання послуг чи для торгівлі в крамницях та на 
ринках. 

Професійні завдання охоплюють забезпечення послугами, пов'яза-
ними з поїздками, побутом, харчуванням, обслуговуванням, охороною, 
підтриманням правопорядку чи торгівлею тощо. 

Більша частина професій, вміщених до цього розділу, вимагає по-
вної загальної середньої та професійної освіти чи повної загальної се-
редньої освіти та професійної підготовки на виробництві. Винятком є 
професія гримера-пастижера (на роботах високої кваліфікації), що ви-
магає освітнього рівня молодшого спеціаліста. 

6. Кваліфіковані робітники сільського та лісового 
господарств, риборозведення та рибальства 

Цей розділ вміщує професії, що передбачають знання, необхідні для 
сільськогосподарського виробництва, лісового господарства, рибороз-
ведення та рибного промислу. 

Професійні завдання полягають у вирощуванні врожаю; розведенні 
тварин або полюванні; добуванні риби чи її розведенні; збереженні та 
експлуатації лісів з орієнтацією, головним чином, на ринок і реалізацію 
продукції організаціям збуту, торговельним підприємствам чи окремим 
покупцям. 

До цього розділу належать професії, що вимагають повної загальної 
середньої та професійної освіти або повної загальної середньої освіти 
та професійної підготовки на виробництві. 

7. Кваліфіковані робітники з інструментом 

Цей розділ вміщує професії, що передбачають знання, необхідні для 
вибору способів використання матеріалів та інструментів, визначення 
стадій робочого процесу, характеристик та призначення кінцевої про-
дукції. 

До цього розділу належать професії, пов'язані з видобутком корис-
них копалин, будівництвом чи виробленням різної продукції. 

Ці професії вимагають повної загальної середньої та професійної 
освіти або повної загальної середньої освіти та професійної підготовки 
на виробництві. 

Для деяких професій, пов'язаних з виконанням робіт високої квалі-
фікації, потрібна кваліфікація молодшого спеціаліста. 

Більшість професій, що належать до цього розділу, пов'язані з вико-
нанням робіт середньої кваліфікації та потребують професійної освіти 
чи професійної підготовки на виробництві. 

8. Оператори та складальники устаткування і машин 

Цей розділ охоплює професії, що потребують знань, необхідних для 
експлуатації та'нагляду за роботою устаткування чи машин, у тому чи-
слі високоавтоматизованих, а також для їх складання. 

Професійні завдання передбачають розроблення корисних копа-
лин чи нагляд за їх видобутком, ведення робочого процесу та вироб-
ництво продукції на устаткуванні чи машинах, керування транспор-
тними засобами чи пересувними установками, складання виробів із 
деталей та вузлів. 

Для деяких професій, пов'язаних з виконанням робіт високої квалі-
фікації, потрібна кваліфікація молодшого спеціаліста. 
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пов'язані з виконанням робіт середньої кваліфікації, 
вимагають повної загальної середньої та професійної освіти чи по-
^цтвТ^' ' ' ' " ' ' ' ^^ професійної підготовки на вироб-

Для професій, пов'язаних з виконанням робіт низької кваліфікації 
достатньо неповної середньої освіти та мінімальної професійної підго-
товки на виробництві чи інструктажу. 

9. Найпростіші професії 

Цей розділ охоплює найпростіші професії (роботи), що потребують 
знань з виконання простих завдань з використанням р у ч і х інструмен-
тів, у деяких випадках зі значними фізичними зусиллями 

завдання пов'язані з продажем товарів на вулиці, збере-
женням та охороною майна, прибиранням, чищенням, пранням, прасу-
ванням та виконанням низькокваліфікованих робіт у видобувній с і л і 
г о с п о д а р с ь к і й , риболовній, будівельній та промисловій гііузях 

Для виконання професійних завдань достатньо неповної середньої 
освіти та мінімальної професійної підготовки на виробництві чи ін-
структажу. f м ·π 

Додаток 2 

ПРИКЛАДИ КВАЛІФІКАЦІЙНИХ ХАРАКТЕРИСТИК 
ДЛЯ РІЗНИХ КАТЕГОРІЙ ПЕРСОНАЛУ 

Електромонтер з ремонту та обслуговування 
електроустаткування 3-й розряд 

Завдання та обов'язки. Виконує нескладні роботи на відомчих еле-
ктростанціях, трансформаторних електропідстанціях з повним їх вими-
канням від напруги оперативних перемикань у електромережі, ревізією 
трансформаторів, вимикачів, роз'єднувачів і приводів до них без розби-
рання конструктивних елементів. Регулює навантаження електроустат-
кування, установленого на обслуговуваній дільниці. Ремонтує, заря-
джає і встановлює вибухобезпечну арматуру. Обробляє, зрощує, ізолює 
і паяє проводи напругою понад 1000 В. Обслуговує і ремонтує сонячні 
й вітрові енергетичні установки потужністю понад 50 кВт. Бере участь 
у ремонті, оглядах і технічному обслуговуванні електроустаткування з 
виконанням робіт з розбирання, складання, налагодження й обслугову-
вання електричних приладів, електромагнітних, магнітоелектричних і 
електродинамічних систем. Ремонтує трансформатори, перемикачі, ре-
остати, пости управління, магнітні пускачі, контактори та іншу нескла-
дну апаратуру. Виконує окремі складні ремонтні роботи під керівницт-
вом електромонтерів більш високої кваліфікації. Виконує такелажні 
операції із застосуванням кранів та інших вантажопідйомних машин. 
Бере участь у прокладанні трас і проводки. Заряджає акумуляторні ба-
тареї. Фарбує зовнішні частини приладів і устаткування. Реконструює 
електроустаткування. Обробляє за кресленням ізоляційні матеріали: те-
кстоліт, гетинакс, фібру тощо. Перевіряє маркування простих монтаж-
них і принципових схем. Виявляє та усуває відмовлення, несправності і 
пошкодження електроустаткування з простими схемами вмикання. 

