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СИСТЕМИ ОПЛАТИ ПРАЦІ ЯК СКЛАДОВА КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ ПІДПРИЄМСТВА

Стаття присвячена розробці напрямів удосконалення системи оплати праці на основі проведення оцінки її ефективності на підприємстві. Запропоновано підходи до удосконалення постійної та змінної частин заробітної плати, впровадження комп’ютерних програм. 
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Постановка проблеми. Сучасна корпоративна кадрова політика є багатокомпонентною за своїм складом, що визначається стратегічними й тактичними завданнями підприємства. Незалежно від того, на якій стадії розвитку знаходиться підприємство і які цілі воно визначає, у структурі кадрової політики чільне місце належить системі оплати праці. Це обумовлено тим, що вона не лише впливає на рівень мотивованості персоналу і результати його праці, а й визначає причетність працівників до цілей підприємства, ефективність соціального діалогу, політики підбору та навчання персоналу. Оскільки системи оплати праці на більшості вітчизняних підприємств не відповідають сучасним умовам, їх удосконалення стає підґрунтям формування ефективної кадрової політики.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. На різних етапах розвитку економічної науки питання оплати праці були одними з найбільш досліджуваних. Зокрема, вони докладно опрацьовані у роботах таких сучасних українських науковців як Д.П. Богиня, В.М. Гончаров, Н.В. Дудіна, А.В. Калина, А.М. Колот, Т.А. Костишина, Г.Т. Куліков, Н.Д. Лук’янченко, Л.М. Потьом-кін та інші. Однак багато питань щодо управління заробітною платою залишаються гостро дискусійними, зокрема тому, що функціонування підприємств в умовах економічної кризи та посткризового періоду висуває окремі вимоги до формування та вдосконалення систем оплати праці. 

Мета статті полягає у розробці напрямів удосконалення системи оплати праці на підприємстві задля підвищення її ефективності та дієвості в структурі кадрової політики. 
Виклад основного матеріалу дослідження. Чинне вітчизняне законодавство надає підприємствам повну самостійність щодо вибору форм та систем оплати праці. Це обумовлює наявність у кадровій практиці великої кількості систем матеріального стимулювання, що базуються як на тарифній, так і на безтарифній системах оплати праці. На основі дослідження, проведеного на одному з вугільних підприємств Донецької області, визначимо риси системи оплати праці та її недоліки.  
Для оплати праці працівників шахти «Південнодонбаська №1» (м.Вугледар)  використовується тарифна система, основним елементом якої є тарифна сітка. Тарифну сітку, що використовується у ДП «Шахта «Південнодонбаська № 1», наведено в табл. 1, з якої видно, що на підприємстві використовується шестирозрядна тарифна сітка, яка є найпоширенішою в галузях промисловості та свідчить про середній рівень складності робіт і професій.
Таблиця 1

Тарифна сітка для оплати праці працівників ДП «Шахта «Південнодонбаська № 1»

	Показники
	Розряди

	
	I
	II
	III
	IV
	V
	VI

	Тарифні коефіцієнти:

· на підземних роботах

· на поверхні

· РБУ: відрядники

   погодинники
	1,00

1,00

1,00

1,00
	1,09

1,09

1,093

1,10
	1,20

1,21

1,20

1,22
	1,35

1,36

1,35

1,36
	1,55

1,55

1,54

1,56
	1,80

1,81

1,80

1,82


Діапазон тарифної сітки, що свідчить про співвідношення тарифних коефіцієнтів крайніх тарифних розрядів, становить у основних робітників-відрядників 1:1,8, у робітників-погодинників – 1:1,82, що може свідчити про більшу складність їх праці (табл.1).

Розрахунок основних параметрів тарифної сітки (абсолютного та відносного зростання тарифних коефіцієнтів) дозволяє зробити висновок, що тарифна сітка, використовувана на шахті для основних категорій робітників, повною мірою відповідає закономірностям побудови сіток і принципу організації оплати праці – рівна оплата за рівну працю. У рамках тарифної системи оплати праці на шахті для окремих категорій промислово-виробничого персоналу встановлюються доплати й надбавки. 

