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Анотація 

У статті розглянуто основні функції заробітної плати на ринку праці. Доведено, що заробітна плата, 

окрім таких основних функцій як: відтворювальна, стимулююча, регулююча, соціальна, формування та 

збалансованості платоспроможної ємності національного ринку, має викону$ вати ще структурну та захи-

сну. Виокремлено основні чинники впливу на рівень заробітної пла$ ти та запропонована їх класифікація, 

що сприятиме визначенню основних напрямів стабілізації ситуації з оплатою праці в країні. 

Abstract 

The article deals with the basic functions of wages in the labor market. It has been proved that wages, in 

addition to such basic functions as: reproductive, stimulating, regulating, social, formation and balance of solvency 

capacity of the national market, have to perform even structural and protective. The main factors influencing the 

level of wages and their classification are proposed, which will help to determine the main directions of stabiliza-

tion of the wage situation in the country. 

Ключові слова. заробітна плата, тарифна ставка, нормування праці, модель, модель формування за-

робітної плати, Україна, ВВП, функції заробітної плати. 

Keywords: salary, tariff rate, labor normalization, model, model of wage formation, Ukraine, GDP, salary 

functions. 

 

Постановка проблеми.. Заробітна плата — 

найважливіший якісний показник економічного го-

сподарювання. Її рівень залежить від наступних ма-

кроекоеномічних показників: обсягу виробленої га-

лузями продукції; співвідношення між проміжним 

споживанням виробленої галузями продукції і до-

даною до неї вартістю або валовим внутрішнім про-

дуктом (ВВП); розподілу ВВП на оплату праці, не-

прямі податки, субсидії та валовий прибуток; чисе-

льності населення та його активної частини, що за-

діяна в економіці [1]. Формуючи платоспроможний 

попит населення, заробітна плата визначає дина-

міку розвитку економіки країни. Вона нерозривно 

пов'язана з економічною активністю населення. В 

першу чергу, вона стимулює виробництво товарів 

широкого споживання. Як найважливіша соціаль-

ноекономічна категорія заробітна плата має вико-

нувати такі основні функції: відтворювальну, сти-

мулюючу, регулюючу, соціальну, функцію форму-

вання та збалансованості платоспроможної ємності 

національного ринку.  

Ці функції розглядались багатьма вченими [2; 

3; 4]. Відтворювальна функція — засіб відтворення 

умов для реалізації та підтримки фізичного, профе-

сійно -кваліфікаційного та духовного потенціалу 

населення. В її реалізації зацікавлені більш за все 

наймані працівники і вона пов'язана з особливос-

тями державного регулювання заробітної плати, 

тобто встановленням державою гарантованого мі-

німуму заробітної плати та прожиткового міні-

муму. 

Стимулююча — засіб впливу заробітної плати 

на кількісні та якісні результати праці, тобто поля-

гає у встановленні залежності розміру заробітної 

плати від особистого вкладу працівника та резуль-

татів діяльності всього колективу підприємства. 

Найбільш зацікавленою стороною в реалізації цієї 

функції є роботодавець, оскільки це дає йому змогу 

мати очікуваний прибуток, але для цього необхідне 

запровадження на підприємствах ефективних сис-

тем оплати та преміювання праці. Фактори, від яких 

залежить стимулююча роль заробітної плати, мо-

жна поділити на дві групи: внутрішні і зовнішні. До 

внутрішніх відноситься організація заробітної 

плати — це її побудова, забезпечення взаємозв'язку 

кількості та якості праці з її розмірами, а також су-

купність складових елементів (нормування, тари-

фна система, премії, доплати і надбавки). До зовні-

шніх факторів можна віднести: перетворення сис-

теми управління, організаційних структур виробни-

цтва, правових основ и норм господарювання, 

відповідність попиту і пропозиції на товари та пос-

луги, усунення нетрудових доходів і т.д. [4].  

Регулююча функція — засіб розподілу і пере-

розподілу робочої сили за видами економічної дія-

льності, за рівнем кваліфікації, спеціалізації та яко-

сті робочої сили. Вона вирішує проблеми регулю-

вання вартості робочої сили на ринку праці в зале-

жності від її попиту та пропозиції і розподілу 

трудових ресурсів за регіонами, галузями, підпри-

ємствами з урахуванням ринкової кон'юнктури. В 

повноцінному функціонуванні ринку праці най-

більш зацікавлені державні органи. 