Повинен знати: основи електротехніки; основні положення про по-
стійний і змінний струм в обсязі виконуваної роботи; принцип дії та 
будову обслуговуваних електродвигунів, генераторів, апаратури розпо-
дільних пристроїв, електромережі та електроприладів, масляних вими-
качів, запобіжників, контакторів, акумуляторів, контролерів, ртутних 
кремнієвих випрямлячів та іншої електроапаратури й електроприладів; 
конструкцію та призначення пускових і регулюючих пристроїв; прийо-
ми і способи заміни, зрощування та паяння проводу високої напруги; 
безпечні прийоми роботи, послідовність розбирання, ремонту і монта-
жу електроустаткування, позначення виводів обмоток електричних ма-
шин; припої і флюси; провідникові електроізоляційні матеріали та їх 
основні характеристики і класифікації; будову і призначення простого 
та середньої складності контрольно-вимірювального інструменту та 
пристроїв; способи замірювання електричних величин; прийоми вияв-
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лення и усунення несправностей у електромережах; правила прокла-
дання кабелів у приміщеннях, під землею та підвісних тросів; правила 
техніки безпеки в обсязі кваліфікаційної групи III. 

Кваліфікаційні вимоги. Повна або базова загальна середня освіта. 
Професійно-технічна освіта без вимог до стажу роботи або одержання 
професії безпосередньо на виробництві, підвищення кваліфікації і стаж 
роботи за професією 2-го розряду не менше одного року. 

Приклади робіт: 
1. Амперметри і вольтметри електромагнітної та магнітоелектричної 

систем — перевірка у спеціальних умовах. 
2. Апарати гальмівні та кінцеві вимикачі — ремонт і встановлення. 
3. Апаратура пускова магнітних станцій прокатних станів — розби-

рання, ремонт і складання. 
4. Апаратура пускорегулювальна: реостати, магнітні пускачі, пуско-

ві ящики тощо — розбирання, ремонт і складання із зачищенням підго-
рілих контактів, щіток або зміна їх. 

5. Випрямлячі селенові — перевірка і ремонт. 
6. Воронки, кінцеві муфти — розроблення і монтаж на кабелі. 
7. Гірлянди з електроламп — виготовлення з паралельним і послідо-

вним включенням. 
8. Деталі складної конфігурації для електроапаратури: фіксатори, 

рубильники, пальці та ящики опору — виготовлення. 
9. Електродвигуни асинхронні з фазовим ротором потужністю до 

500 кВт — розбирання та складання. 
10. Електродвигуни вибухобезпечного виконання потужністю до 50 кВт — 

розбирання, ремонтування та складання. 
11. Електродвигуни короткозамкнені потужністю до 1000 кВт — роз-

бирання та складання. 
12. Електроінструмент — розбирання, ремонтування та складання. 
13. Кабелі — перевірка стану ізоляції мегометром. 
14. Контролери станцій управління бурової установки — перевірка, 

ремонт, складання і встановлення. 
15. Крани портальні, контейнерні перевантажувачі — розбирання, 

ремонтування, складання контакторів, командоапаратів, реле, рубиль-
ників, вимикачів. 

16. Навантажувачі спеціальні, трюмні, вилочні й складські машини — 
розбирання, ремонтування і складання контролерів, контакторів, вими-
качів, пускових опорів, приладів освітлення та сигналізації. 

17. Підшипники ковзання електродвигунів — заміна, заливання. 
18. Потенціометри електронні автоматики регулювання температури 

прожарювальних печей та сушильного устаткування — монтаж, ремонт 
із заміною. 

19. Прилади автоматичного вимірювання температури й опору — 
усунення простих несправностей, заміна датчиків. 

20. Проводи кабелів електроживлення — підвід до верстата у газо-
вій трубі. 

21. Реле проміжного авторегулятора — перевірка й заміна. 
22. Реклама світлова — монтаж. 
23. Рубильник, роз'єднувачі — регулювання контактів на одночасне 

вмикання та вимикання. 
24. Центрифуга — ревізія з чищенням тарілок. 
25. Щити силової або освітлювальної мережі зі складною схемою 

(більше восьми груп) — виготовлення і встановлення. 
26. Якорі, магнітні котушки, щітко-тримачі електромашин — ре-

монт та заміна. 