Кількісні параметри тарифної системи підприємства (розміри тарифних ставок, посадових окладів, граничні розміри доплат і надбавок) визначаються фінансовими можливостями підприємства, що обумовлені основними показниками його діяльності. Враховуючи це, проаналізуємо динаміку основних із них.
Протягом 2005-2009 рр. ДП «Шахта «Південнодонбаська № 1» працювало динамічно, поступово набираючи темпи виробництва. У 2009 р., у порівнянні з 2008 р., видобуток вугілля зріс на 1169 т., а у порівнянні з 2004р. – на 107176 т. У середньому щорічно видобуток вугілля на підприємстві зростав на 76653,55 т або на 16,67%. Обсяг готового до реалізації товарного вугілля, а також обсяг готового вугілля, реалізованого підприємством, змінюється по роках нерівномірно. Зниження цих показників помітно у 2004-2005 рр., але у 2006 р. відбувається їх стрімке зростання, а вже у наступні роки знову спостерігається їх зниження. У 2009 р. порівняно з 2008 р. спостерігається зниження обсягів готової вугільної продукції (з 411180 т до 345510 т), готового товарного вугілля (з 407176 т до 343034 т) та реалізованого вугілля (з 403286 т до 346051 т). 
ДП «Шахта «Південнодонбаська №1» є збитковим вугільним підприємством. Така ситуація є наслідком економічної кризи, що охопила економіку України наприкінці 2008 р. та тривала у 2009 р. Крім того, це обумовлено зниженням обсягу реалізованої продукції та зростанням її собівартості.  Порівняно з 2004 р. збиток знизився на 14203 тис. грн., а порівняно з 2008 р., де спостерігається прибуток, різниця складає 10843 тис. грн. 

Шахта підтримує свою діяльність завдяки фінансуванню з бюджету держави, причому з кожним роком розмір такої допомоги збільшується. Порівняно з 2004 р. допомога зросла на 39460 тис. грн., або у 4,2 раза. Підтримка шахти державою спрямовується на погашення витрат, а саме: на покриття витрат по собівартості, у спеціальний фонд підприємства, на погашення заборгованості з виплати заробітної плати, на капітальні вкладення, у тому числі на капітальне будівництво, на придбання стаціонарного устаткування, на компресори, на устаткування прохідницьких забоїв, на придбання забійного устаткування, на виплату регресів і одноразових допомог.

Зазначені обставини суттєво впливають на систему оплати праці на підприємстві та висувають певні вимоги до її ефективності. Через від’ємні фінансові результати діяльності шахта має обмежені можливості щодо зростання рівня заробітної плати працівників, розширення матеріального стимулювання. В той же час, державне фінансування підприємства вимагає раціонального та ефективного використання коштів на оплату праці персоналу.

Показником, що дуже тісно пов'язаний з якістю системи оплати праці, яка використовується на підприємстві, є продуктивність праці, що відображає її ефективність. Динаміка продуктивності праці різних категорій працівників на шахті є нерівномірною. Продуктивність праці промислово-виробничого персоналу протягом досліджуваних 5 років то знижується, то зростає. Найбільше значення продуктивності праці цієї категорії працівників спостерігається у 2007 р. – 23,9 т, а найменше – у 2005 р. – 13,3 т (табл. 2).  Варіація показників дорівнює 10,6 т.

Таблиця 2

Продуктивність праці по категоріях працівників шахти у 2004-2009 рр., т

	Найменування 
показника
	2004 р.
	2005 р.
	2006 р.
	2007 р.
	2008 р.
	2009 р.

