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ЗАРУБІЖНИЙ ТА ПЕРЕДОВИЙ ВІТЧИЗНЯНИЙ ДОСВІД ОРГАНІЗАЦІЇ 
ОПЛАТИ ПРАЦІ В УМОВАХ МАТЕРІАЛЬНОГО СТИМУЛЮВАННЯ 
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АНОТАЦІЯ
У статті розглянуто поняття заробітної плати та матеріаль-

ного стимулювання персоналу; наведено структуру заробітної 
плати; представлено принципи оплати праці. Досліджено за-
кордонний досвід систем оплати праці, моделі оплати праці 
персоналу підприємства загалом. Проаналізовано критерії 
ефективності системи мотивації праці, її дії на досягнення 
стратегічних цілей підприємства.

Ключові слова: заробітна плата, оплата праці, матеріаль-
не стимулювання персоналу підприємств, організація оплати 
праці.

АННОТАЦИЯ
В статье рассмотрены понятия заработной платы и мате-

риального стимулирования персонала; приведена структура 
заработной платы; представлены принципы оплаты труда. 
Исследован зарубежный опыт систем оплаты труда, модели 
оплаты труда персонала предприятия в целом. Проанализиро-
ваны критерии эффективности системы мотивации труда, ее 
действия на достижение стратегических целей предприятия.

Ключевые слова: заработная плата, оплата труда, мате-
риальное стимулирование персонала предприятий, организа-
ция оплаты труда.

ANNOTATION
The article discusses the concepts of wages and material in-

centives for personnel; the structure of wages is presented; the 
principles of remuneration are presented. The foreign experience 
of the systems of remuneration, the model of remuneration of the 
personnel of the enterprise as a whole is researched. The criteria 
of efficiency of the system of motivation of labor, its actions on 
achievement of strategic goals of the enterprise are analyzed.

Key words: wages, wages, material incentives for personnel 
of enterprises, organization of wages.

Постановка проблеми. Для сучасного стану 
розвитку економічних відносин актуальним 
питанням є саме створення ефективної систе-
ми оплати на підприємствах. Тому реального 
значення набуває застосування зарубіжного та 
передового вітчизняного досвіду матеріального 
стимулювання персоналу на підприємствах за-
для зростання продуктивності та ефективності 
праці, розвитку творчої інтелектуальної праці 
та зростання інвестиційної активності. Вико-
ристання інноваційних форм оплати праці дає 
змогу ефективно розвиватися підприємствам, 
досягати високих економічних результатів.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Дослідження проблем організації оплати пра-
ці, визначення її сутності здійснювали в сво-
їх працях такі зарубіжні вчені, як Д. Рікардо, 
А. Сміт, Дж.М. Кейнс, А. Маслоу, Й. Шумпетер, 
Ф. Герцберг. Досить вагомий внесок в розгляд 

питань стимулювання праці персоналу зробили 
вітчизняні вчені-економісти, такі як А.В. Ка-
лина, Д.П. Богиня, М.І. Карлін, А.М. Колот, 
В.М. Данюк, Е.М. Лібанова, Н.Д. Лук’янченко, 
В.М. Нижник, Н.О. Павловська.

Виділення невирішених раніше частин за-
гальної проблеми. Отже, особливого значення 
набуває вивчення зарубіжного та вітчизняного 
досвіду, проведення аналізу організації оплати 
праці в умовах матеріального стимулювання 
персоналу на підприємстві.

Формулювання цілей статті (постановка за-
вдання). Метою статті є дослідження особли-
востей сучасних систем оплати праці, аналіз 
різноманітних методів стимулювання праці 
персоналу за кордоном.

Для досягнення поставленої мети досліджен-
ня передбачається провести короткий аналіз на-
явних систем оплати праці та визначити осно-
вні методи стимулювання праці персоналу на 
підприємствах.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Заробітна плата є грошовою винагородою, яка 
виплачується власником працівнику за працю 
у встановленому сторонами трудового договору 
розмірі і в межах, визначених законодавством, 
соціально-партнерськими угодами, колектив-
ним і трудовим договорами [1].

Розмір заробітної плати залежить від склад-
ності та умов виконуваної роботи, професійно-
ділових якостей працівника, результатів його 
праці та господарської діяльності підприємства.