Економіст з праці 

Завдання та обов'язки. Розроблює програми зростання продуктив-
ності праці та соціального розвитку. Розраховує фонди заробітної плати 
і чисельності працівників з урахуванням необхідності найраціональні-
шого використання трудових ресурсів, бере участь у визначенні потре-
би в робочій силі, плануванні підготовки кваліфікованих кадрів, дово-
дить установлені показники до підрозділів підприємства. Вивчає 
ефективність застосування чинних форм і систем заробітної плати, ма-
теріального і морального заохочення, готує пропозиції щодо їх удоско-
налення. Розробляє положення про преміювання працівників, умови 
матеріального стимулювання багатоверстатного обслуговування, спо-
лучення професій і посад, збільшення зон обслуговування й обсяг ви-
конуваних робіт з метою поліпшення використання устаткування, тру-
дових ресурсів і робочого часу. Бере участь у складанні програм 
соціального розвитку підприємства, у розробленні та здійсненні заходів 
щодо зміцнення трудової дисципліни, скорочення плинності кадрів, по-
силення контролю за використанням робочого часу і додержанням пра-
вил внутрішнього трудового розпорядку. Складає штатні розклади згі-
дно із затвердженою структурою управління, схемами посадових 
окладів, фондами заробітної плати і чинними нормативами. Визначає 
на основі чинних положень розміри премій. Здійснює контроль за до-
держанням штатної дисципліни, витрачанням фонду заробітної плати, 
за правильністю встановлення найменувань професій, застосуванням 
тарифних ставок, розцінок, посадових окладів, доплат, надбавок і кое-
фіцієнтів до заробітної плати, за тарифікацією робіт і встановленням 
відповідно до кваліфікаційних довідників розрядів і категорій, а також 
за додержанням режимів праці та відпочинку, норм трудового законо-
давства. Бере участь у підготовці проекту колективного договору і кон-
тролює виконання прийнятих зобов'язань. Веде облік показників з пра-
ці і заробітної плати, аналізує їх і складає звітність у зазначені строки і 
за встановленими формами. 

Повинен знати: постанови, розпорядження, накази, методичні, 
нормативні та інші керівні матеріали з організації праці і заробітної 
плати, трудове законодавство; економіку праці; економіку й організа-
цію виробництва; порядок розроблення програм зростання продукти-
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вності праці, соціального розвитку, кошторисів використання фондів 
економічного стимулювання; форми і системи заробітної плати і ма-
теріального стимулювання; методи визначення чисельності робітни-
ків; відповідні випуски Довідника кваліфікаційних характеристик 
професій працівників; порядок тарифікації робіт і робітників та вста-
новлення посадових окладів керівникам, професіоналам, фахівцям, 
технічним службовцям, доплат, надбавок і коефіцієнтів до заробітної 
плати, розрахунку премій; методи обліку й аналізу показників з праці 
і заробітної плати; основи технології виробництва; правила експлуа-
тації обчислювальної техніки. 

Кваліфікаційні вимоги 

Провідний економіст з праці: повна вища освіта відповідного на-
пряму підготовки (магістр, спеціаліст) та підвищення кваліфікації. 
Стаж роботи за професією економіста з праці І категорії не меніїїе двох 
років. 

Економіст з праці І категорії: повна або базова вища освіта відпо-
відного напряму підготовки (магістр, спеціаліст або бакалавр) та під-
вищення кваліфікації; для магістра — без вимог до стажу роботи, спе-
ціаліста — стаж роботи за професією економіста з праці II категорії не 
менше двох років, для бакалавра — не менше трьох років. 

Економіст з праці II категорії: повна або базова вища освіта 
відповідного напряму підготовки (спеціаліст або бакалавр) та під-
вищення кваліфікації; для спеціаліста — без вимог до стажу роботи, 
для бакалавра стаж роботи за професією економіста з праці не мен-
ше двох років. 

Економіст з праці: повна або базова вища освіта відповідного 
напряму підготовки (спеціаліст або бакалавр) без вимог до стажу 
роботи. 
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Продовження дод. З 

№ 
з/п 

Фактори виробничого 
середовища і трудового процесу 

III клас — шкідливі і небезпечні 
умови і характер праці № 

з/п 
Фактори виробничого 

середовища і трудового процесу 
1 ступінь 2 ступінь 3 ступінь 

Неіонізуюче випромінювання: 

— радіочастотний діапазон, вище ГДР — — 

7 — діапазон промислової частоти, вище ГДР — — 

— оптичний діапазон 
(лазерне випромінювання) вище ГДР — — 

Мікроклімат у приміщенні: 

— температура повітря, °С 
Вище гранично допустимих значень у теплий період або 

нижче мінімально допустимих значень у холодний період 

до 4° 4,1—8° Вище 8° 

8 — швидкість руху повітря, м/сек. 

