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Л. О. ЗГАЛАТ-ЛОЗИНСЬКА
канд. екон. наук, проф. МКА ННІМЕФ МАУП

ПІДХОДИ ДО УДОСКОНАЛЕННЯ ОПЛАТИ ПРАЦІ  
ПРАЦІВНИКІВ БУДІВЕЛЬНИХ ПІДПРИЄМСТВ

B управлінні організацією далеко не останнє місце посідає саме людський фак-
тор, психологічні особливості колективу, особисті потреби й інтереси окремих його 
членів. Сучасний виробничий процес вимагає від працівника більшої відповідально-
сті, старанності, творчого ставлення до роботи. Складність стимулювання й управ-
ління такими діями обумовлює необхідність дослідження процесу стимулювання, 
розуміння сутності, змісту і логіки якого сприяє активізації високопродуктивної 
праці, максимальному задоволенню потреб працівників, розвитку їхнього творчого 
потенціалу, який можна плідно застосовувати в інтересах підприємства.

Питання оплати праці персоналу розглядали такі вітчизняні науковці як  
Г. А. Дмитренко, Г. Г. Зайцева, А. М. Колот, В. М. Колпаков, Г. В. Лазарева, Е. В. Мас-
лова, В. П. Сладкевич, Г. В. Щокін та ін. Але, незважаючи на такий значний обсяг 
досліджень у цій сфері, цілий ряд принципових аспектів цього напрямку ще є не-
достатньо вивченими з позицій сучасного розвитку національної економіки та бу-
дівельної галузі. Визначаючи  специфіку діяльності будівельних підприємств слід 
відзначити, що натепер відсутній єдиний підхід до формування  систем оплати праці 
таких підприємств, сезонність робіт, велика кількість робітників працює за тимча-
совими контрактами, складна система підбору персоналу, переважають важкі умови 
праці робітників. Аналізуючи співвідношення між мінімальною заробітною платою 
та середньою заробітною платою в будівельний галузі можна відстежити негативну 
тенденцію яка свідчить про зменшення розриву між ними. Так в 2011 році співвідно-
шення між ними становило — 3,23 : 1; в 2015 році — 2,24 : 1, в 2017 році — 1,9 : 1. Такі 
негативні явища для організацій віддзеркалюють реалізацію моделі економічного 
розвитку будівельної організації, що базується на дешевій робочій силі, що приво-
дить до втрати інтелектуального трудового потенціалу будівельних організацій, ви-
їзду кращих спеціалістів в інші країни.

Провівши дослідження ми зрозуміли, що впровадження та затвердження заро-
бітних плат формується хаотично, відсутня стандартна послідовність розробки та 
формування, що може вплинути на мотивацію співробітників. 

Важлива роль в удосконаленні системи мотивації праці на підприємстві відво-
диться преміюванню. Застосування преміальних систем є ефективним важелем для 
заохочення утримання досягнутих успіхів в праці і стимулювання їх подальшого 
зростання. Виходячи з цього, необхідним етапом реформування системи оплати пра-
ці на підприємстві ТОВ “Будівельний Континент” є запровадження удосконаленої 
моделі преміювання працівників підприємства.

З метою матеріального заохочення кращих працівників за підсумками господар-
ської діяльності підприємства, забезпечення підвищення їх зацікавленості у висо-
копродуктивній праці і прибутковості, створення атмосфери залучення працівників 
до інтересів підприємства і закріплення кадрів, пропонується розробити і запрова-
дити такий механізм матеріального стимулювання, який би включав наступні скла-
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дові (рис. 1). Розглянемо механізм функціонування кількох основних елементів цієї 
системи [1, c. 33].

Рис. 1. Система матеріального стимулювання працівників на основі участі  
у прибутках підприємства

Основою нарахування конкретних сум коштів є система “оцінки заслуг”, тобто 
система оцінки ефективності індивідуальних результатів праці робітників з ураху-
ванням їх особистих якостей, ставлення до праці.

Така система базується на бальній оцінці, яка потім переводиться в інтегральний 
коефіцієнт оцінки результатів праці робітника, що дозволяє коригувати розмір сти-
мулюючих виплат. Використання такої оцінки передбачає розробку рівнів кожного 
працівника (освіта, досвід та ін.) за п’ятибальною системою.

Преміювання робітників за особистий внесок у кінцеві результати роботи відбу-
вається за такими показниками: зростання продуктивності праці, прибутку, знижен-
ня собівартості продукції тощо. Премія за індивідуальні результати праці робітника, 
нараховується за спеціальною шкалою, і підвищується за кожний відсоток виконан-
ня цих покзників (таблиця).

Шкала підвищення премії за індивідуальні результати праці робітників залежно  
від зростання продуктивності праці 

Коефіцієнт використання 
устаткування ( 

норматив = 0,70)

Зростання продуктивності праці, %

0,50 1,00 1,50 2,0 більше 2,00

Коефіцієнт підвищення премії

0,70–0,80 1,03 1,05 1,07 1,09 1,10

0,81–0,90 1,04 1,08 1,12 1,16 1,20

Вище 0,90 1,05 1,10 1,15 1,20 1,25

На будівельних підприємствах може бути запроваджена система участі у прибут-
ках (стимулювання персоналу через прибутки), яка полягає в розподіленні певної 
його частини між працівниками підприємства. Таке розподілення на підприємстві є 
відкладеним (на кілька місяців або навіть рік), здійснюється у формі грошових ви-
плат і регулюється Положенням “Про виплату винагороди за результати роботи за 
звітний період (рік) працівникам із фонду матеріального заохочення, утвореного за 
рахунок прибутку”.

З урахуванням вищезазначених видів премій, для підприємства була розроблена 
організаційно-економічна модель побудови преміальної системи мотивування праці 
персоналу (рис. 2).

Система бонусів
Системи залежно від 
продуктивності праці

Системи стимулювання 
конкретних обсягів

Система оцінки  
заслуг

Система колективного 
стимулювання

Участь працівників у 
прибутках підприємства

за результатами загальної діяльності 
підприємства
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Рис. 2. Організаційно-економічна модель побудови преміальної системи оплати праці  
працівників будівельних підприємств

Впровадження системи участі у прибутках на підприємстві пояснюється тим, 
що навіть найдосконаліші системи індивідуальної чи колективної оплати праці не 
завжди здатні породжувати в усіх працівників підприємства справжнє бажання бути 
співпричетним до стабільно високих загальних результатів діяльності. Тому спра-
ведливий, чіткий і зрозумілий для всіх розподіл частини прибутків між власником, 
адміністрацією, спеціалістами і робітниками усе більше стає необхідним не тільки 
для створення позитивного соціально-психологічного клімату, а й для економічного 
зростання підприємства.

Порівняно з іншими способами преміювання, система участі в прибутках має ряд 
переваг: зміна відношення робітників і службовців до своєї фірми призводить до під-
вищення продуктивності праці, покращення морального клімату, знижує плинність 
кадрів тощо.
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