Зазвичай вживаються два терміни, а саме 
«оплата праці» і «заробітна плата». Традицій-
но щодо оплати праці найманих працівників 
застосовується термін «заробітна плата», ним 
підкреслюється те, що грошова винагорода ви-
плачується за витрачену працю, за роботу, яка 
виконана. Крім того, тут підкреслюється ре-
зультативність праці. Також заробітна плата є 
провідним інструментом соціальної політики. 
Вона зумовлює рівень соціальності суспіль-
ства, здатності держави підтримувати рівень 
якості життя соціуму загалом і кожної людини 
зокрема. Таким чином вплив заробітної плати 
на якість робочої сили здійснюється не тільки 
безпосередньо. Адже вона має великий і опо-
середкований вплив на розвиток соціальних 
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процесів. А оплата праці залежить не тільки 
від результатів праці конкретного працівника, 
але й від прибутковості конкретного підпри-
ємства [1].

Сучасний етап становлення соціально орієн-
тованої ринкової економіки вимагає створення 
дієвого механізму формування оплати праці, 
що забезпечує підвищення ефективності ви-
робництва за найбільш повного врахування 
інтересів працівників. Зміни в системі еконо-
мічних відносин припускають зміни у сфері 
оплати праці [2].

Міжнародний досвід свідчить про те, що 
формування системи оплати праці під час укла-
дання тарифних угод здійснюється з урахуван-
ням вартості робочої сили, попиту та пропози-
ції, рівня безробіття, суспільної продуктивності 
праці. При цьому основним показником висту-
пає суспільна продуктивність праці. У багатьох 
країнах розраховується і відслідковується ди-
наміка індексу вартості заробітної плати, що 
характеризує співвідношення темпів зростання 
оплати та продуктивності праці [3].

З одного боку, використання подібного під-
ходу під час укладання колективних договорів 
і тарифних угод дає змогу забезпечити випе-
реджаюче зростання продуктивності праці по-
рівняно із заробітною платою, а з іншого – по-
силити стимулюючу роль оплати в підвищенні 
ефективності праці.

Матеріальне стимулювання є економічними 
формами та методами спонукання людей, за-
снованими на використанні матеріальної заці-
кавленості людини у підвищенні рівня грошової 
оплати праці та отриманні додаткової грошової 
винагороди. ЇЇ важливими інструментами є до-
плати, надбавки до заробітної плати, компен-
сації, преміювання. А основними показниками, 
що характеризують ефективність матеріального 
стимулювання праці працівників, є показники 
віддачі витрат на матеріальне стимулювання, 
ємності видатків на матеріальне стимулювання, 
а також рентабельність і прибутковість матері-
ального стимулювання [4].

Незважаючи на численність зарубіжних 
економічних моделей, не існує універсального 
механізму регулювання оплати праці. Адже 
особливості національної економіки зумовлю-
ють розробку концепцій реформування сфери 
трудових відносин разом з традиціями й спе-
цифікою [5].

Найбільш пильної уваги заслуговує досвід 
зарубіжних країн, так званого класичного рин-
ку (США, Франції, Німеччини, Швеції та Япо-
нії). Основними формами регулювання зарпла-
ти там є [6]:

– державне регулювання (встановлення мі-
німальної зарплати, граничних розмірів її рос-
ту в період інфляції, податкова політика);

– колдоговірні регулювання на загальнона-
ціональному та галузевому рівнях;

– визначення на договірній основі між уря-
дом, керівництвом галузей та профспілками 

загального порядку індексації доходів, форми 
і системи заробітної плати, розмірів разових 
підвищень її рівня, соціальних виплат і пільг  
(зокрема, допомоги по безробіттю);

– фірмові колективні договори (фірми вста-
новлюють розміри тарифних ставок і окладів, 
доплат і надбавок, стверджують систему участі 
в прибутках тощо);

– ринок робочої сили (визначає середню за-
робітну плату тощо).

Всі перераховані форми тісно взаємопов’язані, 
взаємодіють і впливають одна на одну, створю-
ючи єдиний механізм регулювання заробітної 
плати.

Характерною особливістю сучасних систем 
оплати праці на Заході є значне поширення 
системи заохочення за впровадження різнома-
нітних нововведень. Так, більшість західноєв-
ропейських фірм формує преміальні фонди за 
створення, освоєння й випуск нової продукції, 
але їх розмір залежить від приросту обсягу про-
дажу нової продукції, її частки у загальному 
обсязі виробництва. Причому розумова праця 
оплачується вище, ніж фізична. Згідно з да-
ними спеціальних досліджень заробітна плата 
працівників розумової праці у середньому пере-
вищує заробітну плату робітників таким чином: 
у Німеччині – на 20%, в Італії і Данії – на 22%, 
у Люксембурзі – на 44%, у Франції і Бельгії – 
на 61% [6].