Соціальна функція — засіб забезпечення соці-

альної справедливості, обмеження або стримування 

розвитку економічних та інших форм нерівностей. 

Функція формування та збалансованості плато-

спроможної ємності національного ринку — засіб 

узгодження платоспроможного попиту населення з 
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товарною пропозицією. Оскільки платоспромож-

ний попит формується під дією двох основних чин-

ників — потреб та доходів суспільства, то за допо-

могою заробітної плати встановлюються необхідні 

пропорції між товарним попитом та пропозицією. 

Сутність структурної функції заробітної плати 

полягає у забезпеченні прогресивних структурних 

зрушень, що гарантують більш високий технологі-

чний рівень суспільного виробництва. За рахунок 

макроекономічних змін відбувається переструкту-

ризація зайнятості, спостерігається рух робочої 

сили у високооплачувані галузі (фінансова діяль-

ність, управління, торгівля). Відбувається інтенси-

вне вивільнення робочої сили на користь наукоміс-

тких виробництв, соціальноорієнтованих видів дія-

льності, галузей, які працюють на споживчий ри-

нок.  

Захисна функції — засіб захисту національ-

ного ринку та інтересів різних соціальних груп на-

селення. Роль захисної функції — забезпечити ви-

соку вартість робочої сили, що сприятиме збере-

женню національних ресурсів праці країни. Тобто, 

заробітна плата багатофункціональна. Всі ці функ-

ції дають можливість зрозуміти сутність заробітної 

плати та проблеми, які виникають в процесі удоско-

налення оплати праці. 

Щоб забезпечити оптимальне співвідношення 

між розміром трудового вкладу і сумою грошових 

доходів (з точки зору розуміння заробітної плати), 

система заробітної плати повинна мати такі скла-

дові: форми і системи оплати праці; механізм вста-

новлення залежності між трудовим внеском, його 

ефективністю, якістю праці, мірою участі в колек-

тивному доході та сумою грошових доходів, що 

сплачуються у вигляді заробітної плати; тарифну 

систему, механізм оцінки якості праці та умов тру-

дової діяльності; нормування праці — механізм 

оцінки необхідних затрат праці на окремо взятому 

робочому місці або нормування результату праці, 

який є умовою отримання винагороди (норма праці, 

нормоване завдання); систему преміювання — спе-

цифічний елемент організації заробітної плати, що 

регулюється підприємством самостійно і має суттє-

вий вплив на результати праці, а в деяких випадках 

— і на суму грошових доходів працівників. Це як 

правило є механізм підвищення заробітної плати 

відносно її основної частини. 

Запровадження форм і систем оплати праці на 

підприємствах регулюється ст. 15 Закону України 

"Про оплату праці" та ст. 97 Кодексу законів про 

працю України. Відповідно до норм цих законодав-

чих актів: оплата праці робітників на підприєм-

ствах, в установах і організаціях здійснюється за 

погодинною або відрядною формами оплати праці, 

а також за системами оплати праці, до яких нале-

жать: проста-погодинна, погодинно-преміювальна, 

пряма (індивідуальна) відрядна, відрядно-

преміювальна, відрядно-прогресивна, непряма від-

рядна, акордна [4]. Останнім часом набули поши-

рення нетрадиційні системи оплати праці, що на 

протилежність тарифному способу організації за-

робітної плати орієнтовані не на посегментний (по-

факторний) підхід оцінки трудового внеску праців-

ника (де з одного боку, встановлюються сукупні 

норми праці, а з іншого — сукупні норми її оплати), 

а на повну залежність від кінцевих результатів 

праці колективу, в деяких випадках — на ринкові 

моделі управління. До них відносяться: безтарифна 

система (система оплати праці з використанням 

коефіцієнта вартості праці, експертна система 

оцінки результатів праці, "пайова" система оплати 

праці, комісійна система оплати праці, система 

"плинних окладів", ставка трудової винагороди), 

контрактна оплата праці, що набула популярності, 

коли контракт порівняли у правах з трудовим дого-

вором, а також оплата праці з урахуванням ринко-

вої вартості робочого місця, система участі в при-

бутках і партнерство, система оплати за знання і 

компетентність тощо; форми та системи оплати 

праці встановлюються підприємствами у колектив-

ному договорі з дотриманням норм і гарантій, пе-

редбачених законодавством, генеральною та галу-

зевою (регіональною) угодами; якщо колективний 

договір на підприємстві не укладено, власник або 

уповноважений ним орган зобов'язані погодити це 

питання з профспілковим органом, а у разі його від-

сутності — з іншим уповноваженим на представ-

ництво трудовим колективом органом. 