Вище рівня допустимих величин у холодний і теплий 
періоди року або нижче мінімально допустимих 

у теплий період року 

до 3 разів більше 3 разів — 

— відносна вологість повітря, % 
Перевищення рівнів допустимих санітарними 

нормативами в теплий період року 

до 25 % більше 25 % — 

— інфрачервоне випромінювання, Вт/м" 141—350Вт/м^ 351—2800 Вт/м' понад 
2800 Вт/м^ 

9 Температура зовнішнього повітря (при роботі 
на відкритому повітрі), °С 

Улітку до 32 3 2 , 1 - 4 0 вище 40 

9 
Взимку - ( 1 0 — 1 4 ) - (15—20) нижче - 20 

Атмосферний тиск 

10 — підвишений, атм 1,3—1,8 1,9—3,0 понад 3 

— знижений (м над рівнем моря) 1100—2000 2 1 0 0 - ^ 0 0 0 вище 4000 

Біологічні фактори 

Мікроорганізми: Перевищення ГДК 

1 клас небезпеки до 2 разів 2 , 1 - 4 > 4 

2 клас небезпеки до 3 разів 3,1—6 > 6 

3—4 класи небезпеки до 5 разів 5 , 1 - 1 0 > 10 

11 Білкові препарати: Перевищення ГДК 
11 

1 клас небезпеки до 2 разів 3 , 1 - 5 > 5 

2 клас небезпеки до 5 разів 5,1—10 > 10 

3—4 класи небезпеки до 10 разів 10,1—20 > 2 0 

Природні компоненти організму (амінокисло-
ти, вітаміни тощо): 

Перевищення ГДК 

1 клас небезпеки до 5 разів 5,1—10 > 10 



Продовження дод. З 

№ 
з/п 

Фактори виробничого 
середовища і трудового процесу 

III клас — шкідливі і небезпечні 
умови і характер праці № 

з/п 
Фактори виробничого 

середовища і трудового процесу 
1 ступінь 2 ступінь 3 ступінь 

11 
2 клас небезпеки до 7 разів 7,1—15 > 15 

11 
3—4 класи небезпеки до 10 разів 10,1—20 > 2 0 
Важкість праці 

Динамічна робота 

— потужність зовнішньої роботи (Вт) при роботі чол. 90 — — 

3 з^частю м'язів нижніх кінцівок і тулуба жін. 63 — — 

— те саме при роботі за переважною участю чол. 45 — — 

м'язів плечового поясу жін. 30,5 — — 

— маса піднімання і переміщення вантажу, кг 
чол. 31—35 35 

12 
— маса піднімання і переміщення вантажу, кг 

жін. 11—15 15 — 

— дрібні стереотипні рухи кистей і пальців рук 
(кількість за зміну) 40001—60000 60001—80000 > 80000 

Статичне навантаження 

— величина навантаження за зміну, (кг • с) під 
час тримання вантажу: 

• однією рукою 43001—97000 Понад 97000 — 

• двома руками 97001—208000 Понад 208000 — 

• за участю м'язів тулуба і ніг 130001—260000 Понад 260000 

Робоча поза 

Перебування в на-
хиленому положен-
ні до 30° 26—50 % 
тривалості зміни 

Перебування в на-
хиленому положен-
ні за 30° понад 50 % 

тривалості зміни 
— 

13 

Перебування у виму-
шеному положенні 

(на колінах, напочіп-
ки і т.п.) до 25 % 
тривалості зміни 

Перебування у виму-
шеному положенні 

(на колінах, напочіп-
ки і т.п.) понад 25 % 

тривалості зміни 

— 

Нахили тулуба 
Вимушені нахили 
понад 30° 101— 

300 разів за зміну 

Вимушені нахили 
понад 30° і більше 
300 разів за зміну 

— 

Переміщення в просторі (переходи, обумовлені 
технологічним процесом) 

10,1—17 км 
за зміну 

Понад 17 KM 
за зміну 

Напруженість праці 

Увага: 

14 —тривалість зосередження, % до тривалості зміни Вище 75 — — 

— щільність сигналів у середньому за годину Вище 300 — — 

Напруженість аналізаторних функцій: 
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ТЕРМІНОЛОГІЧНИЙ словник J 

Акцизи — непрямі податки, які виплачуються споживачем у вигляді 
надбавки до ціни товару, розрахованої як процент від ціни. 

Атестація службовців — процедура установлення відповідності пра-
цівника посаді, яку обіймає, і визначення розміру оплати 
праці. 

Безробітні у визначенні МОП— це особи у віці 15—70 років (як зареєст-
ровані так і незареєстровані в державній службі зайнятості), які 
одночасно задовольняють трьом умовам: не мають роботи 
(прибуткового заняття); шукають роботу або намагаються ор-
ганізувати власну справу; готові приступити до роботи протя-
гом наступних двох тижнів. До цієї категорії належать також 
особи, що навчаються за направленням служби зайнятості, 
знайшли роботу і чекають відповіді або готуються до неї при-
ступити, але на даний момент ще не працюють. 

Безробітні (за українським законодавством) — працездатні громадяни 
працездатного віку, які з незалежних від них причин не ма-
ють заробітку або інших передбачених чинним законодавст-
вом доходів через відсутність підходящої роботи, зареєстро-
вані у державній службі зайнятості, тобто це особи, що 
справді шукають роботу та здатні приступити до праці. 

Безробіття — складне економічне, соціальне і психологічне явище. 
Водночас безробіття — це економічна категорія, яка відби-
ває економічні відносини щодо вимушеної зайнятості пра-
цездатного населення. 

Бригада — це організаційно-технологічне і соціально-економічне об'єд-
нання працівників однакових або різних професій на базі від-
повідних виробництв, устаткування, інструменту, оснащення, 
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сировини і матеріалів, для виконання виробничого завдання з 
випуску високоякісної продукції певної кількості з найменши-
ми матеріальними і трудовими витратами на основі колектив-
ної матеріальної заінтересованості і відповідальності. 

