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Современное развитие экономики Украины обу-
словливает необходимость создания на предпри-
ятиях и в организациях эффективной системы 

оплаты труда. Актуальность данной темы определяется 
перечнем проблемных вопросов оплаты труда, с кото-
рыми рабочие и их работодатели постоянно сталкива-
ются, а именно: налоговая нагрузка, увеличение про-
фессиональных требований и стоимости рабочей силы 
и пр. Учитывая наличие конкурентной среды на рынке, 
предпочтение всегда будут иметь те предприятия, для 
которых совершенствование системы оплаты труда бу-
дет практическим делом, задачей номер один, а не тео-
ретической абстракцией [3]. 

В настоящее время вопросу системы оплаты тру-
да, которая рассматривается как объект исследования, 
уделяется много внимания и посвящены многочислен-
ные научные разработки как отечественных, так и за-
рубежных исследователей, таких как Мерзляк А. В. [2], 
Безбатько А. С. [3], Сухомлин Л. Е. [4], Журавлев П. В. 
[5], Колот А. М. [6], Потемкин Л. М. [7], Шульга Г. Ю. 
[10] и других. Однако анализ публикаций и исследова-
ний по данной теме показал, что, учитывая нестабиль-
ную экономическую и политическую ситуацию страны 
и необходимость адаптации к новым экономическим 
требованиям, система оплаты труда требует непрерыв-
ного просмотра и совершенствованию. 

Целью данной статьи является предоставление 
теоретического обоснования необходимости совершен-
ствования элементов системы организации оплаты тру-
да и возможности ее применения в практической дея-
тельности предприятий и организаций. 

Организация оплаты труда представляет собой си-
стему организационно-правовых средств, направленных 
на установление содержания и порядка введения систе-
мы оплаты труда, тарифной системы, нормирования тру-
да, сдельных расценок, премирования, компенсационных 
и гарантийных выплат, установление норм оплаты труда 
при отклонении от тарифных условий, форм и сроков 
выплаты заработной платы, порядка исчисления средне-
го заработка, индексации зарплаты в связи с изменением 
индекса потребительских цен, компенсации зарплаты 
в связи с нарушением сроков ее выплаты. Организация 
труда на предприятиях, в отдельных отраслях произ-
водства осуществляется в конкретных формах, которые 
зависят от таких основных факторов: уровня научно-

технического прогресса, системы организации произ-
водства; психологических факторов и особенностей 
экологической среды, а также от ряда факторов, обуслов-
ленных характером решаемых задач в различных звеньях 
системы управления. Следовательно, организация труда 
является объективной необходимостью и неотъемлемой 
составляющей трудовой деятельности человека. [2]. 

Учитывая современный период развития эконо-
мики, наиболее влиятельными элементами системы ор-
ганизации оплаты труда является повременная, сдель-
ная, тарифная и бестарифной системы оплаты труда,  
а также система мотивации [1]. Совершенствование 
этих элементов обосновывается необходимостью соз-
дания на предприятии эффективного механизма регу-
лирования оплаты труда, следовательно требует деталь-
ного рассмотрения. 

Основными, традиционными формами оплаты тру-
да являются повременная и сдельная, общим показателем 
которых является тариф. Он рассчитывается на основе 
тарифной системы, обеспечивающей распределение ра-
бот в зависимости от степени сложности их выполнения 
и уровня квалификации рабочих. Тарифная система явля-
ется основой организации оплаты труда и включает в себя 
тарифные сетки, тарифные ставки, схемы должностных 
окладов и тарифно-квалификационные характеристики. 

В современных условиях хозяйствования возникает 
вопрос: какая из двух форм оплаты труда лучше, 
эффективнее в условиях современной рыночной 

экономики? На первый взгляд, сдельная форма оплаты 
труда наиболее полно отвечает интересам и работника, 
и работодателя, поскольку величина заработка зави-
сит от объема произведенной (проданной) продукции 
или оказанных услуг, от результатов труда и его про-
изводительности. Существует ряд недостатков сдель-
ной оплаты труда, таких как: сложность установление 
обоснованных норм выработки, проблема измерения 
результатов работы в зависимости от уровня квали-
фикации рабочих, которыми в значительной степени 
лишена повременная форма оплаты труда, хотя и она 
имеет свои недостатки. В связи с этим совершенствова-
ние действующей тарифной системы будет заключать-
ся в дальнейшем создании единых унифицированных 
условий оплаты труда всех категорий работников на 
основе создания единой тарифной сетки и внедрение 
бестарифной (паевого) системы оплаты труда. Расши-
рение экономической самостоятельности предприятий 
сопровождается необходимостью внедрения бестариф-
ной системы оплаты труда. 

