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ВСТУП
Актуальність проблеми. Розвиток ринкової економіки в Україні потребує формування нових підходів щодо удосконалення системи оплати праці на підприємстві як головного чинника мотивації, яка сприяє активізації  діяльності працівників  й  підвищенню  продуктивності  їх  праці. Забезпечення підприємством належного рівня заробітної плати веде до зростання ефективності та продуктивності праці, підвищення мотивації, а також задоволення потреб персоналу.

Аналіз останніх досліджень і публікацій, у яких започатковано розв’язання проблеми. Теоретичним і прикладним аспектам дослідження заробітної плати як основи формування доходів найманих працівників присвячені праці провідних науковців: Д. Богині,  О. Грішнової,  А. Колота, Г. Назарової, С.Надвиничного, С. Прохоровської, М. Семикіної, Є. Ходаківського, А. Шахно, Д. Шушпанова, С. Цимбалюк та інших.

Завдання. У сучасних умовах потреба комплексного вивчення заробітної плати в системі доходів найманих працівників підприємства значно посилюється. Актуальність теми зумовлена важливістю оплати праці як ключової категорії в системі мотивації персоналу на підприємстві, в управлінні ефективністю виробництва і створенні гідних умов для праці. Проблема заробітної плати в мотивації трудової діяльності однаково актуальна для будь-якого стану розвитку економіки, займаючи місце «наскрізної» проблеми в економічній науці і практиці.

Мета та завдання дослідження. Метою кваліфікаційної роботи є дослідження теоретико-методологічних основ соціально-економічного значення оплати праці в системі мотивації персоналу, аналіз та оцінка діючої системи мотивації персоналу та оплати праці, а також обґрунтування основних шляхів та тенденцій  посилення мотивації персоналу на підприємстві.

Реалізація визначеної мети передбачає вирішення таких завдань:

· дослідити соціально-економічне значення заробітної плати;

· вивчити види і структуру трудових доходів працівників;

· проаналізувати рівень заробітної плати персоналу ВАТ «Тернопільобленерго»;

·  дослідити місце заробітної плати в трудових доходах працівників організації оплати праці на підприємстві;

· проаналізувати використання фонду оплати праці у ВАТ «Тернопільобленерго»;

· запропонувати напрямки вдосконалення оплати праці на основі впровадження грейдової системи у ВАТ «Тернопільобленерго»;

· виробити шляхи модернізації заробітної плати на підприємстві з урахуванням зарубіжного досвіду.

Об’єктом дослідження є заробітна плата як основна форма доходів найманих працівників ВАТ «Тернопільобленерго» .

Предмет дослідження – теоретичні, методичні та прикладні засади організації оплати праці персоналу ВАТ «Тернопільобленерго».

Наукова новизна дослідження полягає у розвитку теоретичних положень щодо особливостей оплати праці персоналу у ВАТ «Тернопільобленерго» та розробленні пріоритетних напряміви її вдосконалення, які ґрунтуються на підвищенні ефективності праці, збалансуванні відносин між найманим працівником і роботодавцем.

Методи дослідження. У ході виконання кваліфікаційної роботи використано сучасні загальнонаукові та спеціальні методи дослідження, зокрема, наукового абстрагування (при вивченні сутності категорій «заробітна плата», «оплата праці» «доходи»); системного підходу (для обґрунтування чинників, що впливають на розмір заробітної плати, та для розгляду організаційних, соціально-економічних питань, що виникають у процесі трудової діяльності); методи статистичного аналізу (для аналізу масиву статистичних даних); графічного зображення (для наочного відображення статистичних матеріалів, схематичної ілюстрації теоретичних і практичних положень кваліфікаційної роботи).
Інформаційною основою кваліфікаційної роботи є законодавчі та нормативні акти органів державної влади, наукові дослідження вітчизняних і зарубіжних учених, статистична звітність ВАТ «Тернопільобленерго»  .

Практична значущість результатів дослідження полягає у виробленні практичних рекомендацій щодо диференціації розміру заробітної плати найманих працівників ВАТ «Тернопільобленерго шляхом впровадження грейдової системи оплати праці.

Апробація. За результатами дослідження опубліковано 2 тез доповідей на тему «Заробітна плата найманих працівників підприємства» у Збірнику  науково-практичній конференції «Актуальні проблеми економіки, підприємництва та управління на сучасному етапа (м.  Тернопіль, ЗУНУ, 2021) та «Заробітна плата як основна форма доходів найманих працівників підприємства» у Збірнику наукової інтернет-конференції студентів та молодих вчених кафедри менеджменту, публічного управління та персоналу  «Інноваційні технології в менеджменті та публічному управлінні» (м.  Тернопіль, ЗУНУ, 2021)
Структура: робота складається з вступу, трьох розділів, висновків та пропозицій. Робота містить 61 сторінка друкованого тексту, 10 таблиць, 13 рисунків, список використаних джерел із 63 найменувань.

РОЗДІЛ І. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ОСНОВИ  ДОСЛІДЖЕННЯ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ І ДОХОДІВ ПРАЦІВНИКІВ

1.1. Соціально-економічна сутність заробітної плати в ринкових умовах господарювання 

Оплата праці – одна із найважливіших компонентів ринку праці, що розкривається через конкретні умови ринку. Одночасно рівень оплати праці розкриває сутність попиту на працю і її пропозицію. Оплата праці визначає ефективність соціально-трудових відносин, оскільки саме вона пов’язує інтереси робітників, роботодавців і держави. Щоб визначити соціальні та економічні аспекти оплати праці необхідно проаналізувати, які особливості зовнішнього та внутрішнього середовища ринку праці становлять вагомий вплив на них. 

Найманий працівник в процесі здійснення праці не повністю використовує свої здібності і вміння, а лише ту частину, яка необхідна для виконання завдання. Наведені підтвердження засвідчують те, що праця є об’єктом купівлі-продажу на ринку праці. Її використання приносить грошову винагороду робітнику – заробітну плату, яка і є ціною наданих послуг праці [7; 22].

Заробітну плату варто трактувати як соціальну категорію, яка покликана забезпечувати людині соціальний статус в суспільстві. Вартість робочої сили повинна бути відображена розміром заробітної плати. Тому необхідно досягти такого становища, аби зарплата більшої частини найманих працівників забезпечувала задоволення не тільки матеріальних потреб, які найбільш зараз поширені, але і задоволення потреб сім’ї працівника, що виникли через соціальні та культурні умови формування і розвитку найманих працівників [22, с. 510].
В наукових доробках Колота А.М. заробітна плата — «…це економічна категорія, що відбиває відносини між власником підприємства (або його представником) і найманим працівником з приводу розподілу новоствореної вартості (доходу)» [22, с. 509]. 
Тому, оплата праці – грошове вираження вартості робочої сили, що відповідає ціні споживчих послуг, створюючи при цьому середовище, яке забезпечує репродукування робочої сили і забезпечить речові та моральні потреби робітника і його сім'ї.  Крім цього це частина доходу найманого працівника; це також частина чистого доходу підприємства, яка залежить від остаточних результатів його діяльності. 

Заробітну плату можна розглядати як номінальну і реальну.

Особливість реальної заробітної плати можна відобразити: 

1) з позиції робітників;

2) з позиції роботодавців [7; 22].
Заробітна плата, як соціально-економічна категорія, потребує розгляду з точки зору її ролі і значення для робітника і роботодавця. 

Заробітна плата для найманого працівника є одним із головних джерел його власного доходу. Тому вона відіграє роль стимулюючого чинника щодо підвищення результатів його праці. Для роботодавця заробітна плата найманого працівника – це його витратні кошти на користування найманою працею. Це відображається в одній із статей витрат у собівартості вироблених товарів і наданих  послуг.
Згідно ринкового підходу основними функціями, які притаманні заробітній платі є [22, с. 513]:

1. Відтворювальна передбачає забезпечення працівникові  певного обсягу використання речових послуг, які є  достатніми, аби забезпечити ефективне репродукування робочої сили;

2. Мотивуюча покликана відображати необхідний підсумок від використання роботодавцем найманої праці.  В кінцевому результаті це дає змогу отримати очікуваний прибуток. По відношенню до найманого працівника заробітна плата формує ефективний мотиваційний механізм до здійснення трудового процесу;

3. Регулятивна функція є інструментом оптимізації зайнятості та виступає координатором попиту і пропозиції на продукцію.

Саме через соціально-трудові відносини, соціальне партнерство, продуктивність та ефективність праці, додаткові матеріальні виплати виражається організаційно-економічний механізм узгодження заробітної плати з результатами праці.
Очевидно, що процес взаємодії суб’єктів відносин у сфері праці потребує регулювання. Це відносно самостійне завдання, яке враховує інтереси роботодавців, найманих працівників, а також всього суспільства. Проте сучасний стан соціально-трудових відносин характеризується суперечністю, яка виникає між ціною та вартістю робочої сили, між роботодавцями і найманою робочою силою [39;40]. 

Вивчення теоретико-методичних аспектів дослідження сучасного стану оплати праці і ефективності розподілу фонду оплати праці показало, що в умовах ринку заробітна плата як форма вартості робочої сили може бути розрахована як основна частина обсягу життєвих коштів, які має одержати найманий працівник в обмін за реалізацію своєї здатності до праці. Такий обсяг коштів має бути обґрунтований як для забезпечення ефективної роботи підприємства, так і для відновлення здатності до праці, забезпечення відтворення робочої сили. Розподілений він (обсяг) між найманими працівниками має бути відповідно до кількості і якості затрачених ними зусиль, реального трудового внеску і залежати від кінцевих результатів роботи підприємства.
Основними складовими організації оплати праці є державне і договірне регулювання заробітної плати та механізм визначення розміру індивідуальної зарплати на рівні підприємства. Останній включає нормування праці, тарифну систему оплати праці, форми і системи оплати праці.

До складу механізму управління оплатою праці відносяться також засади та  і вимоги, як об’єктивні, науково-обґрунтовані положення, що відбивають дію економічних законів і направлені на повнішу реалізацію функцій заробітної плати.

Найбільш характерними засадами організації заробітної плати:

1. Неухильний ріст номінальної і реальної заробітної плати.

2. Відповідність міри затраченої праці мірі її оплати.

3.  Матеріальна зацікавленість в досягненні високих кінцевих результатів праці [22; 31].
Диференціація заробітної плати за рядом неупереджених чинників є визначальною функцією тарифного нормування заробітної плати. Визначальними тарифоутворювальними чинниками є ступінь складності виконуваних робіт  працівниками і, відповідно, їхня кваліфікація. Тарифне нормування заробітної плати першочергово має забезпечувати установлення обґрунтованих відмінностей в оплаті праці працівників залежно від даних чинників. До тарифоутворювальних чинників треба віднести значимість певного виду діяльності чи виробництва для підприємства, галузі, регіону чи країни в цілому. Для окремих професійних груп працівників, робота яких має вирішальне значення для забезпечення інноваційного розвитку певного підприємства, галузі тощо, можуть установлюватись підвищені розміри тарифних ставок і посадових окладів.

Для нарахування заробітної плати на підприємствах застосовують: довідники кваліфікаційних характеристик професій працівників, тарифні сітки, ставки, схеми посадових окладів.

Підприємства мають право самостійно розробляти умови оплати праці працівників, у тому числі тарифні, з додержанням норм і гарантій, які передбачені українським законодавством, генеральною, галузевою і регіональною угодами. Практика розробки і формування тарифних умов оплати праці має у своєму арсеналі велику кількість підходів до їх визначення. Зокрема, застосування традиційного підходу завбачає розробку тарифних сіток для оплати праці робітників і схем посадових окладів для оплати праці керівників, професіоналів, фахівців і технічних службовців. Альтернативою традиційному підходу є введення одностайного уніфікованого підходу до оцінювання складності робіт і диференціації тарифних умов оплати праці всіх категорій персоналу і розроблення єдиної тарифної сітки. Тарифні умови можуть ґрунтуватись на гнучких засадах побудови тарифних коефіцієнтів (міжкваліфікаційних співвідношень) [22].

Варто зазначити, що забезпечити неупереджену диференціацію заробітної плати може процедура формування базової (основної) її частини. Дана процедура — ключова в організації заробітної плати. Формування основної заробітної плати є фундаментом, базою для розроблення всієї політики оплати праці на підприємстві.