	
	
	
	
	
	
	

	Продуктивність праці промислово-виробничого персоналу
	18
	13,3
	13,7
	23,9
	16,9
	23

	Продуктивність праці  робітників очисного забою
	111
	91
	91
	146
	108
	137

	Продуктивність праці 
прохідників
	1,43
	1,46
	1,2
	1,29
	0,88
	1,09


Найвищою є продуктивність праці у підземних гірників , яка у 2007 р. складала 146 т, а у 2005-2006 рр. - набагато нижче (91 т). Цей розрив між значеннями ілюструє різкі зміни в продуктивності праці даної категорії працівників. Продуктивність праці прохідників має тенденцію до зниження (табл. 2). Так у 2009 р., порівняно з 2004 р., вона знизилася на 0,34 т (у 1,3 раза), хоч порівняно із 2008 р. зросла на 0,21 т (в 1,2 раза).

Проведення кореляційно-регресійного аналізу з метою визначення впливу на рівень продуктивності праці низки чинників, серед яких було обрано і середню заробітну плату, показало, що при збільшенні середньомісячної заробітної плати на 1%, продуктивність праці збільшиться на 0,81%.

Опосередковано ефективність системи оплати праці проявляється у відсутності перевитрат фонду оплати праці та його структурі. У 2009 р., порівняно з 2008 р., фонд заробітної плати на підприємстві збільшився на 3386 тис. грн., або на 12,7%. Частка фонду оплати також збільшилась на 3%.

Аналіз структури заробітної плати дозволяє визначити та оцінити доцільність цільової орієнтації системи оплати праці на підприємстві. Зростання питомої ваги основної заробітної плати свідчить про пріоритетність для вугільного підприємства таких принципів стимулювання, як гарантованість та стабільність рівня оплати праці. Зниження рівня додаткової заробітної плати (відносно основної) є результатом зменшення уваги до зростання ефективності витрат на оплату праці, принципу її «зароблюваності». 
Структуру фонду оплати праці шахти у 2008-2009 рр. та її динаміку представлено у табл. 3. Як видно з табл.3, на підприємстві у 2009 р. порівняно з попереднім роком фонд оплати праці працівників збільшився на 3816,4 тис. грн. за рахунок збільшення фонду основної заробітної плати на 3166 тис. грн., але фонд додаткової заробітної плати знизився на 1994,5 тис. грн. У структурі додаткової заробітної плати найбільшу питому вагу мають доплати та надбавки.

Середньомісячна заробітна плата збільшилась на шахті у 2009 р. порівняно з 2008 р. на 393,2 грн., або на 56,5%. Це відбулося за рахунок збільшення продажу вугілля населенню.
Аналіз використання фонду оплати праці на шахті показав, що у 2009 році, враховуючи виконання плану при підвищенні темпів зростання продуктивності праці, одержано перевитрати в сумі 7 тис. грн.
Здійснюючи оцінку ефективності системи оплати праці у ДП «Шахта «Південнодонбаська № 1», скористаємося розробленою комплексною методикою визначення ефективності системи оплати праці [2, с. 131-151].
Таблиця 3

Структура фонду заробітної плати персоналу шахти у 2008-2009 рр.

	Показники 
	2008 р.
	2009 р.
	Відхилення

	
	Сума, тис.грн.
	Питома вага, %
	Сума, тис.грн.
	Питома вага, %
	Сума, тис.грн.
	Питома вага, %

	Фонд оплати праці 
працівників, усього
	26629,3
	100,0
	30445,7
	100,0
	3816,4
	-

	В тому числі:

фонд основної заробітної плати
	18054,6
	67,8
	21220,6
	69,7
	+ 3166
	+1,9

	фонд додаткової заробітної плати
	8175,2
	30,7
	6180,7
	20,3
	-1994,5
	-10,4

	З нього:

надбавки та доплати до тарифних ставок та посадових окладів
	5011,4
	61,3
	3671,3
	59,4
	-1340,1
	-1,9