Бестарифная система оплата труда тарифной 
части не имеет, при этом основной объем имеет зара-
ботная плата, включающая в себя минимальную зара-
ботную плату и другие факторы, учитывающие оценку 
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заслуг работника [9]. Главным условием применения 
бестарифной системы является возможность созда-
ния такого коллектива рабочих, технических служа-
щих, профессионалов и руководителей, который был 
бы объединен общим производственным заданием, 
каждый сотрудник четко видел и понимал свое место, 
роль и вклад в конечный результат совместного труда. 
Очень важным является возможность взаимного кон-
троля интенсивности, качества труда и трудовой дис-
циплины, чтобы ни у кого не возникало желания по-
лучить из коллективного дохода больший пай, чем тот, 
который соответствует его реальному личному вкладу. 
Неэффективно также расчленять большой коллектив 
на значительное количество малых групп, бригад и т. п., 
поскольку это затрудняет планирование производства, 
организации труда, учет конечных результатов деятель-
ности и начисления индивидуальных заработков. 

Итак, чтобы система бестарифной оплаты труда 
была эффективной и привлекательной, необхо-
димо установить и всесторонне обосновать пре-

делы структурного подразделения, которое подлежит 
переводу на бестарифную систему оплаты труда. При 
этом необходимо уточнить производственное задание и 
состав персонала, заработная плата которого будет за-
висеть от результатов совместной работы, определить 
комплексные нормы времени (выработки), учитывая в 
них затраты времени вспомогательных рабочих, кото-
рые ранее оплачивались повременно, а также руково-
дителей, специалистов и служащих, которые были на 
окладах. Предлагается также уточнить систему эконо-
мических показателей деятельности структурного под-
разделения, отработать четкий порядок формирования 
коллективного фонда оплаты труда и его зависимости 
от количественных и качественных показателей сов
местной работы, разработать всесторонне обоснован-
ную шкалу квалификационных баллов (паев), порядок 
определения коэффициентов личного трудового вкла-
да, процедуру распределения коллективного заработка 
между членами коллектива; разработать положение о 
применении бестарифной системы оплаты труда, согла-
совав его с профсоюзным комитетом. 

Таким образом, при условии грамотного внедре-
ния бестарифная система оплаты труда позволит пред-
приятию достичь значительного повышения трудовых 
возможностей работающих, что будет способствовать 
существенному росту производительности труда и эф-
фективности работы в целом. 

Для построения высокоэффективной системы 
оплаты труда необходимо уделить значительное внима-
ние процессу совершенствования мотивационной си-
стемы. Ведь именно система стимулирования позволя-
ет формированию на предприятии единого механизма 
получения удовольствия от работы, помогает понять, 
чего не хватает, и что нужно внедрять. Попрания этих 
проблем руководителями предприятий может привести 
к различным экономическим проблемам. 

Стабильная и высокооплачиваемая работа созда-
ет эффективный мотивационный механизм, который, 

как правило, существенно влияет на конечные резуль-
таты деятельности предприятия. Дешевая рабочая сила 
обусловливает не только низкий уровень производи-
тельности труда и относительно высокие цены, но и во 
многом определяет низкое качество продукции, что не-
гативно влияет на потребительский рынок страны [8]. 
Таким образом, система стимулирования выполняет 
функцию заинтересованности работников в достиже-
нии высоких результатов труда, что является важным 
мотивационным механизмом на предприятии. 

Совершенствование системы мотивации требует 
необходимости вызова экономического стимула пер-
сонала, а именно: использование системы участия в 
собственности. Суть данной системы заключается в не-
обходимости увязать интересы собственника предпри-
ятия и персонала предприятия. Если работник получает 
только заработную плату, то его интересы будут совпа-
дать только с краткосрочными интересами функциони-
рования предприятия. Поэтому пока наемный работник 
не будет иметь никакого отношения к собственности 
предприятия, не будет и объективных предпосылок для 
совпадения его долгосрочных интересов с интересами 
предприятия. 

Зарубежный опыт участия наемных работников 
в конечных результатах деятельности предприятий 
свидетельствует о позитивных изменениях в распре-
делении вновь созданного продукта в пользу наемных 
работников [10]. 