Основна (базова, постійна) заробітна плата розраховується на основі тарифного нормування заробітної плати працівників різних кваліфікаційних груп.
Розробляючи тарифні умови оплати праці, підприємство має враховувати законодавчі норми і гарантії, положення генеральної, галузевої і регіональної угод. Генеральною угодою, укладеною між Кабінетом Міністрів України, всеукраїнськими об’єднаннями організацій роботодавців і підприємців та всеукраїнськими профспілками і профоб’єднаннями, передбачено встановлення на період дії угоди впровадження розміру мінімальної заробітної плати на рівні мінімальної тарифної ставки робітників першого розряду у виробничій сфері (за винятком бюджетних установ) у розмірі 120 % мінімальної заробітної плати [34; 35].

Крім забезпечення об’єктивної диференціації заробітної плати працівників залежно від основних тарифоутворювальних чинників, тарифне нормування заробітної плати має забезпечувати відтворення здатності до праці працівників. Основна (тарифна) частина заробітної плати має постійний, стабільний характер. Визначаючи рівень тарифу, треба орієнтуватись на певний стандарт життя, ураховувати державні соціальні гарантії та норми колективних угод різних рівнів. 

Розроблення тарифних умов оплати праці на підприємстві починається з визначення мінімальної тарифної ставки. Мінімальна тарифна ставка є мінімальним рівнем оплати праці за одиницю робочого часу за виконання найпростіших робіт найменшої значимості в нормальних умовах і з нормальним рівнем інтенсивності праці [35].
Отже, визначаючи мінімальну місячну тарифну ставку на підприємстві, треба враховувати такі чинники:

· фінансові можливості підприємства;

· рівень середньомісячної заробітної плати, що склався на підприємстві на кінець поточного року;

· оптимальну частку тарифу в середній заробітній платі на підприємстві;

· державну, галузеву й регіональну гарантії мінімальної тарифної ставки;

· розмір прожиткового мінімуму для працездатних осіб [33; 37].

Тарифними умовами оплати праці на підприємстві може бути передбачена вертикальна диференціація тарифних ставок робітників першого розряду за формами оплати, інтенсивністю праці, відповідальністю, значимістю різних видів робіт для підприємства, умовами праці тощо.

Вищі тарифні ставки можуть установлюватись для робітників з високим рівнем інтенсивності праці, наприклад, для робіт на конвеєрних і поточних лініях або відповідальних робіт на технічно складних машинах і агрегатах.

Тарифні ставки робітників першого розряду можуть диференціюватися залежно від умов праці. Відповідно до ст. 100 КЗпП України на важких роботах, на роботах зі шкідливими й небезпечними умовами праці, на роботах з особливими природними, географічними і геологічними умовами та умовами підвищеного ризику для здоров’я установлюється підвищена оплата праці. Перелік даних робіт визначається Кабінетом Міністрів України. Підвищення заробітної плати провадиться за результатами атестації робочих місць.

Зростання тарифних ставок робітників, зайнятих на важких роботах, на роботах зі шкідливими й небезпечними умовами праці, впливатиме на розміри інших складників заробітної плати (премій, інших доплат і надбавок тощо), котрі розраховуються у відсотках до тарифних ставок.

Тарифна сітка є шкалою, що враховує кваліфікаційні розряди та відповідні їм тарифних коефіцієнтів, з використанням яких установлюється пряма залежність розміру заробітної плати найманих працівників від складності виконуваних робіт і рівня  професійної кваліфікації. Таким чином тарифний розряд враховує ступінь складності виконуваної праці, рівень кваліфікації працівника.

Тарифна ставка виступає вираженим у грошовій формі абсолютним розміром оплати праці робітника конкретного розряду за одиницю робочого часу (годину, день, місяць). Тарифні ставки можуть бути годинними, денними і місячними [7; 22].

До основних характеристик тарифної сітки належать: кількість розрядів; діапазон тарифних коефіцієнтів; характер зміни тарифних коефіцієнтів.

Традиційний підхід до проектування постійної частини заробітної плати передбачає розроблення схем посадових окладів для оплати праці керівників, професіоналів, фахівців і технічних службовців, які є нормативним документом й застосовуються для регулювання основної заробітної плати [58]. У схемах посадових окладів подано перелік посад від керівника підприємства до працівників, які зайняті виконанням найпростіших робіт, і розміри посадових окладів, передбачених для кожної з них. Варто зазначити, що окрім розмірів посадових окладів у грошовому вираженні можуть установлюватись міжкваліфікаційні (міжпосадові) співвідношення (коефіцієнти) в оплаті праці, які по аналогії до тарифних коефіцієнтіввказують, у скільки разів посадовий оклад,  призначений для відповідної посади перевищує мінімальну тарифну ставку. Тому посадовий оклад встановлюється з урахуванням міжкваліфікаційних співвідношень і мінімальної тарифної ставки.

Важливе місце в організації заробітної плати належить формам і системам оплати праці.  В переважній більшості випадків заробітна плата залежить від займаної посади, кваліфікації працівника, стажу його роботи, якості та кількості затраченої праці. За формами розрізняють погодинну і відрядну заробітну плату. Залежність розміру зарплати від кількості затраченого часу на виконання певного виду роботи характеризує сутність погодинної оплати праці. Особливістю відрядної форми оплати праці є те, що нарахування заробітної плати залежить від обсягу виконаної роботи працівником. Застосування будь-якої із цих форм чи систем заробітної плати з ціллю стимулювання залежить від виду діяльності робітників, особливостей трудових операцій і технологічних процесів, які проходять на підприємстві. Погодинна форма оплати праці використовується для керівників, фахівців, службовців і тих робітників, діяльність яких не піддається точному обрахунку і вимірюванню або взагалі не потребує його. Мотивуючими аспектами в почасовій формі оплати праці є її обсяг і наявність премій. До умов, які гарантують результативність використання на підприємстві цієї форми заробітної плати належать [22]:

1. Точний обрахунок фактично відробленого часу;

2. Присутність аргументованих норм і нормативів, що регулюють обсяг виробленої продукції, чисельність працівників на підприємстві, виробничі завдання;

3. Ефективний поділ праці між виконавцями, з врахуванням їх досвіду, кваліфікації та професії.

 Відрядна форма оплати праці застосовується для нарахування заробітку більшості робітників, діяльність яких не потребує точного обліку, проте потребує стимулювання праці. Величина заробітку за прямої відрядної оплати праці визначається за єдиною розцінкою за одиницю продукції в залежності від обсягу виконаної роботи працівником. Пряма відрядна заробітна плата включає в себе індивідуальну та колективну оплату праці. Індивідуальна заробітна плата має місце тоді, коли люди працюють самостійно або, коли виконують однакову за кваліфікацією роботу. Відрядна колективна використовується тоді, коли працівники різної кваліфікації окремо або разом працюють над цілісним, системним, планомірним об’єктом і об’єднані кінцевим результатом.

Особливу роль у стимулюванні працівників відіграє додаткова оплата плата праці, яка проявляється у вигляді доплат, надбавок, винагород, премій за високий професіоналізм у роботі, кваліфікацію, ділові здобутки. Рівень основної і додаткової оплати праці дає достеменну характеристику вкладення працівника в остаточні результати діяльності, враховуючи при цьому наполегливість, професіоналізм і кваліфікацію робітника. Додаткова оплата праці змінюється і повною мірою залежить від результатів роботи підприємства. 

Для доплат властивим є те, що вони носять заохочувальний, стимулюючий характер. Вона є формою винагороди за додатково виконану роботу. Доплати отримують лише ті працівники, які беруть участь у додатково виконаній роботі та досягненні більшого економічного ефекту. 

Надбавка до заробітку працівника – це грошові кошти, виплачені понад зарплату, які також стимулюють працівника до підвищення фахового стану, професійної майстерності і довготривалому виконанню поставлених обов’язків. Премія стимулює лише ті результати праці, які призвели до підвищення діяльності цеху, дільниці, підрозділу і всього підприємства. Основною метою преміювання є покращення кінцевих результатів діяльності, які виражаються у певних показниках. Премії виплачуються із фонду матеріального заохочення, який формується з прибутку підприємства.

Основними способами стимулювання робітників, які зайняті у сфері виробництва є [10; 22]:

1. Система оплати праці;

2. Премії за дострокове завершення роботи;

3. Премії за роботу понаднорму;

4. Участь в розподілі прибутку.

Отже, головним мотивом високопродуктивної праці є задоволення потреб найманих працівників. Поліпшення основних економічних показників виробничої діяльності підприємства безпосередньо залежить від розміру  заробітної плати, що впливає на трудову активність працівників. 

1.2. Трудові доходи найманих працівників: види, структура 
Мотивація найманого працівника безпосередньо залежить від розміру трудового доходу, який він одержує на підприємстві, та частки його в сукупному доході.
Відповідно до ст. 14.1.56 Податкового кодексу України доходи —  «…загальна сума доходу платника податку від усіх видів діяльності, отриманого (нарахованого) протягом звітного періоду в грошовій, матеріальній або нематеріальній формах» [32].
Варто зазначити, що важливим індикатором людського розвитку виступають сукупні доходи найманих працівників. Рівень сукупних доходів розкриває міру матеріального достатків та якість життя членів родини. Від даного рівня залежать можливості людини праці вдовольняти свої ключові потреби, дбати про своє здоров’я, відпочивати, нарощувати власний  професійно-кваліфікаційний, інтелектуальний і культурний рівень.  

За джерелами походження доходи можуть бути у вигляді:
· відсотків, дивідендів, роялті та всяких інших пасивних (інвестиційних) доходів,  які сплачені резидентами України;

· доходів від оренди майна, розташованого в Україні;

· доходів від продажу рухомого та нерухомого майна, від відчуження корпоративних прав, цінних паперів;
· доходів, що одержані у вигляді внесків на страхування і перестрахування ризиків на території України та премій;

· успадкованого майна, отриманих подарунків, виграшів, призів;
· заробітної плати, інших винагород, отриманих відповідно до умов трудового та цивільно-правового договору;

· отриманих доходів від підприємницької діяльності та незалежної професійної діяльності та інше. ( ст. 14.1.54 Податкового кодексу України ) [20].

Виходячи з вищевикладеного,  дохід людина праці може отримувати не лише у формі грошових коштів, але й у формі матеріального та нематеріального майна, інших активів(останні повинні мати вартість, тобто бути оціненими в грошовому виразі.

Варто зазначити, що Міжнародні стандарти фінансової звітності завбачують такі види винагороди:
1.  короткотермінові винагороди, до них відноситься заробітна плата найманих працівників,  внески на соціальне страхування, щорічна відпустка, допомога у зв’язку з хворобою, премії та ін.;

2. винагороди, які отримуються після завершення трудової діяльності: пенсії, та інші винагороди, наприклад, страхування життя і медичне обслуговування;

3.  інші довготермінові винагороди працівникам: оплачувана відпустка для працівників, які мають довгостроковий стаж роботи, оплата творчих відпусток для окремих категорій працівників, довготермінова допомога у зв’язку з втратою працездатності, премії та інші виплати;
4.  у випадку звільнення найманого працівника як за ініціативи роботодавця, так і за власним бажанням працівника може виплачуватися вихідна; 
5.  пайові компенсаційні виплати: акції, опціони на акції та ін.
Враховуючи Міжнародні стандарти фінансової звітності винагороди включають лише грошові виплати. Основний акцент у класифікації робиться на строки виплати винагороди та статус особи: перебуває у трудових відносинах або анулює трудові відносини, виконує трудову функцію чи не виконує.
Фахівці з економічних питань виокремлюють номінальні та реальні доходи
Рівень грошових доходів та надходжень у натуральному вираженні до сплати податків і платежів та без врахування  процесів інфляції характеризують номінальні доходи. В науковій літературі та закордонній практиці застосовують термін брутто-доходи та нетто-доходи (останні залишаються після сплати податків і платежів).
Тому доходи, які лишаються в розпорядженні та  скоректовані на індекс цін є реальними доходами. Останні вказують скільки товарів й послуг можна набути за нетто-доходи. Якщо в країні  відбувається зростання цін на споживчі товари та послуги, то реальні доходи знижуються.
Розрахунок реального доходу проводиться за формулою:
РД = НД-ПП /Іінф      (1.1)  [20]
де РД - реальний дохід;
НД -  номінальний дохід; 
ПП - податки;
 Іінф - індекс інфляції.
Структуру грошових доходів домогосподарств в Україні  наведено у табл..1.1.
Статистичні дані свідчать, що частка оплати праці в сукупних доходах працівників зростає з кожним роком. Якщо у 2015 році вона становила  52,8%, то у  2019 році – 60,5% , в 2020 році 62,3%. Зросли і доходи від підприємницької діяльності та само зайнятості: 2015  - 6,1%, то у  2019 році – 6,6% , в 2020 році 7,1%. Проте суттєво зменшилась частка пенсій, стипендій, допомоги та субсидій, наданих готівкою,  а також грошової допомоги від родичів, інших осіб та інші грошові доходи.