Аналіз останніх досліджень та публікацій. 

Проблемам оплати праці, мотивації трудової діяль-

ності присвячено багато праць провідних українсь-

ких вчених: Ю.Алескерова, Л.Федоришина, В.То-

досійчук, Н.Правдюк, Н.Здирко, О.Томчук та ба-

гато інших. 

Метою статті є обґрунтування необхідності 

вдосконалення державного регулювання заробітної 

плати в процесі зміни наявної моделі соціа-

льно-економічного розвитку та розроблення моделі 

збалансованого формування заробітної плати. 

 Виклад основного матеріалу дослідження. 

Мотивація праці належить до проблем, вирішенню 

яких у світовій практиці завжди приділялася велика 

увага. Вітчизняні теорія й практика трудової моти-

вації зводяться до оплати праці, основаної на фіксо-

ваних тарифних ставках і посадових окладах, і ма-

лоефективні.  

Тому при формуванні систем мотивації праці 

на підприємствах слід використовувати вже нако-

пичений світовою практикою досвід. З усього роз-

маїття моделей систем мотивації праці в ринковій 

економіці більшості промислово розвинених країн 

можна виділити як найбільш характерні японську, 

американську, французьку, англійську, німецьку та 

шведську моделі. 

Японська модель. Вона характеризується ви-

передженням росту продуктивності праці стосовно 

росту рівня життя населення, в тому числі рівня за-

робітної плати. З метою заохочення підприємниць-

кої активності держава не вживає серйозних за-

ходів з контролю за майновим розшаруванням сус-

пільства. Існування такої моделі можливе тільки 

при високому розвитку в усіх членів суспільства 

національної самосвідомості, пріоритеті інтересів 
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нації над інтересами конкретної людини, готов-

ності населення йти на певні матеріальні жертви за-

ради добробуту країни. 

Система стимулювання праці порівняно з ін-

шими промислово розвиненими країнами в Японії 

досить гнучка. Традиційно вона будується на 

врахуванні трьох факторів: професійної майстер-

ності, віку й стажу роботи. Оклад робітника, інже-

нера, керівника нижчої та середньої ланок залежно 

від цих факторів встановлюється за тарифною 

сіткою, з допомогою якої визначається умовно-

постійна частина заробітної плати працівника як 

сума виплат по трьох розділах: за вік, за стаж ро-

боти, за кваліфікацію й майстерність, що характе-

ризуються категорією й розрядом. 

Більшість японських компаній у політиці ма-

теріального стимулювання використовують синте-

зовані системи, що поєднують елементи тра-

диційної (вікової і нової) трудової тарифікації 

працівників. У синтезованій системі розмір за-

робітної плати визначається за чотирма показни-

ками — вік, стаж, професійний розряд і результа-

тивність праці. Вік і стаж служать базою для тра-

диційної особистої ставки, а професійний розряд і 

результативність праці є основою для визначення 

величини трудової тарифної ставки, яку називають 

«ставкою за кваліфікацію». 

Таким чином, використання трудової ставки 

виключає можливість автоматичного росту за-

робітної плати поза зв’язком з підвищенням 

кваліфікації й трудовим внеском працівника, поси-

люючи тим самим мотивацію до праці, яка в такому 

разі прямо залежить від результатів роботи. 

Американська модель 

Американська модель мотивації праці побудо-

вана на всілякому заохоченні підприємницької ак-

тивності й збагачення найбільш активної частини 

населення. Модель основана на соціально-культур-

них особливостях нації — масової орієнтації на до-

сягнення особистого успіху кожного, а також висо-

кому рівні економічного добробуту. 

В основі системи мотивації праці у Сполуче-

них Штатах лежить оплата праці. Найбільшого по-

ширення набули різні модифікації погодинної 

оплати з нормованими завданнями, доповнені 

різноманітними формами преміювання. 