	премії за виробничі результати
	1430,6
	17,5
	982,1
	22,8
	-448,5
	5,3

	виплати в порядку компенсації втрат заробітної плати згідно з чинним законодавством
	482,3
	5,9
	271,4
	6,3
	-210,9
	0,4

	інші заохочувальні та компенсаційні виплати
	399,5
	5,3
	456,6
	1,5
	+57,1
	-3,8


З позицій працівника, ефективність системи оплати праці оцінимо за наступними показниками:

1. Конкурентоспроможність заробітної плати. Даний показник показує, наскільки у вигідному/невигідному становищі за рівнем оплати праці перебуває працівник у ситуації, що склалася в середньому по галузі щодо оплати праці. Враховуючи, що середня заробітна плата на досліджуваному підприємстві у 2009 р. становила 1330 грн, а у вугільній галузі – 1450 грн, даний показник становить:
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Отже, за показником конкурентоспроможності систему оплати праці на шахті можна вважати неефективною, тому що 
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2. Співвідношення середньої заробітної плати із соціальними стандартами. В якості соціального стандарту будемо використовувати законодавчо затверджений розмір прожиткового мінімуму у 2009 р. для працездатних громадян –  669 грн.:
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Виходячи з того, що 
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, систему оплати праці за даним показником можна вважати ефективною.

Оскільки шахта перебуває в державній формі власності і є дотаційним підприємством, системи участі працівників підприємства в його прибутках не використовуються. Таким чином, за участю працівників у прибутках підприємства систему оплати праці будемо вважати неефективною.

З позицій вугільного підприємства, кількісно ефективність системи оплати праці будемо оцінювати за значеннями таких показників:

1. Співвідношення темпів зростання продуктивності праці і середньої заробітної плати. При проведенні дослідження на підприємстві було встановлено, що у 2009 р. порівняно з 2008 р. мало місце зростання продуктивності праці на 27% (Іпт=1,27), а середньої заробітної плати - на 57% (Ісзп=1,57). Отже, співвідношення буде мати вигляд:
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На шахті Квип<1, отже система оплати праці є неефективною, тому що мають місце певні недоліки в її організації, тому складається ситуація, економічно недоцільна для шахти. 

2. Зниження частки заробітної плати в собівартості. Оскільки у 2009 р. на шахті частка заробітної плати у собівартості становила 32% порівняно з 29% у 2008 р., отримаємо наступне значення:
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При І <1 систему оплати праці за даним показником можна вважати ефективною, а при І ≥1 - неефективною, в нашому випадку за цим показником система оплати праці є неефективною. 

3. Зростання прибутковості фонду оплати праці. Враховуючи, що прибутковість фонду оплати праці визначається як відношення розміру прибутку підприємства до розміру фонду оплати праці, у 2009 р., коли підприємство мало збиток, прибутковість фонду оплати праці розрахувати було неможливо. Тому система оплати праці на шахті за цим показником була неефективною.