 Таблиця 1.1.

Структура грошових доходів домогосподарств в Україні (у середньому за місяць у розрахунку на одне домогосподарство) % [54]
	Структура
	2015 рік
	2019 рік
	2020 рік

	
	усі домо- госпо- дарств
	у тому числі, які проживають у місцевостях
	усі домо- госпо- дарств
	у тому числі, які проживають у місцевостях
	усі домо- госпо- дарств
	у тому числі, які проживають у місцевостях

	
	
	міська 
	сільська
	
	міська 
	сільська
	
	міська 
	сільська

	Оплата праці
	52,8  
	58,0
	41,0  
	60,5
	65,1
	49,5
	62,3
	65,9
	53,1 

	Доходи від підприємницької діяльності та самозайнятості
	6,1 
	6,5
	5,3
	6,6
	6,9
	6,0
	7,1
	7,7
	5,6

	Доходи від продажу сільсько- господарської продукції
	3,8 


	0,5
	11,5
	2,7
	0,4
	8,6  
	2,6
	0,3
	8,5

	Пенсії, стипендії, допомоги та субсидії, надані готівкою
	28,3 


	26,9
	31,4
	22,2
	21,2
	24,4
	20,8 
	19,8
	23,0

	Грошова допомога від родичів, інших осіб та інші грошові доходи
	9,0 

	8,1
	10,8
	8,0
	6,4
	11,5
	7,2
	6,3
	9,8


Доходи, що пов’язані з трудовою діяльністю є основними в структурі сукупного доходу значної частки населення. Реалізувати  власну здатність до трудової діяльності, праці людина може шляхом:
·  організації підприємницької або ж незалежної професійної діяльності;

· реалізуючи іншу індивідуальну трудову діяльність;

· працюючи на умовах трудового договору в статусі найманого працівника;

· виконуючи роботу за цивільно-правовим договором (підряду чи про на-дання послуг) та ін .

Відповідно до ст. 42 Господарського кодексу України підприємницька діяльність є «…самостійною, ініціативною, систематичною на власний ризик господарською діяльністю, що здійснюється суб’єктами господарювання (підприємцями) з метою досягнення економічних і соціальних результатів і отримання прибутку» [5].

Підприємці можуть наймати на роботу працівників та укладати з ними договори, угоди  щодо використання їхньої праці. Підприємницька діяльність є трудовою діяльністю підприємця, з одного боку, а основним його доходом виступає прибуток, що залишається в нього після сплати податків, зборів та інших платежів, передбачених законодавчими актами. Тому соновним завданням органів державної влади є створення стимулів для підприємця, сприятливих організаційно-економічних умови для розвитку бізнесу.

З другого боку, підприємець виступає в ролі роботодавця для найманих працівників. Оскільки він створює умови для праці, використовує робочу силу та виплачує заробітну плату. Головною роллю підприємця є мотивування працівників на досягнення поставлених цілей, потрібних виробничих результатів, забезпечення умов для максимального використання їхніх компетенцій, розробляє компенсаційну політику. 

Наукову, літературну, артистичну, художню, освітню або викладацьку діяльність, діяльність лікарів, адвокатів, приватних нотаріусів, аудиторів, бухгалтерів, інженерів або архітекторів відносимо до незалежної професійної діяльності.
Таким чином, доходи  працівників можуть формуватися з врахуванням розміру заробітної плати відсотків, дивідендів, роялті,  які сплачені резидентами України; доходів від оренди майна, продажу майна, від відчуження корпоративних прав, цінних паперів; успадкованого майна, отриманих подарунків, виграшів, призів; доходів від підприємницької діяльності та інше
Висновки до розділу 1
Заробітна плата в системі мотивації найманого працівника має важливе значення. Отримуючи заробітну плату працівник спроможний задовольнити свої потреби, що дає йому більший стимул до виконання своєї праці. Тому будь-яке підприємство повинно бути зацікавлене у своїх працівниках, а саме в оплаті їх праці, з врахуванням норм, нормативів і умов праці. Саме це буде слугувати мотивацією для найманого робітника до більш ефективного здійснення діяльності, що покращить економічно-фінансовий стан підприємства і його самого. Гідна винагорода за виконану роботу стимулюватиме працівника до подальшої її діяльності.

Важливим чинником мотивації є відповідність трудових доходів результатам праці працівника. Неузгодженість розміру трудового доходу з результатами праці породжує відчуття несправедливості, невдоволення оплатою праці, не зацікавлює працівників у роботі  підприємства. Організаційно-економічний механізм узгодження заробітної плати з результативністю праці має вагоме значення як для найманого працівника, так і роботодавця. 
РОЗДІЛ 2.
ОЦІНКА ОРГАНІЗАЦІЇ ОПЛАТИ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ

 2.1. Організаційно-економічна характеристика ВАТ «Тернопільобленерго»

ВАТ «Тернопільобленерго» –  це акціонерне товариство із штаб-квартирою в м.Тернопіль, засноване у 1999 році, яке займається розподіленням, постачанням та транспортуванням електроенергії у Тернопільській області та яке відноситься до стратегічно цінних підприємств держави. До складу товариства входить 32 підрозділи. 
ВАТ «Тернопільобленерго» бере свій початок від малопотужних теплових, дизельних і гідроелектростанцій, які були побудовані в часи Австро-Угорщини й Польщи й освітлювали повітові містечка, окремі села й центральну частину міста Тернополя. Найбільш знаковими періодами розвитку електричних мереж ВАТ "Тернопільобленерго" є: 

1958 р.- початок будівництва малих ГЕС на річках Серет і Збруч і розвиток електрифікації сільського господарства;

 1962 р. - початок електрифікації сільського господарства від державної енергетичної системи;

 1970 р. - завершення електрифікації в Тернопільській області.

У 1995 році стартував процес роздержавлення обласних електромереж на основі Указів Президента України за №210193 від 15.08.1993 року “Про корпорацію підприємств” і за №98/94 від 18 березня 1994 року “Про порядок підготовки до продажу акцій відкритих акціонерних товариств, які створені шляхом корпорації” та відповідно до статі 12 закону України “Про приватизацію майна державних підприємств”.

В той час підприємство  здійснювало ремонтно-технічне обслуговування на території області ліній та трансформаторних підстанцій 110-35-10-0,4 кВ, іншого електричного обладнання, засобів диспетчерсько-технологічного управління автотранспорту та засобів механізації. До складу обленерго входило 18 районів електромереж, які працювали на правах цеху і розміщені у кожному адміністративному районі та Тернополі. На райони електромереж було покладено завдання забезпечити надійне електропостачання споживачів та ремонтно-технічне й оперативне обслуговування розподільчих мереж 10-0,4 кВ у межах району, а також оперативне обслуговування підстанцій 110-35 кВ у своїх зонах. Очолює ВАТ «Тернопiльобленерго» голова правлiння - генеральний директор.

Структурними пiдроздiлами ВАТ «Тернопiльобленерго» є служби лiнiй електропередачi 35-110 кВ, пiдстанцiй 35кВ i вище; релейного захисту i електроавтоматики;. оперативно-диспетчерська, засобiв диспетчерсько-технологiчного управлiння; iзоляцiї та захисту вiд перенапруг; автоматизацiї i телемеханiки; розвитку та пiдтримки програмного забезпечення; аналiзу i контролю технологiчних втрат електроенергiї; механiзацiї i транспорту; збуту електроенергiї.
Підприємство постійно посилює матерiально-технiчну базу пiдроздiлiв енергозбуту, закуповуючи новий автотранспорт, комп'ютерну технiку, новітні  прилади облiку.

В товариствi управлiння виробничими процесами здійснюється централiзовано. 
У складi ВАТ «Тернопiльобленерго» входить 18 пiдроздiлiв електричних мереж (РЕМ):

Кадровий відділ під керівництвом начальника відділу робить усю роботу з управління персоналом підприємства ВАТ «Тернопільобленерго». Тільки Генеральний директор і його заступник керує начальником відділу. В акціонерному товаристві начальник кадрової служби, тобто директор з управління персоналом та юридичних питань  є членом вищого керівництва організації та керівником належного функціонального підрозділу. В його обов’язки входить: набір, планування, навчання, оцінка персоналу, розвиток, результативне організаційне забезпечення; управління співробітниками відділу. Також разом із іншими керівниками підприємства він несе відповідальність за управління підприємством, складає плани на перспективу діяльності підприємства та бере участь в розгляді найважливіших для підприємства запитань розвитку.

Діяльність товариства є прибутковою, але динаміка його прибутків нерівномірною. Скорочення прибутків пов’язано із кризовими явищами в економіці і відповідним скороченням споживання електроенергії та проблемами платежів за спожиті послуги.

Наступним етапом є визначення основних конкурентних переваг підприємства. ВАТ «Тернопільобленерго» займає монопольне становище на сегменті ринку електричної енергії. Їй належить 91,6% загального обсягу постачання електроенергії у Теронпільській області. Водночас підприємство функціонує в умовах ринкової конкуренції і тому у майбутньому конкуренцію йому можуть створити автономне електрозабезпечення як промисловими об’єктами, так і індивідуальними споживачами, які для отримання енергії використовують альтернативні джерела енергії. Також конкуренцію можуть створити підприємства, що працюють на суміжних енергетичних ринках. 

Отже, незважаючи на своє домінуюче положення на ринку, ВАТ «Тернопільобленерго» має ряд факторів успіху, що за необхідності дозволять йому гідно конкурувати на енергоринку області. Наявні фактори успіху є факторами високого порядку, що здатні забезпечити конкурентоспроможність підприємства у довгостроковій перспективі.

У процесі формування стратегії наступним кроком є обґрунтування стратегічних альтернатив. Основою для визначення напрямків стратегічного розвитку ВАТ «Тернопільобленерго» є визначення його мети як відправної точки стратегічних дій та завдань, досягнення яких повинне наблизити підприємство до досягнення мети.

Як базову стратегію для діяльності ВАТ «Тернопільобленерго» обрало стратегію стабілізації на основі економії витрат на короткострокову перспективу і стратегію зростання, а саме диверсифікованого зростання на середньострокову перспективу. Саме така комбінація стратегій дозволить досягнути мети підприємства – забезпечення умов стабільного та надійного економічного розвитку, сприяння зростання соціальних стандартів та якості життя людей  шляхом надання надійних та якісних послуг електропостачання. Початковим етапом формування стратегії розвитку підприємства є аналіз його виробничо-технічних можливостей. За результатами досліджень основних техніко-економічних показників ВАТ «Тернопільобленерго» визначено, що протягом 2018-2020 рр. відбувалося стабільне зростання обсягів товарної продукції. Основні техніко-економічні показники діяльності підприємства наведено в таблиці 2.1.
Статистичні дані свідчать, що чистий дохід, отриманий від реалізації продукції зріс найбільше за 10 місяців 2021 року, знизилася незначно і собівартість продукції. Чисельність працівників скоротилася на  9,9 % за аналізований період. Заробітна плата зросла майже вдвічі ( станом на  31.10. 2021 року становить 15800 гривен). Підприємство як і в попередні роки є прибутковим. Частка зарплати у собівартості продукції в 2018 році становила  18,8%, 2019 та 2020 роках відповідно 23,2; 33,2, а за 10 місяців 2021 р. 18%.
Витрати на оплату праці за аналізований період зросли з 18% до 33%
Фонд оплати праці з 2018 року зріс на 165548,6 тис. грн., а фонд відпрацьованого робочого часу  зменшився на 642784 людино-год.
Таблиця 2.1.

Техніко-економічні показники діяльності ВАТ  «Тернопільобленерго»  за 2018-2021 рр.

	Показники
	2018 р.
	2019 р.
	2020 р.
	2021 р.