До особливостей німецької системи оплати 
праці на колективно-договірному рівні слід від-
нести індексацію заробітної плати залежно від 
галузі, яка визначається на рівні міжгалузевих 
тарифних угод. Тут оплата праці ґрунтується 
на трьох схемах:

1) місячна оплата, що залежить від тариф-
ного договору, погодженого з профспілкою;

2) внутрішньо тарифні оклади, що обгово-
рюються в угоді між службовцем і компанією;

3) виплати за виконання функції вищого ке-
рівництва.

На підприємствах ФРН застосовуються пого-
динна, відрядна, акордна і преміальна системи 
оплати праці, при цьому переважає погодинна. 
Погодинна оплата розділена на 9 тарифів (розді-
лів) від 10,8 до 16,3 євро/год. Фактична оплата 
праці вища від тарифної ставки за рахунок над-
бавок, оплати в нічний час. Премія виплачуєть-
ся раз на рік у розмірі до 2,5 окладів (тарифних 
ставок) до різдвяних свят чи перед відпусткою. 
Преміювання керівників за підсумками року 
коливається в межах від 0,6 до 3 окладів і за-
лежить від результатів виконання заплановано-
го прибутку за рік. Тому особливість системи 
матеріального стимулювання на підприємствах 
ФРН полягає в єдиних тарифних сітках [7].

Характерними рисами шведської моделі 
оплати праці є діяльність профспілок, завдяки 
яким досягнута найменша у світі диференціа-
ція між доходами низькооплачуваних і високо-
оплачуваних категорій працівників. Зниженню 
диференціації сприяє також податкова політи-
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ка держави, відповідно до якої після сплати по-
датків співвідношення доходів між будь-якими 
категоріями населення не перевищує 1:3 [6].

Французька система оплати праці має роз-
ширене використання накопичувального пре-
міювання (за підсумками роботи працівника 
і підприємства за один, три, п’ять років). Тут 
проводяться планування й узгодження загаль-
ного розміру фонду оплати праці з профспілка-
ми, а також здійснюється індексація заробітної 
плати після узгодження з профспілками [6].

Оскільки останніми роками на підприємствах 
і фірмах Франції набуває розвитку тенденція 
індивідуалізації в матеріальному стимулюванні 
праці, то в системі стимулювання поширюється 
застосування виплат, які пов’язані не стільки 
з результатами роботи працівників, скільки з 
результатами роботи самого підприємства, фір-
ми [8]. Застосовуються три групи стимулюючих 
виплат:

– першу групу складають різні види грошо-
вих премій за виконання конкретного завдання 
(разова виплата), а також за квартальні, півріч-
ні та річні результати роботи підприємства;

– другу групу утворюють грошові виплати 
на соціальні потреби працівників (оплата хар-
чування, сплата внесків за працівників на ме-
дичне та пенсійне страхування, оплата освіти, 
відпочинку тощо);

– третю групу класифікують грошові ви-
плати та компенсації за опалення, житло, елек-
троенергію, продаж працівникам товарів за 
зниженими цінами, що виробляються на під-
приємстві.

Мотиваційна система США полягає в тому, 
що оклад і заробітна плата робітників і служ-
бовців зростають залежно від особистої кваліфі-
кації, кількості виконуваних завдань, якості їх 
виконання. При цьому розробляються підходи, 
які виявляють рівень кваліфікації виконавців, 
установлюється коло професій, якими вони мо-
жуть оволодіти в процесі підвищення кваліфі-
кації, встановляється шкала оплати залежно 
від обсягу набутих професійних знань і навиків. 
Працівники отримують доплату лише за освоєн-
ня тих професій, які необхідні підприємству.

Оплата праці в американських компаніях 
включає такі три її види [7]:

1) почасова заробітна плата робітників;
2) річна зарплата службовців;
3) почасове нагородження адміністративних 

керівників.
В американських компаніях застосовуються 

широка система пільг і заохочень, а також про-
грами і допомоги. Тобто компанії пропонують 
набір пільг, з яких працівник може вибирати 
для себе ті, що йому найбільше підходять в пев-
ний час.