Нині однією з найпоширеніших у США форм 

оплати праці як для основних, так і для допоміжних 

робітників є оплата, що поєднує елементи відрядної 

й погодинної систем. У цьому разі денний заробіток 

працівника визначається як годинна тарифна 

ставка, помножена на кількість годин роботи. При 

невиконанні працівником денної норми в натураль-

ному вираженні роботу продовжують до виконання 

норми. Ця система оплати праці не передбачає 

виплату премій, тому що, за твердженням амери-

канських економістів, ці суми вже закладено у ви-

сокій тарифній ставці робітника й окладі служ-

бовця. Відмітною рисою розглянутої системи є про-

стота нарахування заробітку й планування витрат 

на заробітну плату. Однак більшість фірм як у 

США, так і в інших країнах схиляються до застосу-

вання систем, що поєднують оплату праці з 

преміюванням. 

У США широко застосовуються колективні 

системи преміювання. Так, при системі «Скенлон» 

між адміністрацією й працівниками заздалегідь 

визначається норматив частки заробітної плати в 

загальній вартості умовно чистої продукції. У разі 

прибуткової роботи підприємства й утворення еко-

номії заробітної плати, за рахунок досягнутої еко-

номії створюється преміальний фонд, який 

розподіляється таким чином: 25% спрямовується в 

резервний фонд для покриття можливої перевит-

рати фонду заробітної плати. Із суми, що залиши-

лась, 25% йде на преміювання адміністрації 

підприємства, 75% — на преміювання робітників. 

Премії виплачуються щомісяця за результатами 

минулого місяця пропорційно трудовій участі 

працівника на базі основної заробітної плати. 

Наприкінці року резервний фонд повністю 

розподіляється між працівниками підприємства. 

Використання цієї системи компанією «Мідленд-

Росс» дало змогу на тому ж устаткуванні підви-

щити продуктивність праці на 16%, скоротити 

плинність кадрів з 36 до 2,6%, удвічі знизити кіль-

кість порушників трудової дисципліни. 

При застосуванні системи «Раккера» премії 

нараховуються незалежно від одержання прибутку 

за минулий період. Преміальні встановлюються в 

певному розмірі від умовно чистої продукції: при 

цьому 25% фонду резервується, а частина, що зали-

шилась, розподіляється між робітниками й 

адміністрацією. На відміну від «Скенлона», ця си-

стема не передбачає колективного обговорення 

розподілу премії. 

Гнучкості системі оплати праці надають 

періодичні атестації співробітників, на основі яких 

установлюється рівень оплати праці працівників на 

наступний період. Зарплата переглядається, як пра-

вило, у перший рік роботи кожні три місяці, після 

року роботи — раз на півроку або рік. 

На деяких американських підприємствах за-

стосовується нова система оплати праці, при якій 

підвищення оплати залежить не стільки від виро-

бітку, скільки від росту кваліфікації й числа 

освоєних професій. Після завершення навчання за 

однією спеціальністю робітникові нараховується 

певна кількість балів. Він може одержати збіль-

шення до зарплати, набравши відповідну суму 

балів. При встановленні розміру заробітної плати 

визначальними факторами є кількість освоєних 

«одиниць кваліфікації», рівень майстерності у 

кожній з них, кваліфікація за освоєними спеціаль-

ностями. 

Основні переваги, виявлені в процесі впро-

вадження оплати праці залежно від рівня 

кваліфікації, зводяться до такого: підвищення 

мобільності робочої сили всередині підприємства, 

зростання задоволеності роботою, усунення 

проміжних рівнів керування, скорочення загальної 

чисельності персоналу, в основному за рахунок 

робітників і майстрів. При цьому помітно поліпшу-

ються внутрівиробничі стосунки, підвищується 
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якість роботи. На думку 72% опитаних менеджерів 

і робітників, завдяки впровадженню на підприєм-

ствах такої системи зростає рівень виробітку, зни-

жуються витрати й затрати праці на виготовлення 

одиниці продукції. 