(10 місяців)
	Відхилення 

	
	
	
	
	
	2019

/2018
	2020/

2019

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Чистий дохід, отриманий від реалізації продукції (тис. грн.)
	2077920
	1082971
	1309151
	1880831
	-994949
	217980


Продовження табл. 2.1.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Собівартість реалізованої продукції (тис. грн.)
	1936821
	1945351
	1188618
	1499558
	8530
	-756433

	Прибуток чистий

(тис. грн.)
	49074
	63905
	73007
	253587
	14831
	9102

	Середньооблікова чисельність персоналу (чол..)
	2161
	2017
	2063
	2148
	-144
	46

	Фонд оплати праці (тис. грн.)
	230386,4
	275613,7
	395935,7
	338598,2
	45227,3
	120322

	Фонд відпрацьованого робочого часу людино-год.
	3761616
	3568816
	3358072
	3118832
	-192800
	-210744

	Середня заробітна плата 1 працівника
	8884
	11387
	14781
	15800
	2503
	3394

	Витрати на оплату праці
	18,8
	23,2
	33,3
	18
	4,4
	10,1


Висококваліфікований персонал є основою розвитку підприємства. Варто зазначити, що високий рівень компетентності персоналу, прозорість кадрових процесів, здорова професійна конкуренція є невід’ємною складовою політики управління персоналом ВАТ «Тернопільобленерго».

Однак, виробнича діяльність ВАТ «Тернопільобленерго» наразі гостро потребує таких фахівців:

· електромонтерів з ремонту та монтажу кабельних ліній;

· електрослюсарів з ремонту устаткування розподільчих пристроїв;

· електромонтерів з ремонту релейного захисту;

· електромонтерів з експлуатації розподільчих мереж.

Підприємство обіцяє гідну зарплату, соціальний пакет, перспективу підвищення кваліфікації та професійного росту.

Як вже зазначалося на підприємстві працює 2148 осіб. Структура чисельності персоналу на ВАТ «Тернопільобленерго» подана на рис. 2.1.  Працівників робітничих професій – 84%, службовців – 5%, спеціалістів – 7%, керівники – 4%.
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Рис. 2.1.  Структура чисельності персоналу ВАТ «Тернопільобленерго»
Примітка: розраховано автором

Освітній рівень персоналу відповідає функціональній структурі персоналу із наявним запасом освітнього потенціалу при ускладненні функціональних завдань . В професійно-кваліфікаційній структурі робітничого персоналу найбільшу частку займають робітники з середньою кваліфікацією (середній кваліфікаційний розряд робітників складає 5,4).

Важливою характеристикою персоналу є його соціальна структура. Вона визначає особливості залучення, закріплення, розвитку та мотивування працівників різного віку, статі, майнового стану.

Середній вік працівників складає 42 роки – це в цілому відповідає віковій структурі економічно активного населення Тернопільської області – 41,6 років, що забезпечує збалансованість персоналу, легкість залучення персоналу. Підприємство також задовольняє соціальні та економічні потреби різних вікових груп персоналу. Молоді працівники мають  можливість професійного розвитку та кар’єрного росту, працівники середнього віку мають змогу реалізувати власні професійні здатності до праці , працівники пенсійного віку – можуть реалізувати та передавати молоді значний досвід роботи, тощо. Для всіх без виключення актуальним є задоволення матеріальних потреб через стабільний трудових дохід. Переважання чоловіків в структурі персоналу (82%) замовлена професійними особливостями галузі електроенергетики – вимогами до наявності технічної освіти та психофізіологічними характеристиками виконуваних робіт.

2.2. Аналіз рівня заробітної плати на ВАТ «Тернопільобленерго» 
Винятково важливе значення заробітної плати в механізмі функціонування ринкової економіки та соціально-трудових відносин зумовлена тим, що вона має виконувати основні функції: відтворювальну, стимулюючу, регулюючу, соціальну та інші. Наведені функції пов’язані між собою, і лише за їхнього сукупного виконання досягається ефективна організація заробітної плати [22].

Варто зазначити, що організація заробітної плати на ВАТ «Тернопільобленерго»  грунтується на таких засадах:
- враховується розмір мінімальної зарплати, що встановлюється на національному рівні;
- розраховується розмір заробітку кожного найманого працівника, причому враховується особистий трудовий внесок в загальний результат спільної праці;
- дотримується закон щодо випередження темпів зростання продуктивності праці відносно темпів зростання оплати праці;
- враховується матеріальна заінтересованість найманих працівників до підвищення ефективності праці;
- дотримується закон  щодо справедливості розміру заробітної плати;
- використовуються відповідні форми і системи оплати для окремих категорій найманих працівників;
- забезпечується соціальнийо захист найманих працівників підприємства;
- забезпечується оптимальна питома частка заробітної плати у структурі собівартості продукції.

На підприємстві укладено колективний договір, в якому зазначені питання що стосуються заробітної плати найманих працівників.

Для плати праці на підприємстві використовують почасову та відрядну форми оплати праці та схеми посадових окладів. Почасовою формою охоплено 34% робітників, а відрядною відповідно – 66%.

Структура фонду оплати праці наведена в таблиці 2.2. Фонд оплати праці працівників за 2018-2020 роки  зріс на 108211,8 тис. грн. (з 230386,4 тис. грн. до 338598,2 тис. грн.). Фонд основної заробітної плати зменшився за аналізований період на 4% (  з 49% до 45%); додаткової заробітної плати зріс на 3,9%  (з 44,2% до 48,1%).

Таблиця 2.2.

Фонд оплати праці ВАТ «Тернопільобленерго»
	Показники
	Роки

	
	2018
	2019
	2020

	Фонд оплати праці штатних працівників тис. грн.


	230386,4
	275613,7
	338598,2

	
	тис. грн.
	%
	тис. грн.
	%
	тис. грн.
	%

	Фонд основної заробітної плати, 

тис. грн.
	112889,4
	49
	140562,9
	51
	152369,2
	45

	Фонд додаткової заробітної плати,

 тис. грн.
	101933
	44,2
	130889
	47,5
	162987,2
	48,1

	Заохочувальні та компенсаційні виплати
	16755,9
	7,3
	4805,6
	1,5
	38410,5
	6,9


Примітка: розраховано автором на основі [10]

З метою посилення стимулювання найманих працівників до підвищення ефективності виробництва та якості праці на ВАТ «Тернопільобленерго» запроваджено преміювання керівних працівників, фахівців, службовців, робітників. Також діє система доплат  до тарифних ставок робітникам, які працюють в неналежних умовах праці. За аналізований період зросли надбавки та доплати до тарифних ставок, посадових окладів, підвищився і  розмір премій та винагород, що носять системний характер (табл. 2.3).
Таблиця 2.3.

Використання фонду додаткової заробітної плати ВАТ «Тернопільобленерго» [10]
	
	2018 рік
	2019 рік
	2020 рік

	
	тис. грн.
	%
	тис. грн.
	%
	тис. грн.
	%

	Фонд додаткової заробітної плати,

 тис. грн.
	101933
	100
	130889
	100
	162987,2
	100

	Надбавки та доплати до тарифних ставок та посадових окладів, 
тис. грн.
	30240
	30,7
	8258,8
	30,2
	3347,7
	38,4

	Премії та винагороди, що носять системний характер 
тис. грн.
	69628
	69,3
	91449,8
	69,8
	100425,8
	61,6


Примітка : укладено автором на основі [10]

На підприємстві застосовується система пільг та компенсацій за роботу зі шкідливими умовами праці та за особливий характер праці. Так в 2021 році  доплати за умови праці отримує 78 осіб, а додаткові відпустки, передбачені колективним договором мають 69 осіб, з них жінок – 7 ( табл. 2.4).

Таблиця 2.4

Пільги та компенсації за роботу зі шкідливими умовами праці та за особливий характер праці 

	Назва показників
	Весь персонал, осіб
	З них жінки

	За роботу за шкідливими та важкими умовами праці за результатами атестації робочих місць надаються:

	Додаткові відпустки згідно зі Списком
	61
	3

	Додаткові відпустки, передбачені колективним договором
	69
	7

	Доплати за умови праці
	78
	4

	За особливий характер праці надаються:

	Додаткові відпустки згідно списком
	4
	-

	Додакові відпустки, передбачені колективною угодою
	69
	-


Примітка: складено автором за даними ВАТ «Тернопільобленерго»
Кожен найманий працівник підприємства має гарантію отримання заробітної плати конкретного розміру з врахуванням освітньо-кваліфікаційного рівня та трудового внеску. 

Тарифна система застосовується на підприємстві при формуванні системи матеріального стимулювання, при цьому враховуються чинники, які відображають трудовий внесок кожного працівника в досягнення результатів праці. Саме ця система є найважливішим інструментом диференціації оплати праці на підприємстві.

Для нарахування заробітної плати на підприємстві використовують: тарифно-кваліфікаційні довідники робіт і фахів робітників, кваліфікаційні довідники посад керівників, спеціалістів, і службовців, тарифні сітки та ставки і схеми посадових окладів / єдину тарифну сітку.

Варто зазначити, що підприємство самостійно розробляє тарифну систему, дотримуючись, у процесі встановлення розміру заробітної плати, державних гарантій і вимог тарифних угод відповідно до чинного законодавства.

На підприємстві застосовується система доплат і надбавок до тарифних ставок і посадових окладів. Використовуються доплати та надбавки заохочувального характеру за:

· суміщення професій;

· розширення зони обслуговування;

· зростання обсягу виконаних робіт.

На ВАТ «Тернопільобленерго» діють доплати і надбавки компенсаційного характеру:

· за шкідливі умови праці;

· за працю в особливому режимі;

· за розширення зони обслуговування;

· за інтенсивність праці;

· за високу професійну майстерність
· за класність водіям. 
Діють на підприємстві надбавки для фахівців та технічних службовців:

· за високі досягнення у праці;

· за складність і напруженість в роботі та інше.
У колективному договорі  ВАТ «Тернопільобленерго»  зазначено, що для робітників фахівців та технічних службовців можуть встановлюються доплати  і надбавки : 

· за суміщення професій (посад);

· за збільшення обсягів виконання робіт;

· за виконання роботи та обов'язків тимчасово відсутнього працівника;

· за освоєння нових прогресивних технологій;

· за виконання особливо важливих робіт для підприємства та виробничих завдань.
Преміювання на підприємстві застосовується для стимулювання трудового внеску в досягнення кінцевих результатів. Працівники отримують премії за результатами роботи за квартал і рік.

Конкретні матеріальні стимули формують в процесі застосування форм та систем заробітної плати. Підприємство використовує дві основні форми оплати праці:

· почасова – з врахуванням тарифної ставки і відпрацьованого часу;

· відрядна – з урахуванням обсягу виконаної роботи і розцінки за одиницю роботи.

Почасовою формою оплати праці на підприємстві охоплено 65% працівників, а  відрядною відповідно 35%.

Обчислимо зміни фонду оплати праці враховуючи чисельність працівників підприємства у звітному і базисному періодах за формулою:
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де Ч1, Ч0 – чисельність працівників підприємства у звітному і базтсному періодах;

З0 – середня зарплата у базовому періоді.

Розрахунок за даною формулою матиме наступний вигляд:
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Відхилення звітного фонду оплати праці від базисного за рахунок впливу змін у рівні середньої заробітної плати розраховується:
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Підставивши дані у формулу отримаємо:
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Отже бачимо що, зважаючи на значну стабільність кадрового складу працівників підприємства, основний вплив на зміну фонду оплати праці має зміна середнього рівня оплати праці.

2.3. Дослідження місця заробітної плати в трудових доходах працівників
Для більшості працівників підприємства заробітна плата виступає основою формування їхніх доходів. Для вивчення рівня задоволеності персоналу заробітною платою було проведено соціологічне опитування, яке охопило 40 працівників.

Результати проведеного дослідження вказали, щосСеред основних потреб, які реалізують працівники підприємства є такі: 

Потреба в праці для забезпечення матеріального добробуту (58%);

Потреба в праці як діяльності, яка дає змогу отримати моральне задоволення (42%);

Потреба в праці як засобі самореалізації(34%);

Потреба в праці як засобі досягнення певного соціального статусу (24%);

Потреба в праці як у постійному місці роботи (46%);

Праця як засіб професійного спілкування (26%) ;

Праця як умова розвитку особистості, основною потребою сучасної людини (14%);

Праця як умова кар’єрного зростання, підвищення рівня кваліфікації і набуття професійних навичок (18%).

Результати соціологічного дослідження, дали змогу виокремити певні проблеми, з якими стикається персонал, та виявити їх реальні бажання, цінності, погляди, а також провести аналіз кадрового потенціалу підприємства за чинниками, які не піддаються кількісному вимірюванню.