Участие в прибылях широко распространена,  
в частности в Японии. Именно она служит одной 
из причин высокого уровня трудовой мотивации 

работников и конкурентоспособности производимой 
продукции. Кроме ежемесячных премий, наемным ра-
ботникам большинства предприятий выплачивается 
дважды в год с прибыли бонус. В среднем он составляет 
более 1/4 заработка, а в благоприятные для предприя-
тия годы достигает шестимесячной основной заработ-
ной платы работника [6]. Системы участия в прибылях 
предусматривают получение наемными работниками: 
заработной платы, размер которой устанавливается 
коллективным договором и не должен быть ниже за-
конодательно установленного, и выплаты из прибыли, 
размер которой определяется путем заключения согла-
шения между представителями наемных работников и 
администрацией предприятия. Поскольку в большин-
стве стран выплаты из прибыли полностью или частич-
но «замораживаются» на определенный срок, в част-
ности в Швеции на 5 лет, то государство предоставляет 
предприятиям налоговые льготы на суммы данных вы-
плат. Поэтому планы и программы участия в прибылях 
регистрируются налоговым ведомством [5]. Таким об-
разом, данная система является одной из причин высо-
кого уровня трудовой мотивации работников и конку-
рентоспособности производимой продукции. 

Следовательно, высокоэффективная система пре-
мирования позволит, с одной стороны, заинтересовать 
работников в эффективной работе, с другой – даст 
возможность работодателю всегда рассчитывать фонд 
оплаты труда. 
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Таким образом, рассмотренные аспекты совершен-
ствования элементов системы организации оплаты труда 
позволяют говорить о том, что труд как ресурс предпри-
ятия влияет на все результативные показатели предпри-
ятия, которые обеспечивают устойчивость предприятия, 
эффективность деятельности и его конкурентоспособ-
ность. Совершенствование организации оплаты труда 
повышает его мотивацию, производительность и влияет 
на конечные результаты работы предприятия. 

Выводы
Подводя итог, можно сказать, что для создания 

эффективной системы организации оплаты труда не-
обходимо: создать на предприятии единые унифициро-
ванные условия оплаты труда для всех категорий работ-
ников на основе создания единой тарифной сетки; раз-
работать бестарифную систему оплаты труда; внедрить 
высокоэффективную систему премирования, участие 
в прибылях. Все это позволит достичь значительного 
повышения трудовых возможностей работающих, что 
будет способствовать существенному росту производи-
тельности труда и эффективной работы в целом, а также 
получить конкурентные преимущества на рынке.          
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Найчастіше під безпекою розуміється забезпечен-
ня захисту життєво важливих інтересів суспіль-
ства від зовнішніх та внутрішніх загроз. Настан-

ня внутрішніх і зовнішніх загроз завжди має ймовірніс-
ний характер, тому деякі автори розглядають безпеку як 
протилежність ризику. Економічна безпека підприємств 
залежить від швидкості та адекватності реакції, що за-
безпечують адаптацію підприємства до змінних умов зо-
внішнього середовища. Тому підчас оцінки економічної 
безпеки важливо ідентифікувати можливі загрози.

У спеціалізованій літературі економічна безпека 
розглядається як на макроекономічному (безпека дер-
жави), так і на мікроекономічному рівні (безпека під-
приємства).

Відповідно до Господарського кодексу України [1, 
с. 20] підприємництво – це самостійна, ініціативна, сис-

тематична, на власний ризик господарська діяльність, 
що здійснюється суб'єктами господарювання (підпри-
ємцями) з метою досягнення економічних і соціальних 
результатів та одержання прибутку. Отже, будь-яка під-
приємницька діяльність є ризиковою за визначенням. 
Більше того, у сучасній економічній теорії [4] розмір 
прибутку від діяльності підприємства ставиться у пряму 
залежність від величини ризику. Таким чином, наявність 
ризиків та загроз є неодмінною частиною підприємниць-
кої діяльності. З метою протидії можливим внутрішнім 
та зовнішнім загрозам будь-яке підприємство повинно 
розробити власну систему економічної безпеки.

На рівні підприємства існує велика кількість різно-
манітних загроз і небезпек. Найбільш поширеною є кла-
сифікація загроз за джерелом виникнення (внутрішні та 
зовнішні загрози). Ця класифікація розглянута у роботах 
багатьох авторів [3, 2, 6]. У роботі [3] додаються класи-
фікації за ступенем ймовірності (маловірні та реальні 
загрози), за стадіями підприємницької діяльності (на 
стадії організації фірми, на стадії функціонування фірми, 
на заключному етапі), за суб’єктами загроз (з боку кри-
мінальних структур, несумлінних конкурентів, власних 
працівників), за об’єктами зазіхань (загрози трудовим, 
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