Наявність формування моделі збалансованої 

заробітної платні зумовлена тим, що в Україні в 

останні роки: 

- влада сповідує хибну політику щодо оплати 

праці та запроваджує сировину модель економіки, 

а в наслідок цього відбувається знецінення праці, 

зниження рівня професійності робітників, збіль-

шення бідності і масова трудова міграція; 

- лише імітується реформування системи 

оплати праці, яке не призводить до кінцевого ре-

зультату щодо встановленню чіткого взаємозв’язку 

між заробітною платою та продуктивністю праці та 

підвищенням якості надання послуг громадянам 

України; 

- не забезпечується право громадян на працю 

та її гідну оплату, що не дає можливості заробляти 

собі та своїй сім’ї на достойне проживання; 

- не вживаються достатні заходи щодо дотри-

мання права на своєчасне одержання гідної винаго-

роди за працю; 

- збільшується бідність серед працюючих, вна-

слідок чого у червні 2018 року за даними Держстату 

понад 25 відсотків працівників, отримували за-

робітну плату нижче фактичного розміру прожит-

кового мінімуму для працездатних осіб. 

Таблиця 1 

Питома вага фонду заробітної плати у валовому внутрішньому продукті 

Показники РОКИ 

2014 2017 

ВВП У фактичних цінах, млн. грн 1586900 2982900 

ФОП, млн. грн 374163 674350 

Питома вага ФОП у ВВП 23,6 22,6 

 

Зазначені дані свідчать, що починаючи з 2014 

року зберігається тенденція знижена частка фонду 

оплати праці у валовому внутрішньому продукті. 

Однією з причин малої частки заробітної плати є 

низький рівень доданої вартості, створюваної на ук-

раїнських підприємствах. Така проблема є 

найбільш характерною для експортної продукції 

хімічної і металургійної галузей. Якби Україна 

експортувала не сировину та напівфабрикати, а то-

вари з глибшим ступенем переробки, більшою була 

б і частка заробітної плати. 

Середньомісячна заробітна плата у галузях 

економіки характеризується такими даними у 2018 

році: 

 
Рис. 1. Середньомісячна заробітна плата у галузях економіки 

 

Відсоток розміру середньомісячної заробітної 

плати в Україні до розміру середньомісячної заро-

бітної плати інших країн складає, зокрема, Польщі 

– лише 23,9 відсотка, Великобританії – лише 10,5 

відсотка, Франції – лише 8,9 відсотка, США – лише 

7,6 відсотка та Німеччини – лише 7,1 відсотка. 

Середньомісячна номінальна заробітна плата 

за 2014 –2017 роки зросла в 2,0 рази, але при цьому 

середньомісячна реальна заробітна плата залиши-

лася майже без змін. При цьому не забезпечено 

підвищення заробітної плати у значно більших тем-

пах порівняно з темпами зростання споживчих цін. 

Показники заробітної плати залишаються за-

надто низькими, про що свідчать середні почасові 

витрати на робочу силу в європейських країнах і в 

Україні. Такі показники негативно впливають на 

розвиток ринку праці в Україні, зумовлюють його 

тінізацію, посилюючи мотивацію до трудової 

міграції з України. 
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Таблиця 2. 

Середні почасові витрати на робочу силу в європейських країнах і в Україні у 2014 – 2017 роках, євро 

Країна 
Роки 

2014 2015 2016 2017 

ЄС28 25,2 25,7 26,2 26,8 

ЄС19 29,0 29,3 29,8 30,3 

Україна 2,18 1,15 1,31 1,68 

Німеччина  31,5 32,3 33,2 34,1 

Франція 34,7 35,1 35,6 36,0 

Люксембург  36,2 36,3 36,7 37,6 

Нідерланди 33,7 33,7 34,0 34,8 

Швеція  37,3 37,4 38,2 38,3 

Норвегія 53,9 51,2 50,1 51,0 

Болгарія  3,8 4,1 4,4 4,9 

Естонія 9,8 10,4 10,9 11,7 

Латвія 6,6 7,1 7,5 8,1 

Литва 6,5 6,8 7,3 8,0 

Угорщина 7,7 7,9 8,3 9,1 

Польща 8,3 8,6 8,6 9,4 

 

Зазначені дані свідчать, що почасові витрати 

на робочу силу в європейських країнах багатора-

зово вище, ніж в Україні. Так, у 2017 році найнижчі 

витрати у Болгарії майже в 3 рази перевищують 

українські, найвищі в Норвегії – більш ніж в 30 

разів перевищують українські. У колишніх 

соціалістичних країнах, таких як Литва і Латвія цей 

показник вище майже у 5 разів, у Польщі – в 5,6 

разів, а в Естонії – в 7 разів. З 2014 року по 2017 рік 

спостерігається тенденція зростання почасової 

оплати праці в усіх зазначених країнах, окрім Нор-

вегії і України. 