Задоволеність виконуваною працею в сучасних умовах має бути важливою як для найманого працівника так і для роботодавця. Відповіді на запитання «Чи задоволені Ви своєю виконуваною роботою?» наведені на рисунку 2.2. Так, 52% респондентів вказали, що частково задоволені роботою. Проте 30% працівникам робота все ж таки приносить задоволення, і тільки 18% опитаних вказали, що роботою не задоволені.
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Рис. 2.2. Рівень задоволеності працівників роботою*

Примітка. Підготовлено за результатом проведеного автором соціологічного дослідження

Одним із найважливішим напрямом дослідження було визначення пріоритетних елементів мотивації для працівників та цінностей (рис. 2.3), якими вони керуються у роботі. 
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Рис. 2.3. Цінності, якими керуються працівники у своїй роботі*

Примітка. Підготовлено за результатом проведеного автором соціологічного дослідження

Здебільшого працівники віддають перевагу таким цінностям: працелюбність (58%), організованість (46%), щирість та відвертість (40%). Необхідно зазначити, що серед цінностей працівники ВАТ «Тернопільобленерго» виокремили: життєрадісність (30%), охайність (30%) та професіоналізм (26%). Незначну перевагу опитані віддали таким цінностям, як рішучість (16%) та наполегливість (16%), самореалізація (18%), лідерство (12%), ефективність у роботі (12%). Результати дослідження свідчать, що для більшості працівників моральні показники, а також соціально-психологічний клімат у колективі є основними цінностями.
З метою виявлення найважливіших методів мотивації працівників на підприємстві, респондентам було запропоновано встановити, на скільки важливими для них є певні види стимулювання (рис. 2.4).
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Рис. 2.4.  Методи мотивації для працівників в 

ВАТ «Тернопільобленерго» .*

Примітка. Підготовлено за результатом проведеного автором соціологічного дослідження

Відповідно, результати опитування виявили, що найважливішою для працівників все ж таки є матеріальна мотивація (66%), а саме заробітна плата. Безпечні умови праці (12%), належна організація робочого місця (6%), взаємовідносини у колективі (4%) отримали середні значення і є наступними після отримання високої заробітної плати в пріоритеті для найманих працівників.

За результатами дослідження 16 % опитаних стверджують, що розмір їхньої заробітної відповідає обсягу виконаній ними роботи (рис. 2.5). Більша частина респондентів (56%) висловили думку про невідповідність двох показників: розмір заробітної плати та обсяг виконаної роботи. Робимо висновки про необхідність змін в нарахуванні заробітної плати працівникам підприємства.
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Рис 2.5. Відповідність отриманної заробітної плати працівників ВАТ «Тернопільобленерго» *

Примітка. Підготовлено на основі результатів соціологічного опитування , проведеного автором.

Варто відзначити, що 14 % респондентів, що брали участь в опитуванні підтвердили факт про те, що їхня заробітна плата змінюється паралельно до змін ринкових умов. Як з’ясувалося, 60% респондентів не є обізнаними в питаннях економічної ситуації та її впливі на фінансові показники діяльності підприємства (рис. 2.6).
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Рис. 2.6. Зміна заробітної плати у зв’язку із змінами ринкових умов*

Примітка. Підготовлено за результатом проведеного автором соціологічного дослідження

Варто зауважити, що 53% респондентів частково задоволені системою преміювання на підприємстві, 44% опитаних працівників не задоволені системою преміювання на досліджуваному підприємстві (рис. 2.7).
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Рис. 2.7. Задоволеність працівників системою преміювання на ВАТ «Тернопільобленерго»  *

Примітка. Підготовлено за результатом проведеного автором соціологічного дослідження

Варто зауважити, що 86% опитаних стверджують, що ВАТ «Тернопільобленерго» не заборговує заробітну плату своїм працівникам. Цей позитивний факт свідчить про прибуткову діяльність підприємства та ефективну діяльність підприємства загалом.

Очевидним є той факт, що зі збільшенням обсягів виробництва, заробітна плата промислово-виробничого персоналу збільшується. Проте, 48% респондентів виявили необізнаність в даному питанні (рис. 2.8) 24% працівників ствердно відповіли на досліджуване запитання (робітники, зайняті в основному виробництві).
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Рис. 2.8. Взаємозв’язок між обсягами виробництва та заробітною платою на ВАТ «Тернопільобленерго»  *
Примітка. Підготовлено за результатом проведеного автором соціологічного дослідження

Варто зауважити, що 12% респондентів на запитання «Чи змінюється Ваша заробітна плата при підвищенні рівня кваліфікації?» дали ствердну відповідь. Знову ж таки залишається великою частка працівників (60%), необізнаних в даному питанні (рис. 2.9)
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Рис. 2.9. Збільшення розмірів заробітної плати при підвищенні рівня кваліфікації*

Примітка. Підготовлено за результатом проведеного автором соціологічного дослідження

Таким чином специфіка виробництва електроенергетичної продукції передбачає використання праці досить широкої кількості робітників. Разом з тим, розмір оплати праці робітників як основного так і допоміжного виробництв є недостатньо високим.

Важливою умовою забезпечення високого рівня мотивації найманих працівників є забезпечення їхніх потреб, інтересів. Лише задоволені системою мотивації працівники забезпечать підвищення ефективності, якості праці, трудової активності. Рівень задоволеності працівників системою мотивації персоналу в ВАТ «Тернопільобленерго»  у таблиці 2.5.

На підприємстві спостерігається середній рівень задоволеності персоналу системою мотивації. Так, задоволеними мотиваційною системою є 21,2% працівників, частково задоволеними – 42,4% і не задоволеними – 36,4% працівників. Серед керівників система мотивації задовольняє 25% працівників, частково задовольняє 66,7% працівників. Варіант відповіді «задоволені» обрали 33,4% електромонтерів, а варіант «частково задоволені» – 33,3% респондентів. Серед фахівців працівники, що задоволені системою мотивації 50%, а частка тих, хто частково задоволені 50%. Найбільша частка незадоволених системою мотивації 47,1% серед майстрів, 45% - серед інженерів, 66,7% - серед обслуговуючого персоналу.

Таблиця 2.5
Рівень задоволеності працівників розміром заробітної плати та системою мотивації персоналу , %*

	
	Задоволені
	Частково задоволені
	Не задоволені

	Весь персонал
	21,2
	42,4
	36,4

	Керівники 
	33,3
	66,7
	-

	Фахівці
	50
	50
	-

	Інженери
	20
	35,
	45

	Майстри
	17,6
	35,3
	47,1

	Електромонтери
	33,4
	33,3
	33,3

	Контролери
	33,3
	42,4
	24,3

	Обслуговуючий персонал
	16,7
	16,7
	66,7


Примітка. Підготовлено за результатом проведеного автором соціологічного дослідження

Важливо знати як працівники оцінюють окремі складові системи мотивації персоналу на підприємстві (табл. 2.6).

Таблиця 2.6
Оцінка працівниками окремих складових системи мотивації персоналу

ВАТ «Тернопільобленерго» *

	Структура мотивації персоналу
	Весь персонал
	Керівники
	Інженери
	Майстри
	Електромонтери
	Контролери
	Обслуговуючий персонал

	Оплата праці
	3,8
	4,6
	4,3
	4,0
	3,6
	2,9
	3,0

	Розмір заробітку
	3,7
	4,0
	3,7
	3,5
	3,6
	3,6
	3,4

	Режим праці
	3,4
	3,6
	3,2
	3,3
	3,2
	2,9
	3,2

	Кар’єрне зростання
	2,5
	2,8
	2,6
	2,2
	2,1
	1,8
	0,8

	Перспектива підвищення кваліфікації
	0,87
	1,5
	1,3
	0,5
	1,0
	0,0
	0,0

	Зміст роботи
	3,4
	4,2
	4,1
	3,6
	3,1
	2,1
	2,0

	Корпоративні заходи
	4,1
	3,9
	4,2
	4,2
	4,3
	4,1
	4,0

	Умови праці
	4,1
	3,8
	4,3
	4,3
	3,3
	3,8
	3,2

	Система інформування 
	4,3
	4,4
	4,2
	4,2
	4,1
	4,3
	4,3

	Публічне визнання заслуг
	4,2
	4,1
	4,2
	4,3
	4,5
	4,0
	4,3

	Увага керівництва до думки працівника
	4,2
	4,6
	4,3
	4,3
	4,1
	4,2
	4,0

	Відносини з колегами
	3,8
	3,9
	4,3
	4,5
	3,9
	3,9
	4,0


Примітка. Підготовлено за результатом проведеного автором соціологічного дослідження

Так. систему оплати праці на ВАТ «Тернопільобленерго» оцінили у 3,8 бала. При цьому найбільше задоволені системою оплати праці інженери (4,5 бала), а найменш задоволені  контролери і обслуговуючий персонал. Розмір заробітної плати на підприємстві  отримав 3,7 бала. Серед усіх найменш задоволеними є  обслуговуючий персонал –  всього 3,4 бали. Що стосується й задоволеності режимом праці –електромонтери та обслуговуючий персонал - 3,2бали. Є низькою й можливість кар’єрного росту – аж 2,5 бала, хоча керівники, та інженери в цілому задоволені можливостями кар’єрного росту (оцінки на рівні 2,8, 2,6 балів).

Можливості підвищення кваліфікації відкриті тільки перед керівниками, інженерами. В цілому працівники ВАТ «Тернопільобленерго» оцінюють свою роботу як посередньо змістовну – 3,4 бали. А от іншими шляхами мотивації (нематеріальні її інструменти) працівники оцінили доволі високо. Так працівники задоволені корпоративними заходами – 4,1 бала, умовами праці – 4,1 бала, системою інформування про діяльність підприємства – 4,3 бала, публічним визнанням заслуг – 4,2 бала, увагою керівництва до думки працівників становить – 4,2 бала, відносинами з колегами – 3,8 бала. 

Оплата праці буде здійснювати мотиваційний вплив, якщо буде сприйматися працівниками як справедлива. Оцінка працівниками її справедливості подана у таблиці 2.7.

В основному працівники оцінюють оплату праці як справедливу (42,4%), третя частина персоналу вважає її несправедливою (33,3%) і 24,25% не змогли відповісти. Половина керівників вказують на несправедливість оплати праці, фахівці однаково оцінили її справедливість - по 33,3%. Серед керівників оплату праці справедливою вважає 45%  опитаних, несправедливою – 20% респондентів.

Таблиця 2.7
Оцінка справедливості оплати праці на ВАТ «Тернопільобленерго» *

	
	Оцінка справедливості оплати праці

	
	Справедлива
	Несправедлива
	Важко відповісти

	Весь персонал
	42,4
	33,3
	24,3

	Керівники 
	45,0
	20,0
	35,0

	Фахівці
	33,4
	33,3
	33,3

	Інженери
	50,0
	50,0
	-

	Майстри
	35,0
	45,0
	20,0

	Електромонтери
	35,3
	41,2
	23,5

	Контролери
	37,0
	15
	48,0

	Обслуговуючий персонал
	33,3
	33,3
	33,4


Примітка. Підготовлено за результатом проведеного автором соціологічного дослідження

За результатами проведеного соціологічного опитування на підприємстві р. 3,7% – мали кошти лише на продукти харчування; 36% – грошей вистачало тільки на придбання продуктів харчування та оплату комунальних послуг; 45% – могли придбати необхідні продукти харчування та одяг, але на товари довготривалого користування доводилося заощаджувати, лише в 2% опитаних коштів було достатньо, щоб забезпечити всі потреби Варто зазначити, що . 

Здебільшого доходів працівників «повністю вистачає» на придбання продуктів харчування (67,8%) та оплату комунальних послуг (62,1%). Майже достатньо доходу отримують опитані на навчання 39,4%, медичне обслуговування (25%), придбання одягу та взуття (27,7%) (табл. 2.8). 
Оцінюючи рівень матеріального становища своїх сімей 1,4% респондентів вважають, що він дуже низький; 26,2% – нижчий від середнього; 58,4% – середній, 11,9% – вищий від середнього; 2,7% – високий.