В 
Валовий внутрішній продукт (ВВП) — сукупна ринкова вартість всього 

обсягу товарів і послуг в усіх сферах економіки країни, не-
залежно від форм власності підприємств, розташованих на її 
території. 

Валовий національний дохід (ВНД) — загальний обсяг первинних дохо-
дів по країні за певний період. 

Вартість робочої сипи — це сукупність витрат підприємця, пов'язаних 
з використанням робочої сили, забезпеченням необхідного її 
відтворення. Вона визначається обсягом життєвих благ, не-
обхідних для забезпечення нормальної життєдіяльності лю-
дини, тобто для підтримування її працездатності, професій-
но-кваліфікаційної підготовки, утримання сім'ї і виховання 
дітей, духовного розвитку тощо. 

Вторинна зайнятість — додаткова трудова діяльність поза основним 
місцем роботи. 

Виробіток — це показник рівня продуктивності праці, що визначається 
кількістю виробленої продукції (робіт, послуг) за одиницю 
часу, або кількістю продукції (робіт, послуг), яка припадає 
на одного середньооблікового працівника або робітника за 
рік, квартал, місяць. 

д 
Державний бюджет — централізований фонд грошових коштів дер-

жави. 
Децільний коефіцієнт диференціації доходів — співвідгіошення серед-

ньодушових грошових доходів, вище і нижче яких знахо-
дяться десяті частки найбільш і найменш забезпеченого на-
селення. 

Дивіденд — дохід за акціями, що виплачується акціонерним товарист-
вом залежно від наявності і розміру прибутку. 

Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників — система-
тизований за видами економічної діяльності збірник описів 
професій, які наведені у класифікаторі професій; він складаєть-
ся із випусків і розділів випусків, які згруповані за основними 
видами економічної діяльності, виробництва та робіт. 

136 

Доходи населення — сукупність коштів і витрат у натуральному виразі 
для підтримання фізичного, морального, економічного й ін-
телектуального стану людини. Формування їх здійснюється 
за рахунок оплати праці працівників, виплат із соціальних 
фондів, підприємницьких доходів, доходів від особистого 
підсобного господарства й індивідуальної трудової діяльно-
сті, доходів з інших джерел. 

Економічно активне населення — частина населення, яка пропонує свою 
працю для виробництва товарів і надання різноманітних по-
слуг. Кількісно ця група населення складається із зайнятих 
і безробітних, які на даний момент не мають роботи, але 
бажають її одержати. 

Економічно неактивне населення — частина населення, яка не входить до 
ресурсів праці. До них належать: учні, студенти, курсанти, які 
навчаються в денних навчальних закладах; особи, які одержу-
ють пенсію за віком, або на пільгових умовах; особи, які одер-
жують пенсію у зв'язку з інвалідністю; особи, які ведуть до-
машнє господарство, здійснюють догляд за дітьми, хворими, 
родичами; особи, які не можуть знайти роботу, припинили її 
пошук, вичерпавши всі можливості, проте вони можуть і готові 
працювати; інші особи, яким немає необхідності працювати 
незалежно від джерела доходу. 

Зайняті економічною діяльністю у визначенні МОП — особи у ві-
ці 15—70 років, які виконують роботи за винагороду за 
наймом на умовах повного або неповного робочого часу, 
працюють індивідуально (самостійно) або в окремих грома-
дян-роботодавців, на власному (сімейному) підприємстві, 
безоплатно працюючі члени домашнього господарства, за-
йняті в особистому підсобному сільському господарстві, а та-
кож тимчасово відсутні на роботі. 

Зайнятість населення — діяльність частини населення щодо створення 
суспільного продукту; вона відображає потребу людини в са-
мовираженні, а також у задоволенні матеріальних і духовних 
потреб через дохід, який особа отримує за свою працю. 

Заробітна плата (за українським законодавством) — винагорода, обчи-
слена як правило, у грошовому виразі, яку за трудовим дого-
вором власник або уповноважений ним орган виплачує пра-
цівникові за виконану ним роботу. Розмір заробітної плати 

5а 2 8 9 



залежить від складності та умов виконуваної роботи, профе-
сійно-ділових якостей працівника, результатів його праці та 
господарської діяльності підприємства. 

Заробітна тата додаткова — винагорода за працю понад установлені 
норми, за трудові успіхи та винахідливість і за особливі 
умови праці. Вона охоплює доплати, надбавки, гарантії і 
компенсаційні виплати, передбачені чинним законодавст-
вом; премії, пов'язані з виконанням виробничих завдань і 
функцій. 

Заробітна тата основна — винагорода за виконану роботу відповідно 
до встановлених норм праці (норми часу, виробітку, обслу-
говування, посадові обов'язки). Вона встановлюється у ви-
гляді тарифних ставок (окладів) і відрядних розцінок для 
робітників та посадових окладів для керівників, професіона-
лів, фахівців, технічних службовців. 

Заробітна тата мінімальна — законодавчо встановлений розмір заро-
бітної плати за просту, некваліфіковану працю, нижче якого 
не може провадитися оплата за виконану працівником міся-
чну, годинну норму праці (обсяг робіт). До мінімальної за-
робітної плати не входять доплати, надбавки, заохочувальні 
та компенсаційні виплати. Мінімальна заробітна плата є 
державною соціальною гарантією, обов'язковою на всій те-
риторії України для підприємств усіх форм власності і гос-
подарювання, основою для визначення державних тарифів у 
сфері оплати праці, пенсій, стипендій, допомоги та інших 
соціальних виплат. 