Таким чином, система оплати, з позиції працівників та підприємства, потребує негайного вдосконалення. Так, з точки зору працівників, рівень оплати праці є нижчим, ніж у цілому по галузі, а з точки зору вугільного підприємства - спостерігається зростання частки заробітної плати в собівартості продукції, що негативно відображається в цілому на показниках діяльності шахти ДП «Південнодонбаська № 1». Зазначене обумовлює необхідність визначення напрямів удосконалення системи оплати праці на підприємстві. 
Одним із таких шляхів має стати формування справедливої структури оплати праці за рахунок корегування постійної частини заробітної плати з урахуванням цінності робочого місця (посади) та його впливу на результат діяльності підприємства. Фахівці зазначають, що чим вище цінність робочого місця (посади), тим більшою має бути постійна частина заробітної плати [1, с. 29]. Вважаємо, що при визначенні цінності робочих місць та посад на шахті доцільно переходити від методу класифікації, який використовується для розробки тарифної системи, до бально-факторного методу, який є більш об’єктивним та гнучким і переваги якого є вже достатньо відомими [1, 2]. Це буде сприяти розробці на підприємстві конкурентоспроможної уніфікованої системи оплати праці залежно від цінності робочого місця та його внеску в діяльність підприємства. 
З метою вдосконалення змінної частини заробітної плати корисно запроваджувати преміювання за результатами діяльності на основі управління за цілями [1, с. 54; 4, 
с. 207]. За такого підходу всім структурним підрозділам підприємства та працівникам встановлюються чіткі цілі, від виконання яких залежить розмір змінної частини заробітної плати. Для стимулювання праці керівників підприємства з урахуванням зарубіжного досвіду можна використовувати плани довгострокової мотивації, згідно з якими винагорода залежить від зростання вартості підприємства або досягнення довготермінових цілей. 
Забезпечити об’єктивність системи оплати праці, знизити трудовитрати на її експлуатацію дозволяє використання різних варіантів комп’ютерних програм, що дає змогу в процесі вдосконалення систем оплати праці обрати оптимальне поєднання її видів [3, с.56]. Робота з багатьма сучасними програмами не потребує від спеціалістів поглиблених знань у сфері математично-статистичних методів та комп’ютерних технологій і передбачає лише введення вихідних даних у програму [3].
Програма «Т-система» - один із варіантів вирішення проблем формування, розподілу фондів зарплати, премій, тобто забезпечення ефективного матеріального стимулювання персоналу всього підприємства. Програма автоматично формує фонд оплати праці. «Т-система» також автоматично розраховує премію кожному співробітникові залежно від його особистого внеску й кінцевих результатів роботи підприємства. Зручний графічний інтерфейс програми дозволяє за рівнем зарплати контролювати й аналізувати внесок кожного співробітника в загальний результат підприємства й оптимізувати час на обробку даних.

«Т-система» як інструмент управління оплатою праці дозволяє автоматизувати:

- розрахунок частки кожного працівника в результатах праці й видачу результатів на затвердження керівникові;

- розмір премій на основі закладених стартових умов. Премії розраховуються в динаміці кінцевих результатів;

- розрахунок точки беззбитковості, що дозволяє на основі аналізу витрат підприємства оптимізувати фонд оплати праці. Точка беззбитковості в програмі - це унікальний механізм управління фондом оплати праці, адже досить вставити тільки одну цифру, й програма розподілить його на всіх працівників;
- «Т-система» дозволить  встановити за 
допомогою закладених механізмів просту, логічну й прозору систему мотивації персоналу на підприємстві.

Підприємства, що вже використовують програму «Т-система», відзначають, що вона допомагає вирішувати найскладніші ситуації справедливого розподілу зарплати. Програма написана доступною мовою й дуже  зручна  в  користуванні.  Значно  заоща-

джується час при нарахуванні зарплати.

Програма «Т-система» - це сучасний інструмент керівника, що дозволяє не проставляти оцінки співробітникам щомісяця, а управляти (скоріше, затверджувати) результати їхньої праці. Робота з програмою відбувається досить просто - керівником аналізуються вже результати, які уведені оператором й оброблені програмою.

Висновки. Удосконалення систем оплати праці на підприємствах у сучасних умовах повинно бути спрямоване на забезпечення їх гнучкості, об’єктивності, прозорості та конкурентоспроможності. Проте зазначена оптимізація повинна бути доцільною та економічною, тобто понесені витрати (наприклад, витратним може бути визначення цінності робочих місць та формування їх ієрархії на підприємстві) мають бути меншими за результати, отримані після впровадження удосконаленої системи оплати праці. Якщо зазначене завдання буде успішно реалізоване на підприємстві, зросте не лише задоволеність персоналу системою оплати праці, а й ефективність кадрової політики в цілому, а підприємство зможе отримати конкурентні переваги за рахунок людського чинника. 
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