Таблиця 2.8
Оцінювання рівня достатності доходу для задоволення потреб

(у % від загальної чисельності опитаних)*

	
	Повністю вистачає
	Майже достатньо
	Не достатньо
	Складно відповісти

	Основні продукти харчування
	67,8
	21,5
	2,3
	-

	Оплата комунальних послуг
	62,1
	24,8
	3,0
	0,2

	Медицина 
	29,2
	25,0
	14,1
	4,7

	Купівля одягу, взуття
	6,9
	27,7
	15,4
	0,8

	Навчання, самосвіта 
	3,2
	39,4
	22,0
	10,2

	Побутове обслуговування
	6,9
	24,0
	24,3
	7,4

	Відпочинок та розваги
	10,7
	9,9
	52,7
	4,95


Примітка. Відображено результати проведеного автором соціологічного дослідження.

Диференціація населення за рівнем доходів спричинює соціальну напруженість у суспільстві, гальмує становлення середнього класу. 
Отже, важливою умовою, яка забезпечує високий рівень мотивації персоналу, є відповідність системи мотивації персоналу потребам та інтересам працівників. Лише задоволеність системою мотивації сприяє підвищенню ефективності та якості праці, трудової активності.

Висновки до розділу 2
ВАТ «Тернопільобленерго» - акціонерне товариство, засноване у 1999 році, яке займається розподіленням, постачанням та транспортуванням електроенергії у Тернопільській області та відноситься до стратегічно цінних підприємств держави. Працівників робітничих професій – 84%, службовців – 5%, спеціалістів – 7%, керівники – 4%.
На підприємстві укладено колективний договір, в якому зазначені питання що стосуються заробітної плати найманих працівників.

Для плати праці на підприємстві використовують почасову та відрядну форми оплати праці та схеми посадових окладів. Почасовою формою охоплено 34% робітників, а відрядною відповідно – 66%. Середній розмір зарплати на підприємстві складає 15 800 грн. Працівників робітничих професій – 84%, службовців – 5%, спеціалістів – 7%, керівники – 4%
 Фонд оплати праці працівників за 2018-2020 роки  зріс на 108211,8 тис. грн. (з 230386,4 тис. грн. до 338598,2 тис. грн.). Фонд основної заробітної плати зменшився за аналізований період на 4%; додаткової заробітної плати зріс на 3,9%,
В основному працівники оцінюють оплату праці як справедливу (42,4%), третя частина персоналу вважає її несправедливою (33,3%) і 24,25% не змогли відповісти. Справедливість оплати праці фахівці оцінили  на 33,3%. Серед керівників оплату праці справедливою вважає 45%  опитаних, несправедливою – 20% респондентів.

РОЗДІЛ 3. ОСНОВНІ НАПРЯМКИ ВДОСКОНАЛЕННЯ ОПЛАТИ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ

3.1. Організаційні аспекти впровадження грейдової системи оплати праці

В свою чергу слід відмітити, що за роки незалежності не змінилися підходи до нарахування оплати праці. Але при цьому відбулися зміни власності підприємств, формування трудового колективу, а головне, що отримувати сталі прибутки можливо лише за рахунок власного його створення. На значній більшості підприємств взагалі відсутні будь-які механізми стимулу праці. Рівень оплати праці найчастіше включає лише розмір мінімальної заробітної плати. Зрозуміло, що кожен працівник хоче отримати гідну матеріальну винагороду то даний підхід ніяким чином не стимулює їх до вироблення конкурентоспроможної продукції, а звідси і низький рівень рентабельності підприємств, постійне скорочення, із року в рік валового внутрішнього продукту та ряд інших негативних факторів.

Все це призводить до негативних наслідків, серед яких відтік робочої сили за кордон, не бажання людей працювати, підвищувати свою кваліфікацію та інше. Більшість людей працездатного віку на сьогоднішній день, намагаються знайти можливість отримувати соціальну допомогу від країни та знайти роботу за її межами.

Удосконалення систем оплати праці дасть змогу посилити зацікавленість працівників до високопродуктивної праці. Сьогодні є необхідність формування такої системи оплати праці, що дала б сильні стимули до посилення ефективності праці. 

Тому вважаємо, що система грейдів є єдино виправданою для нарахування посадових окладів на основі бально-факторного методу і матрично-математичних моделей [20 ; 56].
Застосування на  методу грейдів на підприємстві  полягатиме в оцінюванні виконуваних робіт, на основі трьох найбільш суттєвих груп чинників. До першої групи відносимо наявність відповідних знань та досвіду, потрібних для здійснення трудової діяльності.  В другу групу включаються провесійні навики, а до третьої – рівень відповідальності. 

Варто зазначити, що між грейдовою та тарифною системою є схожість: тарифно-розрядна сітка, і грейди передбачають, що оклади формуються за наростаючим принципом. Проте є й відмінності, які наведено на рисунку 3.1.
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Рис. 3.1. Порівняння тарифної системи і системи грейдів 
Примітка:  Сформовано автором на основі [20 ; 56])

Методологія встановлення розміру заробітної плати за грейдовою системою така: окрема позиція «отримує» від незалежних експертів визначену кількість балів за кожним чинником, який є найбільш важливим для діяльності підприємства. Така багатофакторна оцінка окремої посади відображає відносну вагу конкретної посади. В залежності від отриманої оцінки позиції посадові враховуються в конкретний грейд (розряд), що гарантує найманому працівникові  отримання відповідного розміру заробітної плати або соціального пакета [50].

Застосування грейдів матиме низку переваг відносно наявної системи посадових окладів, адже вона дає змогу найманим працівникам розуміти можливості щодо зміни рівня доходів у випадку кар’єрного пересування. Керівництву ВАТ «Тернопільобленерго» така система дасть змогу приймати рішення щодо індексації заробітної плати і визначення допустимого розміру винагороди на нових посадах. 

Тому на підприємстві аналіз практики організації заробітної плати, що включає оцінку ефективності застосування форм і систем оплати праці, має здійснюватися систематично і кваліфіковано. Це дасть змогу підвищити ефективність праці, оптимально поєднати інтереси найманих працівників і роботодавця.

Світова практика визнала ефективною в застосуванні систему оплати праці за грейдами, тому  її варто в перспективі запроваджувати у кадрову політику підприємства. Проте , на нашу думку, варто дотримуватися таких умов:

- спочатку використати пілотний проект системи оплати праці в одному підрозділі;

- проводити моніторинг чинників, які впливають на розмір зарплати (стан ринку праці, зміст виконуваних робіт та ін.);

- навчання персоналу кадрової та економічної служб, керівників усіх рівнів методиці адміністрування сформованої системи грейдів;

- усунення опору персоналу впровадженню нової системи оплати праці завдяки широкому висвітленню інформації про положення нової системи оплати праці; 

- обов’язкова участь представників трудового колективу (первинних профспілкових організацій) у розробці грейдової системи оплати праці;

- внесення положень нової системи оплати праці до Колективного договору підприємства [12, с. 116].
На основі застосування грейдингу можна сформувати корпоративну компенсаційну політику, що дасть змогу оптимізувати витрати на персонал шляхом поліпшення організаційної структури підприємства.
Система грейдингу забезпечує ефективну схему винагороди за працю, містить оклади, соціальний пакет, премії; є основою для розроблення стратегій розвитку персоналу. Також варто відмітити, що вона дає змогу провести незалежну оцінку персоналу щодо відповідності посадам, які вони займають. Використовуючи грейди можна визначати взаємозв'язок рівня доходу працівника на конкретній посаді з відносною його цінністю для підприємства,  в порівнянні з іншими працівниками, а також дає право керівництву вводити рішення про ідентифікацію заробітної плати відповідно до стратегічних вимог розвитку. Варто зазначити, що системагрейдингу дозволяє підвищити мотивацію персоналу, стимулювати його розвиток та сприяє підвищенню продуктивності праці персоналу підприємств, скорочує плинність кадрів [50, с. 188].
Індивідуальна оцінка персоналу (ґрейдинг) – це  інструмент управління, який є сполучною ланкою в системі управління персоналом в організації. 

Застосування на підприємстві системи ґрейдів передбачає: 

1. Постійний моніторинг трудової діяльності співробітників, що дозволяє провести  об'єктивну оцінку виконання робіт. 

2. Систематичну підготовку та розвиток персоналу. Розвиток співробітників забезпечується через постановку цілей і  моніторинг виконання: група А – найбільш ефективні, талановиті співробітники, які формують потенціал підприємства; група В – самостійні фахівці, професіонали своєї справи, відповідають займаній  посаді; група С – складається, в основному, з  працівників, які перебувають у стадії професійного розвитку, «пізнання» посади.

3. Рішення про кар'єрні переміщення працівників приймаються на  підставі даних оцінки та рекомендацій з розвитку співробітників. 

4. Управління результативністю персоналу ґрунтується  на  чіткому  розумінні співробітником очікувань щодо стандартів ефективності своєї діяльності. 

5. Можливість зміни окладів працівників за результатами оцінки є  інвестуванням  коштів підприємства в професійний розвиток співробітників. 

Отже, на нашу думку, впровадження сучасної системи ґрейдів на підприємстві дозволить забезпечити об'єктивність оцінки посад та ефективність роботи персоналу, а, отже, і справедливість винагороди за працю.
Перш ніж побудувати систему грейдів, необхідно провести аналіз і оцінку робіт, що дасть змогу встановити цінність конкретного робочого місця або посади всередині ВАТ «Тернопільобленерго» та порівняти оклади в окремих структурних підрозділах, тобто визначити рівень оплати – грейди.

Схематично етапи аналізу та оцінки робіт для встановлення окладів на  ВАТ «Тернопільобленерго» наведені на рисунку 3.2.
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Рис. 3. 2. Етапи аналізу та оцінки робіт для встановлення окладів на 

ВАТ «Тернопільобленерго» 
Примітка. Складено автором на основі [22; 50]
Метою аналізу є вcтановлення характеристики роботи і основних вимог працівників. Для цього необхідно визначити фактори, сума яких, має бута оцінена в балах. Тобто враховуючи значимість конкретної роботи  або посади встановлюється загальна бальна оцінка, що дає змогу установити ранг (грейд) та розрахувати коефіцієнт складності виконуваних робіт. 

Розглянемо процес розробки системи базових окладів у ВАТ «Тернопільобленерго» детально. Встановлення розміру базового окладу чи ставки. Для цього визначається вартість одного балу виходячи з мінімальної оплати праці, встановленої в установі мінімальної оцінки роботи. В межах діапазону «виделок» було встановлено оклади відповідно до займаної посади. 

Експертна група проводить оцінку всіх робочих місць (посад) за розробленими ключовими чинниками у балах. Сума всіх чинників, оцінених в балах - це загальна бальна оцінка конкретного виду роботи. За всіма видами робіт експерти складають кваліфікацію робочих місць (посад) за ступенем цінності для підприємства, тобто встановлення групи від 1 до 16 у вигляді «виделки» для можливості кар’єрного зростання співробітника в межах однієї посади. Створення експертної групи, до якої входять керівники підрозділів і провідні фахівці. 
Перший етап: здійснюється опис посад. Для отримання опису посад використовується анкета, що  містить питання відкритого типу. 
Другий етап: визначення чинників оцінки посад. Для того, щоб упорядкувати наявні посади  за їхньою цінністю, необхідно виробити чинники оцінки, які мають бути простими для розуміння і оцінки, єдиними для всього набору посад.

Для персоналу підприємства такими чинниками є: наявність функції управління; відповідальність; самостійність; досвід; рівень здобутої освіти; наявність контактів; складність виконуваної роботи; ціна помилки.
 В таблиці 3.1 подано визначені грейди та бали персоналу за чинниками у ВАТ «Тернопільобленерго».

Таблиця 3.1. 
Визначення балів та грейдів для працівників ВАТ «Тернопільобленерго»
	Посада
	Бал за чинниками
	Сума балів
	Грейд

	
	Управління  працівниками
	Ступінь відповідальності
	Самостійність 
	Досвід 


	Кваліфікація


	Рівень контактів


	Складність 


	Ціна помилки
	
	

	Керівники
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	240
	7

	Фахівці
	25
	30
	25
	25
	30
	30
	30
	30
	225
	7

	Головний інженер
	30
	25
	30
	25
	30
	20
	20
	20
	200
	7

	Інженери-диспетчери
	10
	30
	30
	30
	25
	25
	30
	30
	190
	6

	Інженери-інспектори
	25
	20
	20
	25
	25
	20
	20
	30
	182
	6

	Майстри
	2
	30
	9
	16
	12
	12
	8
	30
	129
	4

	Оперативний персонал
	6
	12
	12
	12
	12
	12
	12
	12
	90
	3

	Контролери
	6
	6
	12
	12
	12
	12
	12
	12
	84
	3


Примітка. Розроблено автором на основі [20, 56].