Здоров 'я — характеристика якості робочої сили, котра відбиває стан фізи-
чного, розумового і соціального самопочуття. Розрізняють три 
рівні здоров'я: біологічний, соціальний та особистий. 

І 
Індекс споживчих цін — зміна вартості основних товарів і послуг за пе-

вний період, виражена у відсотках. 
Індексація доходів населення — повне або часткове відшкодування зби-

тків у доходах унаслідок зростання цін на товари і тарифів 
на послуги; одна із форм державного регулювання рівня і 
диференціації доходів і заробітної плати, а також забезпе-
чення соціальної захищеності громадян. 

Індикатори якості життя — показники, що характеризують ступінь 
досягнення соціальних результатіЬ економічного розвитку. 

Індикатори рівня життя — показники, що характеризують задоволен-
ня матеріальних, духовних і соціальних потреб громадян. 
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Інтенсивність праці — характеризує ступінь напруженості праці за 
одиницю часу і вимірюється кількістю витраченої енергії 
людини. Чим вищий рівень інтенсивності праці, тим вища її 
продуктивність. Максимальний рівень інтенсивності визна-
чається фізіологічними й психічними можливостями людсь-
кого організму. 

Інтенсивність праці нормальна — означає такі затрати життєвої енергії 
протягом робочого часу, які забезпечують необхідні умови 
для повного функціонування організму й повного віднов-
лення працездатності до початку нового трудового дня. 

Інтерес — конкретне вираження усвідомлених потреб. 
Інфляція — знецінення паперових грошей, зумовлене зростанням цін. 

Κ 
Кваліфікація — сукупність виробничих знань, умінь, певних практич-

них навичок. Вона виражає ступінь здатності виконувати 
певні завдання та обов'язки. 

Класифікатор професій (КП) — це складова державної системи кла-
сифікації та кодування техніко-економічної та соціальної 
інформації. 

Колективний договір — правовий акт, інструмент колективно-договір-
ного регулювання трудових відносин між працівниками ор-
ганізації і роботодавцями, який визначає узгоджені позиції 
сторін щодо вирішення важливих питань умов і оплати пра-
ці, соціальних виплат і компенсацій, соціального забезпе-
чення і страхування та інших аспектів життя трудового ко-
лективу. 

Кон'юнктура ринку праці — це співвідношення попиту і пропозиції 
праці на даний період, яке визначає ставки заробітної пла-
ти на конкретні види праці та рівень зайнятості населення. 
Виокремлюють три типи кон'юнктури: 1) трудодефіцітна, 
коли на ринку праці спостерігається нестача пропозиції пра-
ці; 2) трудонадлишкова, коли існує велика кількість безро-
бітних і відповідно надлишок пропозиції праці; 3) рівно-
важна, коли попит на працю відповідає її пропозиції. Кож-
ний із типів ринкової кон'юнктури може належати до того 
чи іншого регіону або сфери прикладання праці, утворюю-
чи в сукупності загальний ринок праці в країні. 

Кооперація — це організована виробнича взаємодія між окреми-
ми працівниками, колективами бригад, дільниць, цехів, 
служб у процесі праці для досягнення певного виробни-
чого ефекту. 
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л 
Людський капітал — сукупність природжених здібностей, загальної і 

спеціальної освіти, професійного досвіду, творчого потенці-
алу, фізичного і морально-психологічного здоров'я, що за-
безпечують можливість давати дохід. 

Μ 
Міжнародна організація праці (МОП) — спеціалізована установа (нині 

працює при Організації Об'єднаних Націй (ООН)), утворена 
в 1919 p., яка проголосила своєю метою вивчення умов пра-
ці та життя трудящих і їх поліпшення через вироблення 
конвенцій і рекомендацій з питань трудового законодавства. 
Місце перебування — Женева. 

Мінімальний споживчий бюджет (МСБ) — забезпечує нормальне від-
творення робочої сили працездатних і нормальну життє-
діяльність непрацездатних громадян. Цей показник відобра-
жає нижчу межу ціни робочої сили, що дає змогу підтриму-
вати здоров'я і працездатність людини на нормальному рів-
ні, котрий відповідає вимогам фізіології. 

Мотив — спонукання до активності в діяльності особи, соціальної гру-
пи, спільності людей, пов'язане із прагненням задовольнити 
свої потреби. 

Мотивація — вплив на поведінку людини для досягнення суспільних, 
групових і особистих цілей через матеріальні і моральні спону-
кальні заходи, а також організаційні (адміністративні) заходи. 

Η 
Населення — сукупність людей, що проживають на певній території 

(країні, області, місті, районі, селі тощо), є джерелом ресур-
сів для праці, споживачем, що формує попит. 

Номінальна заробітна плата — сума коштів, яку отримує найманий 
працівник за свою працю. 

Номінальні доходи населення — вся сума кінцевих доходів населення. 
Норма виробітку — кількість продукції, або обсяг роботи, які мають бути 

виконані за одиницю робочого часу. Норми виробітку вимі-
рюються в натуральних одиницях (штуках, метрах тощо) і ви-
ражають необхідний результат діяльності працівників. 