Всі методи мотивації на підприємствах США 
можна поділити на дві групи [9]:

1) ті, що підтримують престиж організації, 
і ті, що стимулюють продуктивність та якість 
праці;

2) такі, що підтримують високий рівень ре-
зультативності.

Стимули першої групи забезпечують під-
бір і закріплення найбільш кваліфікованих 
кадрів. До них відносяться відрахування в 
пенсійний фонд, страхові і лікарняні допла-
ти, право придбання акцій фірми на пільгових 
умовах, участь в прибутках. А стимули другої 
категорії – це преміювання у формі грошових 
виплат, просування на службі, моральне сти-
мулювання тощо.

Основними складовими мотивації праці в 
Японії є система довічного найму; неформальні 
міжособистісні стосунки співробітників; колек-
тивізм у роботі; ротація кадрів; корпоративна 
філософія; трудова мораль. На підприємствах, 
фірмах та в компаніях Японії система мате-
ріального стимулювання складається з таких 
двох блоків [9]:

– система службового просування кадрів;
– система натурального та грошового заохо-

чення.
Мотиваційний ефект такого стимулювання 

праці полягає у зацікавленості всього колекти-
ву працівників у підвищенні ефективності робо-
ти підприємства, фірми, компанії загалом.

На підприємствах країн ЄС сильного поши-
рення набула індивідуальна оплата праці, яку 
слід використовувати як під час регулярного 
оцінювання досягнень персоналу (рейтинг пра-
цівників, безтарифні системи), так і за допо-
могою особливої структури тарифної системи 
(«плаваючі» розряди) [10].

Для підприємств України, які спрямовують 
свою діяльність на досягнення високої конку-
рентоспроможності і ресурсозбереження, мож-
на запропонувати модель системи гнучкої дії на 
основі багаторівневої тарифної сітки, сутність 
якої полягає в тому, що мають встановлюватись 
індивідуальний гнучкий підхід щодо визначен-
ня тарифних ставок працівників; можливість 
корегування тарифних ставок залежно від рів-
ня ефективності діяльності підприємств, який 
визначається економією від зниження витрат 
на виробництво продукції; застосування гнуч-
кого механізму створення фонду оплати праці 
(від індивідуальних заробітних плат до зарплат-
ного фонду) [6].

Висновки. Коротко проаналізувавши наяв-
ні системи оплати праці та визначивши осно-
вні методи стимулювання праці персоналу на 
підприємствах, маємо зазначити, що сучасний 
етап становлення соціально орієнтованої рин-
кової економіки вимагає створення дієвого ме-
ханізму формування оплати праці, що забез-
печує підвищення ефективності виробництва 
за найбільш повного врахування інтересів пра-
цівників. Провідна роль в регулюванні оплати 
праці на рівні підприємств належить договір-
ному регулюванню, зокрема у розв’язанні пи-
тань щодо умов оплати праці, тарифних ста-
вок на оклади, порядку індексації заробітної 
плати.
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Таким чином, зарубіжний досвід свідчить 
про те, що країни з розвиненою ринковою еко-
номікою виробили комплекси, які стимулюють 
персонал на підприємствах, що базуються на 
системі адекватної винагороди працівників за 
їх працю. А вона створює багатство тієї чи ін-
шої країни, а не спекуляції на фінансових та 
товарних ринках.
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FOREIGN AND ADVANCED DOMESTIC EXPERIENCES  
OF PAYROLL MANAGEMENT IN THE CONDITIONS  

OF THE MATERIAL INCENTIVE OF PERSONNEL AT ENTERPRISES

For the current state of development of economic relations, the most important issue is the creation 
of an efficient payment system at enterprises. Therefore, the use of foreign and advanced domestic ex-
perience of material incentives for personnel at enterprises for the purpose of increasing productivity 
and efficiency of labour, development of creative intellectual work, and growth of investment activity 
is gaining a real significance. The use of innovative forms of remuneration allows enterprises to grow 
effectively and achieve high economic results.

The leading role in the regulation of labour remuneration at the enterprise level belongs to con-
tractual regulation, in particular, on issues related to wage conditions, tariff rates on wages, and the 
procedure for indexing wages. Thus, foreign experience shows that countries with a developed market 
economy have developed complexes that stimulate personnel at enterprises based on the system of ad-
equate remuneration of workers for their work. And it, in turn, creates the wealth of a country, and 
not speculation in the financial and commodity markets.