Кожний з ключових чинників оцінки посади розділений на шість рівнів (A, B, C, D, E, F). Потім зроблений опис кожного рівня і визначена його вага. В результаті формується таблиця ключових чинників, за якими можна проводити оцінку посад на ВАТ «Тернопільобленерго» (табл. 3.2).
Таблиця 3.2. 
Бали оцінки професії

	Критерій оцінки
	Кількість балів

	A
	1

	B
	2

	С
	3

	D
	4

	E
	5

	F
	6


Примітка. Розроблено автором на основі [7; 20; 56]

Третій етап: оцінка посад з урахуванням ключових чинників. Оцінка кожної посади проводиться двічі - безпосереднім і вищестоящим керівниками, які виступають в ролі експертів. В результаті всі посади розставлені ієрархічно залежно від отриманого сумарного балу. 

Четвертий етап: побудова таблиці грейдів. Ієрархію посад необхідно розбити на категорії (грейди), близькі по отриманих оцінках посад.

Кожному рівню привласнюються бали залежно від міри складності і прояву рівня. 
При розбивці посад на грейди обираються межі у балах. Таким чином, грейди – це зібрані в бальні та окладні інтервали посади на підставі певних аналогій (подібність змісту роботит і рівнозначності посад). На рисунку 3.3 наведено подано формулу для розрахунку кількості балів для кожної посади.

Далі використовується формально-статичний метод: сукупність сумарних балів, визначаємо кордони грейдів. В нашому випадку бали розподілилися за грейдами таким чином: у 7-й грейд входять посади, що отримали від 191 до 240 балів, у 6-ий –від 171 до 190 балів, у 5-ий –від 136 до 170 балів і т.д. 
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Рис. 3.3. Процедура розрахунку кількості балів

Примітка. Побудовано автором на основі [20, 56])
П’ятий етап: встановлення посадових окладів для кожного грейда «Виделки» посадових окладів встановлювалися за наступними правилами. У кожному з грейдів виділялися ключові посади, для яких встановлювалися параметри грошової компенсації. Таким чином, досягалася можливість підвищення посадового окладу без підвищення на посаді, що досить важливо в плані кар’єрної мотивації співробітників. 

Обов’язковою умовою для цього етапу є визначення розміру посадового окладу за результатами розрахунків балів. Воно повинне вироблятися по єдиних правилах, незалежно від позиції і підрозділу.

Підприємство може самостійно встановлювати верхній і нижній рівень діапазону, враховуючи особливості кар’єрного зростання і інші цінності підприємства. Назви рівнів вилки і будуть  виступати категоріями професійного зростання  (рис. 3.4). Але перед занесенням зібраних даних в таблицю необхідно погоджувати їх з фінансовим директором компанії.
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Рис. 3.4.  Діапазони вилки посадового окладу
Примітка. Підготовлено на основі  [7, 10, 50])
Таким чином, впровадження системи грейдів дасть змогу керівникам та найманим працівникам мати чітке уявлення про те, який розмір зарплати вони можуть отримати і за яку виконану роботу. Застосовуючи дану систему керівництво зможе заохочувати цінних працівників.

Для найманого працівника підприємства запропонована система дає змогу: 

· усвідомити місце, яке займає його посада в наявній ієрархії посад та оцінити її роль для підприємства; 

· отримувати справедливий та гідний розмір зарплати, що враховуватиме  складність, відповідальність; 

· оцінити можливості кар’єрного просування; 

· одержати можливість кар’єрного розвитку; 

· здобувати нові компетентності, необхідні для ефективної роботи на більш високооплачуваній посаді.
Дана система може бути застосовна на ВАТ «Тернопільобленерго» і дасть змогу забезпечити об’єктивність оцінки посад (робіт), а, отже і справедливість винагороди працівників, що є одним з основних вимог до систем оплати праці в ринкових умовах.

Отже, грейдова системи дасть такі переваги ВАТ «Тернопільобленерго»:

· сформує ефективну схему організації заробітної плати, що включатиме оклади, соціальний пакет, премії; 

· вдосконалить організаційну структуру підприємства; 

· забезпечить прозорість перспектив росту для співробітників;

· забезпечить незалежну оцінку співробітників на предмет відповідності займаним посадам; 

· підвищить мотивацію персоналу, стимулює його розвиток;

· скоротить плинність кадрів.

3..2. Шляхи модернізації заробітної плати на підприємстві з урахуванням зарубіжного досвіду

Пріоритетними чинником забезпечення розвитку сучасного підприємства  є створення високоефективної системи оплати праці. Загальновідомо, що в мотиваційному механізмі заробітна плата має першорядне значення. Треба розуміти, що її розмір безпосередньо залежить не лише від продуктивності праці найманого працівника, її кількості, обсягу, якості і результативності, але й від ефективності виробництва. Проте за умов нестабільності соціально-економічного  та політичного стану в країні механізми державного,  галузевого, колективно-договірного регулювання оплати праці не спрацьовують в повній мірі. На їхнє функціонування негативно діє грошово-кредитна і податкова системи, а також недоліки системи соціального партнерства тощо.

В останні роки спостерігаємо заперечливі зміни у структурі заробітної плати. Зменшується частка основної заробітної плати та зростає частка додаткової заробітної плати та інших заохочувальних і компенсаційних виплат. Тому не відповідає вимогам ефективного виробництва стимулююча функція заробітної плати, що, у свою чергу, знижує продуктивність праці.

Тому питання щодо вдосконалення організації заробітної плати на підприємстві з метою підвищення ефективності виробництва в сучасних умовах господарювання залишається важливим та актуальним.

За умов постійної конкуренції на ринку проблема ефективного функціонування підприємства є достатньо важкою та багатоаспектною. Підвищення конкурентоспроможності підприємств на ринку  залежить від низки чинників, що  визначають ефективність промислового виробництва. В контексті євроінтеграційних процесів, до яких долучилася Україна, варто зауважити, що в останні роки обмаль уваги надається питанням продуктивності праці та їхньому значенні в забезпеченні стійкого розвитку підприємств. Статистичні дані свідчать, що в Україні рівень продуктивності праці послідовно зростає. В основному це пов’язано з активізацією підприємницької діяльності, абсолютним зростанням обсягів випуску продукції у промисловості без підвищення ефективності виробництва. Проте рівень та якість життя значної частини працездатного населення зостається низьким в Україні, що безпосередньо залежить від індивідуальних доходів, в структурі яких основне місце для більшості працівників займає заробітна плата [39].

Вступ України на шлях євроінтеграції покладає на неї необхідність запровадження європейських соціальних цінностей. Європейська соціальна хартія (ст. 4 «Право на справедливу винагороду за працю») визначає право працівників на таку винагороду, яка могла б забезпечити їм та членам їхніх родин достатній життєвий рівень. За дослідженнями, проведеними  експертами Євросоюзу, розмір мінімальної зарплати має становити 2-2,5 прожиткових мінімуми (в  Україні станом на 1.12.2021 Р. – 2481 грн. ), зауважимо, що в більшості країн світу становить 35-40% від зарплати середньої. 

На українських підприємствах, зокрема в ВАТ «Тернопільобленерго» 
треба провести зміни в організації заробітної плати, зокрема, остаточно відмовитися від застосовування гарантованих тарифних ставок та посадових окладів. Оскільки вони є основним обмежувачем розмірів заробітної плати і заінтересованості персоналу у розвитку та реалізації наявних компетентностей. 

Як правило, тарифні ставки і посадові оклади найманих працівників традиційно прив’язані до граничного рівня кількості і якості праці, перевиконання якого матеріально не вигідно працівникові. До того ж дуже часто спрацьовує принцип: для чого працювати ефективніше, якщо заробітна плата визначатиметься не вище установленої тарифноїставки або посадового окладу.

Важливою причиною є часткове використання найманими працівниками власних фізичних, інтелектуальних здатностей. Факт залежності заробітної плати від результатів праці чітко неусвідомлений працівниками, оскільки останні вважають, що у розмірі їхнього заробітку не відображено зв'язок між з кінцевими результатами роботи підприємств і трудовим вкладом кожного працюючого.

Для  посилення мотивації працівників до високопродуктивної праці варто запровадити преміювання за розроблення, впровадження і освоєння нової техніки і технології; впровадження креативних ідей. Його джерелом має бути  не фонд оплати праці, який розподіляється згідно установлених співвідношень в оплаті праці, а спеціальний фонд. Ошти в останньому мають акумулюватися із джерел, одержаних від впровадження інновацій в виробництво.

Для найманого працівника важливо відчувати себе соціально захищеним. Це означатиме, що розмір отриманої заробітної плати дає змогу

забезпечити звичайне відтворення робочої сили, є можливості для зростання індивідуальної заробітної плати завдяки підвищенню особистих результатів праці, а зростання доходів здійснюватиметься за рахунок раціональної організації виробничого процесу і підвищення технічного рівня виробництва  [62].

Системи оплати праці, які застосовуються на підприємствах України не враховують ні специфіки діяльності, ні  відповідальності і результатів праці працівників, що займають ідентичні  посади. Тому застосовувані системи оплати праці стануть ефективними за умови їхньої  відповідності певним організаційно-технічним умовам виробництва. 

Однією з гострих проблем на підприємствах є взаємозв’язок мотивації праці, її оплати та отриманих доходів. Тому в процесі розроблення проекту вдосконалення оплати праці на конкретному підприємстві, треба вивчити, опрацювати та адаптувати до реалій країни, конкретного підприємства досвід організації заробітної плати країн з розвиненою ринковою економікою.

Вивчення практики організації заробітної плати у США та Японії вказує, що формуванню у персоналу заінтересованості щодо розвитку підприємства,  підвищення  власного фахово-кваліфікаційного сприяє застосування різних форм оплати праці та поширення системи заохочення за впровадження різноманітних нововведень.. 

Практика функціонування західноєвропейських підприємств вказує на необхідність формування спеціального преміального фонду для працівників, що долучені до створення, освоєння та випуску новітньої інноваційної продукції. Розумова, інноваційна праця має значно вищу вартість, ніж фізична. Так, зарплата працівників, зайнятих розумовою та інноваційною працею у  середньому перевищує заробітну плату робітників: у Німеччині – на 20 %, в  Італії і Данії – на 22 %, у Люксембурзі – на 44 %, у Франції і Бельгії – на 61 %  [29,  с. 31]. 
Цікавою є система довічного найму, яка використовується на підприємствах Японії. Сутність такої системи зводиться до того, що, прийнятий на роботу, новий працівник залишатиметься працювати аж до офіційного досягнення пенсійного віку. З одного боку працівник соціально захищений, бо не може бути звільненим за будь-яких обставин, винятком є хіба що кримінальний злочин або банкрутство підприємства. Даною системою в країні охоплено орієнтовно 25–30% найманих працівників, зайнятих у компаніях Японії. Їхня заробітна плата  в свою структуру включає: базову ставку та премії, додаткові пільги і виплати [29,  с. 16].  
Варто зазначити, що мінімальна зарплата  (60%), яка установлюється в префектурах з урахуванням мінімального споживчого  бюджету і диференціюється від віку, сімейного стану та  інших соціальних чинників працівників становить основну частину базової ставки.  Друга частина базової ставки залежить  від трудового стажу,  здібностей, компетентностей, що оцінюються за бальною системою. 

Характерними ознаками організації системи оплати праці у Сполучених Штатах Америки є: 

1)  запровадження почасової заробітної плати на робочих місцях  з високим рівнем механізації, автоматизації та комп’ютеризації та роботизації праці;

2) установлення середнього рівня заробітної плати не нижче ніж у інших підприємствах, що функціонують на даній території ;

3) врахування фахово-кваліфікаційного рівня працівника і вартості проживання в конкретній місцевості  при розрахунку абсолютного розміру заробітної плати;

4) щорічне підвищення заробітної плати для всіх працівників,  результати роботи яких оцінені високо;

5) встановлення на основі індивідуальної домовленості між адміністрацією і працівником розміру заробітної плати інженерно-технічних працівників та керівництва, який не оприлюднюється; 

6) посилення мотивування персоналу з допомогою матеріального стимулювання та кар’єрного просування, що безпосередньо пов’язане із підвищенням кваліфікації.