Норма керованості (кількості підлеглих) — кількість працівників, яка має 
бути безпосередньо підпорядкованою одному керівникові. 
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Норма обслуговування — кількість одиниць устаткування, робочих місць, 
квадратних метрів площі тощо, які обслуговуються одним 
робітником або бригадою. 

Нормоване завдання — визначає необхідний асортимент і обсяг ро-
біт, що мають бути виконані одним працівником або 
групою (бригадою) за даний відрізок часу (зміну, добу, 
місяць). Нормоване завдання установлюється не тільки 
в натуральних одиницях, а й у нормо-годинах, нормо-
гривнях. 

Норма часу — визначає кількість робочого часу, потрібного для вико-
нання одиниці продукції або для виконання певного обсягу 
робіт. Розрізняють норми підготовчо-завершального часу, 
основного, допоміжного, оперативного, часу обслуговуван-
ня робочого місця, часу на відпочинок та особисті потреби, 
на регламентовані перерви з організаційно-технічних при-
чин, штучно-калькуляційного часу. 

Нормування праці — це вид діяльності з управління виробництвом, по-
в'язаний з визначенням необхідних затрат праці та її резуль-
татів, контролем за мірою праці. 

Організація праці — це спосіб сполучення безпосередніх виробників 
із засобами виробництва з метою створення сприятливих 
умов для одержання високих кінцевих соціально-еконо-
мічних результатів. Організація праці є об'єктивною не-
обхідністю і невід'ємною частиною трудової діяльності 
людини, яка забезпечує вдосконалення всіх процесів пра-
ці для досягнення найвищої ефективності суспільного ви-
робництва. 

Організація робочого місця — це система заходів щодо його плануван-
ня, оснащення засобами і предметами праці, розміщення в 
певному порядку, обслуговування й атестації. 

Π 
Пенсія — щомісячна грошова виплата громадянам за досягненням уста-

новленого законом пенсійного віку, настання інвалідності, 
втрати годувальника. 

Праця — це доцільна, свідома, організована діяльність людей, спрямо-
вана на створення матеріальних і духовних благ, необхідних 
для задоволення суспільних і особистих потреб людей. 
Зміст і характер праці залежать від ступеня розвитку про-
дуктивних сил і виробничих відносин. 
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Продуктивність — це ефективність використання ресурсів-праці, ка-
піталу, землі, матеріалів, енергії, інформації під час вироб-
ництва різних товарів і надання послуг. Вона виражає вза-
ємозв'язок між кількістю і якістю вироблених товарів або 
наданих послуг і ресурсами, які були витрачені на їх ви-
робництво. 

Продуктивність праці — це плодотворність, ефективність витрат кон-
кретної праці, яка визначається кількістю продукції, вироб-
леної за одиницю робочого часу, або кількістю часу, витра-
ченого на одиницю продукції. Зростання продуктивності 
праці означає збільшення кількості продукції, виробленої в 
одиницю часу, або в економії робочого часу, затраченого на 
одиницю продукції. 

Прожитковий мінімум — це показник обсягу і структури споживання 
основних матеріальних благ та послуг на мінімально допус-
тимому рівні, що забезпечує підтримування активного фізич-
ного стану різних соціально-демографічних груп населення. 
Проте цей показник призначається для певного періоду по-
долання кризового стану економіки. 

Пропозиція робочої сили — характеризує чисельність працездатних лю-
дей з урахуванням їх статі, віку, освіти, професії, кваліфіка-
ції на ринку праці та ін. 

Персоніфікація — це наявність у кожної особи персонального рахунку, 
на якому відображається внесення страхових платежів. 

Політика доходів і заробітної плати — сукупність установлених дер-
жавою норм і правил, які впливають на рівень доходів, 
інфляцію і ціни. 

Поділ праці на підприємстві — це спеціалізація окремих працівників на 
виконанні певної частини спільної роботи. Існують такі ос-
новні види поділу праці: технологічний, поопераційний, фу-
нкціональний, професійний, кваліфікаційний. 

Попит на робочу силу індивідуальний — це ринковий попит окремого 
роботодавця (підприємця, фірми, організації"). 

Попит на робочу силу сукупний — це ринковий попит з боку всіх фірм, 
організацій, представлених на ринку. 

Поріг індексації— індекс споживчих цін, при досягненні якого підви-
щується заробітна плата. 

Реальна заробітна плата — заробітна плата, виражена в матеріальних 
благах і послугах, які працівник може фактично придбати за 
свою номінальну (грошову) заробітну плату. 
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Реальні доходи — загальна сума грошових доходів, скоригована з ура-
хуванням зміни споживчих цін. 

Резерви підвищення продуктивності праці — це невикористані можли-
вості економії затрат праці (як живої, так і уречевленої"), які 
виникають унаслідок дії тих чи інших факторів (удоскона-
лення техніки, технологі'ї, організації виробництва і праці 
тощо). Рівень продуктивності праці залежить від ступеня 
використання резервів. Резерви можуть оцінюватися в абсо-
лютних і відносних величинах. 

Ринок праці — це система суспільних відносин, пов'язаних із купівлею 
і продажем товару «робоча сила»; це також сфера форму-
вання попиту й пропозиції на робочу силу; механізм, що за-
безпечує узгодження ціни та умов праці між роботодавцями 
і найманими працівниками. 