Для практика США характерним є використання гнучкої системи оплати праці. Сутність її полягає в тому, що вона заснована на участі найманих працівників у прибутках компанії або ж у розподіленні отриманих доходів. Застосування такої системи передбачає, що розмір премій безпосередньо залежить від продуктивності праці, якості продукції, економії матеріалів, задоволення вимог споживачів, надійності працівника  [29,  с. 19].

На ВАТ «Тернопільобленерго» варто запровадити досвід німецької системи праці на колективно-договірному рівні, а саме: індексацію заробітної плати у залежності від галузі, яка визначається на рівні міжгалузевих тарифних угод; у галузевих типових тарифних угодах визначати робочий час, відпустки, звільнення, стимулювання при раціоналізаторстві тощо; тарифні угоди на рівні підприємства повинні враховувати розряди заробітної плати робітників і службовців, види діяльності та стимулювання; соціальні компоненти (сімейний стан, кількість дітей, стан здоров`я) визначати через диференціацію податків; основні параметри, які визначають розряд робітника у тарифній угоді: враховувати освітньо-кваліфікаційний рівень, стаж і досвід роботи; у структурі заробітної плати робітника повинна переважати частка тарифної оплати праці; тарифіковані робітники преміювати за кількість, якість праці, економію сировини тощо.

Для французької системи організації оплати праці характерним є застосування накопичувального преміювання (за підсумками роботи працівника і підприємства за певний період). 

Для структури заробітної плати працівників італійських підприємств характерна значна роздрібненість, яка зводиться до того, що крім галузевої тарифної ставки, на підприємствах враховується понад п'ятдесят компонентів надбавок і премій. До останніх належать індивідуальні та колективні надбавки до тарифної ставки, надбавки у зв'язку зі зростанням вартості життя, за стаж роботи, премії та інше. Диференціації заробітної плати передбачає, що виплати працівникам поділяються на: договірні, які зазначені в трудовому договорі, і недоговірні, що забезпечує низку переваг для конкретної категорії працюючих. [ 22; 42].

У даний час в Україні в оплаті праці характерна однобічна спрямованість на ближню мотивацію. Така ситуація руйнівно діє на мотиваційне середовище  особистості, не викликає заінтересованості у власному професійному розвитку.

Отже, вивчення і врахування зарубіжного досвіду дасть змогу посилити зацікавленість найманих працівників в оплаті праці й оптимізувати її на підприємстві.

Висновки розділу 3

Вважаємо, що підвищити ефективність використання фонду оплати праці на підприємстві можливо за рахунок впровадження грейдової системи оплати праці. 
Досліджуване підприємство може багато запозичити з досвіду іноземних компаній. Ідеться насамперед про узагальнення й запозичення керівниками підприємства зарубіжного прогресивного досвіду стосовно внутрішньофірмової підготовки кадрів, використання сучасних систем оцінювання персоналу, формування й застосування системи матеріального заохочення різних категорій працівників до високоефективної трудової діяльності, а також залучення значної частини персоналу до управління виробництвом.

Варто відзначити, що компетентні працівники, здатні до продуктивної роботи є запорукою досягнення успіху підприємством. Без мотивованих і кваліфікованих працівників жодне підприємство не має змоги  досягнути поставлених цілей. Таким чином, формування високоефективної системи оплати праці персоналу є основним стимулом для працівників. 

На ВАТ «Тернопільобленерго» доцільно запроваджувати здобутки в системі оплати праці Німеччини. Це країна з системою заробітною платою, яка характеризується: впливовою позицією профспілок; преміюванням з прибутку; тарифікацією оплати праці близько 90 % працівників; соціальним захистом на податковому рівні; розширенням використання змінної частини заробітної плати; стимулюванням за рівнем освіти, знаннями, особистим трудовим внеском, новаторством; наданням пільгових кредитів. 
ВИСНОВКИ

У кваліфікаційній роботі на основі теоретичного опрацювання та аналізу практики розроблено комплекс заходів щодо вирішення проблем диференціації заробітної плати найманих працівників на ВАТ «Тернопільобленерго». За результатами проведеного дослідження зроблено такі теоретичні та науково-практичні висновки:

Рівень заробітної плати розкриває сутність попиту на працю і її пропозицію. Оплата праці визначає ефективність соціально-трудових відносин, оскільки саме вона пов’язує інтереси працівників, роботодавців і держави. Щоб визначити соціальні та економічні аспекти оплати праці необхідно проаналізувати, які особливості зовнішнього і внутрішнього середовища чинять вплив. 
Заробітна плата як основна форма доходів працівників має важливе значення в системі мотивації персоналу. Отримуючи заробітну плату працівник спроможний задовольнити свої потреби, що дає йому більший стимул до виконання своєї праці. Тому будь-яке підприємство повинно бути зацікавлене у своїх працівниках, а саме в оплаті їх праці, з врахуванням норм, нормативів і умов праці. Саме це буде слугувати мотивацією для найманого робітника до більш ефективного здійснення діяльності, що покращить економічно-фінансовий стан підприємства і його самого. Гідна заробітна плата за виконану роботу стимулюватиме працівника до подальшої його продуктивної діяльності. Дохід людина праці може отримує не лише у формі грошових коштів, але й у формі матеріального та нематеріального майна, інших активів.
У складi ВАТ «Тернопiльобленерго» входить 18 районних пiдроздiлiв електричних мереж (РЕМ). На підприємстві працює 2148 осіб Чисельність працівників на підприємстві за 2018-2021 рр.скоротилася на  9,9 %. Заробітна плата персоналу зросла майже вдвічі та станом на  31.10. 2021року становить 15800 гривен.

На підприємстві укладено колективний договір, в якому зазначені питання що стосуються заробітної плати найманих працівників Для оплати праці на підприємстві використовують почасову та відрядну форми та схеми посадових окладів. Почасовою формою охоплено 34% робітників, а відрядною відповідно – 66%.

На підприємстві застосовується система доплат і надбавок до тарифних ставок і посадових окладів. Використовуються доплати та надбавки заохочувального характеру за: суміщення професій; розширення зони обслуговування; зростання обсягу виконаних робіт. Діють доплати і надбавки компенсаційного характеру: за шкідливі умови праці; за працю в особливому режимі; за розширення зони обслуговування; за інтенсивність праці; за високу професійну майстерність; за класність водіям. Для фахівців та технічних службовців надбавки: за високі досягнення у праці; за складність і напруженість в роботі.
Підвищення доходів від трудової діяльності варто реалізувати шляхом: підвищення розміру реальної заробітної плати; проведення індексації його грошових доходів; посилення захисту трудових та соціально-економічних прав працівників у сфері оплати праці; забезпечення диференціації заробітної плати всіх категорій працівників.
ВАТ «Тернопільобленерго»  варто перейняти і досвід США та Японії. Адже на підприємствах даних країн  розвинені шляхи зацікавленості працівників у підвищенні власного кваліфікаційного рівня, а саме: формуються преміальні фонди за освоєння нових видів продукції, розмір яких залежить від обсягу продажу нової продукції; практикується участь працівників у прибутках підприємства та в розподілі доходів.
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Системи оплати праці





Тарифна система:


1. Сформована з урахуванням оцінки професійних знань, навиків і стажу роботи;


2. Посади вишиковуються за наростаючим принципом


3. Ієрархічна структура тарифної сітки;


4. Посади вишиковуються за наростаючим принципом по вертикалі (від робітника до управлінця).











Система грейдів:


Передбачає ширшу лінійку критеріїв, що включає такі показники оцінки посади, як:�- управління;�- комунікації;�- відповідальність;�- складність роботи;�- самостійність;�- ціна помилки та інші.


2. Грейдинг допускає пересікання частин двох суміжних грейдів.;


3. Структура грейдів побудована лише з урахуванням ваги посади, яка розраховується в балах;


4. Посади розміщені лише за принципом важливості для компанії.








Підготовка опису робіт, положення про структурні підрозділи та розроблення посадових інструкцій





Створення експертної групи, до якої входять керівники підрозділів та провідні фахівці. Вона відокремлює ключові чинники, що компенсуються, порівнює роботи: кваліфікація, складність, ініціативність і самостійність, відповідальність та їхні основні ознаки. 





Експертна група проводить оцінювання всіх робочих місць (посад) за розробленими ключовими чинниками у балах. Сума всіх чинників, оцінених в балах виступає загальною бальною оцінкою конкретного виду трудової діяльності. За всіма видами робіт експерти складають кваліфікацію робочих місць (посад) за ступенем цінності для підприємства, тобто встановлення групи від 1 до 16 у вигляді «виделки» для можливості кар’єрного зростання співробітника в межах однієї посади.





Встановлення розміру базового окладу або ставки.





Підсумковий бал


фактору








Вага рівня в балах








Значення (вага) фактора по 5 бальній шкалі








Сумарний бал посади








Сума підсумкових балів за чинниками








Горизонтальний підрахунок





Вертикальний підрахунок





15 % від середнього посадового окладу





15 % від мін. посадового окладу





Середній посадовий оклад








Мінімальний посадовий оклад








15 % від мін. посадового окладу








Мінімальний посадовий оклад








Середній оклад даної  спеціальності на підприємстві





Максимальний посадовий оклад





Середній посадовий оклад





Мінімальний посадовий оклад





Посадовий оклад на випробувальний термін





Посадовий


 оклад





Згідно договору
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Диаграмма1

		змінюється		змінюється

		не змінюється		не змінюється

		важко відповісти		важко відповісти



Продажи

Столбец1

0.14

7

0.26

13

0.6

30



Лист1

				Продажи		Столбец1

		змінюється		14%		7

		не змінюється		26%		13

		важко відповісти		60%		30

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.
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_1576437337.xls
Диаграмма1

		цілком задоволений

		частково задоволений

		не задоволений



Продажи

0.03

0.53

0.44



Лист1

				Продажи

		цілком задоволений		3%

		частково задоволений		53%

		не задоволений		44%

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.
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Диаграмма1

				58		46		40		30		30		26		18		16		12		12



Працеюбніть

Організованість

Щирість та відвертість

Життєрадісність

Охайність

Професіоналізм

Самореалізація

Рішучість та наполегливість

Лідерство

Ефективність у роботі

%

Цінності працівників



Лист1

				Працеюбніть		Організованість		Щирість та відвертість		Життєрадісність		Охайність		Професіоналізм		Самореалізація		Рішучість та наполегливість		Лідерство		Ефективність у роботі

				58		46		40		30		30		26		18		16		12		12

		о		2.5		4.4		2

		Категория 3		3.5		1.8		3

		Категория 4		4.5		2.8		5

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.
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Диаграмма1

		так		так

		ні		ні

		важко відповісти		важко відповісти



Продажи

Столбец1

0.24

12

0.28

14

0.48

24



Лист1

				Продажи		Столбец1

		так		24%		12

		ні		28%		14

		важко відповісти		48%		24

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.






_1574541656.xls
Диаграмма1

		так		так

		ні		ні

		важко відповісти		важко відповісти



Продажи

Столбец1

0.12

6

0.28

0.6



Лист1

				Продажи		Столбец1

		так		12%		6

		ні		28%

		важко відповісти		60%

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.
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Диаграмма1

		цілком відповідає		цілком відповідає

		частково відповідає		частково відповідає

		не відповідає		не відповідає



Продажи

Столбец1

0.16

8

0.28

14

0.56

28



Лист1

				Продажи		Столбец1

		цілком відповідає		16%		8

		частково відповідає		28%		14

		не відповідає		56%		28

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.
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Диаграмма1

		Матеріальне стимулювання

		Безпечні умови праці

		Організація робочого місця

		Взаємодія у колективі

		Соціально-правові гарантії

		Можливість професійного навчання

		Можливість самовдосконалення

		Кар'єрне зростаня

		Визнання значущості

		Участи в управлінні



Столбец1

34

6

3

2

1

1

1

1

1

1



Лист1

				Столбец1

		Матеріальне стимулювання		34

		Безпечні умови праці		6

		Організація робочого місця		3

		Взаємодія у колективі		2

		Соціально-правові гарантії		1

		Можливість професійного навчання		1

		Можливість самовдосконалення		1

		Кар'єрне зростаня		1

		Визнання значущості		1

		Участи в управлінні		1
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_1550226950.xls
Диаграмма1

		Повністю зановолені робото

		Частково задоволені роботою

		Незадоволені роботою



Продажи

15

26

9



Лист1

				Продажи

		Повністю зановолені робото		15

		Частково задоволені роботою		26

		Незадоволені роботою		9

		Кв. 4		1.2

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.