Робоча сила індивідуальна — це сукупність фізичних та духовних якос-
тей людини, які використовуються у процесі виробництва 
товарів і послуг. 

Робоче місце — це зона трудової діяльності працівника або групи пра-
цівників, оснащена всім необхідним для успішного здійс-
нення роботи. Водночас — це первинна ланка виробничої 
структури підприємства, яка може функціонувати відносно 
самостійно. 

Соціальні трансферти або трансфертні платежі — це цілеспрямова-
на операція перерозподільного характеру, що полягає в пе-
реданні ресурсів у грошовій і натуральній формах держав-
ними і некомерційними організаціями (професіональними, 
релігійними, благодійними тощо) населенню. 

Соціальна допомога — форма грошових виплат, регулярних або од-
норазових, у передбачених законодавством випадках час-
ткової або повної непрацездатності, скрутного матеріаль-
ного становища, підтримки сімей з дітьми, смерті ро-
дичів. 

Сегментація ринку праці — це поділ працівників і робочих місць на 
замкнуті сектори, зони, які обмежують мобільність робочої 
сили сво"іми рамками. 

Споживчий кошик — мінімальний набір продуктів споживання, непро-
довольчих товарів і послуг, необхідних для збереження здо-
ров'я людини і забезпечення його життєдіяльності. 

Стимул — спонукання до ді"і", причиною якого є інтерес як форма реалі-
зації потреб. 
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Тарифна сітка — це шкала кваліфікаційних розрядів і відповідних їм 
тарифних коефіцієнтів. Вона слугує для диференціації роз-
міру заробітної плати працівників залежно від їхньої квалі-
фікації, визначення співвідношення в оплаті праці працівни-
ків, які виконують роботи різної складності. 

Тарифна ставка — визначає розмір заробітку за годину, день або мі-
сяць роботи. Тарифна ставка 1-го розряду — це мінімальна 
заробітна плата працівника, визначена в колективному до-
говорі, установлення якої залежить від економічного стану 
підприємства, його фінансових можливостей на період дії 
колективного договору, державної, галузевої і регіональної 
гарантії мінімальної заробітної плати. 

Тарифна система — це сукупність нормативів, що регулюють основну 
частину заробітної плати працівників. Вона використовуєть-
ся для розподілу робіт залежно від їх складності, диференці-
ації розмірів заробітної плати працівників залежно від їхньої 
кваліфікації, відповідальності, умов праці (тобто її шкідли-
вості, важкості, інтенсивності, привабливості тощо), її кіль-
кості та результатів. За допомогою тарифної системи уста-
новлюються співвідношення між низько- і високооплачува-
ними категоріями працівників. 

Трудові ресурси — це частина працездатного населення, яка володіє фізич-
ними й розумовими здібностями і знаннями, необхідними для 
здійснення корисної діяльності. До трудових ресурсів належить 
населення в працездатному віці, крім непрацюючих інвалідів та 
непрацюючих осіб, які одержують пенсію на пільгових умовах. 

Трудовий потенціал — це сукупність кількісних і якісних характеристик, 
здібностей і можливостей трудоактивного населення, які реалі-
зуються в межах і під впливом існуючої системи відносин. 

Трудомісткість — це показник, який характеризує затрати часу на 
одиницю продукції (обернена величина виробітку). Розріз-
няють технологічну трудомісткість, трудомісткість обслуго-
вування виробництва, виробничу трудомісткість, трудоміст-
кість управління виробництвом, повну трудомісткість. 

Умови праці — це сукупність взаємозв'язаних виробничих, санітарно-
гігієнічних, психофізіологічних, естетичних і соціальних фак-
торів конкретної праці, обумовлених рівнем розвитку продук-
тивних сил суспільства; визначають стан виробничого середо-
вища та впливають на здоров'я і працездатність людини. 
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Φ 
Фактори підвищення продуктивності — це рушійна сила, суттєва 

причина, що впливає на певний процес або явище та змі-
нює рівень і динаміку продуктивності. Розрізняють дві ос-
новні групи факторів продуктивності: зовнішні та внутрі-
шні. Фактори, які визначають підвищення продуктивності 
праці: матеріально-технічні, організаційно-економічні, со-
ціально-психологічні. 

Фонд нагромадження — частина національного доходу, що використо-
вується на розширене відтворення, збільшення невиробни-
чих фондів, створення державних резервів і запасів. 

Фонд споживання — частина національного доходу, що використову-
ється для задоволення невиробничих потреб (особистих і 
суспільних), а також на утримання організацій невиробничої 
сфери. 

Ціна робочої сили — це сукупність життєвих засобів, необхідних для 
відтворення робочої сили у грошовому виразі. Залежно від 
стану ринку праці ціна робочої сили може відхилятися від її 
вартості. 

ш 
Штатний розпис — нормативний документ підприємства, в якому по-

дається перелік посад, що є на даному підприємстві, чисель-
ність працівників згідно з цими посадами, розміри їхніх мі-
сячних посадових окладів. 

Якість робочої сили — це сукупність властивостей людини, які прояв-
ляються в процесі праці і включають кваліфікацію й особис-
ті характеристики працівника (фізіологічні і соціально-
психологічні особливості), адаптованість. 
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