Низький рівень заробітної плати у галузях еко-

номіки в Україні змушує кваліфікованих фахівців 

виїжджати з України на роботу в інші країни 

Європи та світу. 

Внаслідок цього, в Україні міграційна актив-

ність набула глобального характеру. Масова мігра-

ція трудових ресурсів є найважливішою соціально-

економічною і політичною проблемою сучасної 

України. 

Трудова міграція обумовлюється поєднанням 

зовнішніх причин з боку країн-реципієнтів та 

внутрішніх негативних причин соціально-еко-

номічного розвитку України. Серед основних 

внутрішніх причин трудової міграції українських 

громадян є низький рівень заробітної плати, поши-

рення бідності серед тих, що працюють, незадовіль-

ний попит на кваліфіковану робочу силу на націо-

нальному ринку праці. 

Зовнішніми чинниками трудової міграції гро-

мадян України є привабливий і місткий ринок праці 

розвинутих країн, зі значно вищим, ніж в середнь-

ому по Україні, рівнем заробітної плати. 

Внаслідок цього, розмір мінімальної за-

робітної плати на даний час в Україні не виконує 

покладеної на неї функції. В Україні не визначено 

індикаторів мінімальної заробітної плати, що 

спряло б збільшенню заробітної плати у галузях 

економіки. 

У порушення статті 95 Кодексу законів про 

працю в Україні законами про державний бюджет 

затверджуються розміри мінімальної заробітної 

плати суттєво значно нижче за розмірів фактичного 

прожиткового мінімуму для працездатних осіб, 

визначених за методологією. 

Внаслідок вищенаведеного, розмір мінімаль-

ної заробітної плати в Україні є значно нижчим від 

розміру мінімальної заробітної плати в розвинених 

країнах світу, що характеризується такими даними 

у серпні 2018 року: 
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Рис. 2. Розмір мінімальної заробітної плати в Україні у серпені 2018 року в порівнянні до країн ЄС 

 

Відсоток розміру мінімальної заробітної плати 

в Україні до розміру мінімальної заробітної плати 

інших країн складає, зокрема, Польщі – лише 22,9 

відсотка, Великобританії – лише 8,2 відсотка, 

Франції – лише 7,7 відсотка та Німеччині – лише 7,6 

відсотка. Розміри прожиткового мінімуму для пра-

цездатних осіб в Україні характеризуються такими 

даними: 

 
Рис. 3. Розміри прожиткового мінімуму для працездатних осіб в Україні 

 

Таким чином, середній розмір прожиткового 

мінімуму для працездатних осіб затверджений за-

коном про державний бюджет на січень – вересень 

2018 року складає лише 43,0 відсотка до фактич-

ного розміру прожиткового мінімуму для працез-

датних осіб у цінах січня-вересня 2018 року, визна-

ченого за методологією, при тому, що у грудні 2017 

року це співвідношення складало 44,5 відсотка. 

Розміри мінімальної заробітної плати та про-

житкового мінімуму для працездатних осіб в 

Україні характеризуються такими даними: 
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Рис. 4.  

Розміри мінімальної заробітної плати та прожиткового мінімуму для працездатних осіб в Україні. 

 
У відсотковому співвідношенні розмір мініма-

льної заробітної плати до фактичного розміру про-
житкового мінімуму для працездатних осіб складає 
лише 88,9 відсотків. 

Оскільки тарифні сітки та коефіцієнти для ви-
значення посадових окладів в Україні були сформо-
вані залежно від розміру мінімальної заробітної 
плати, та внаслідок того, що Уряд для визначення 
посадових окладів замінив мінімальну заробітну 
плату на прожитковий мінімум для працездатних 
осіб, який затверджено у середньому на 2018 рік 
близько 43,2 відсотка до фактичного розміру про-
житкового мінімуму для працездатних осіб за мето-
дологією, це призводить до заниження заробітної 

плати працівників бюджетних установ. 
Використання заниженого розміру прожитко-

вого мінімуму для працездатних осіб для визна-
чення посадових окладів призвело до суттєвого за-
ниження заробітної плати працівників бюджетних 
установ та скорочення бюджетних видатків на 
соціальні виплати. 

Так, за даними Держстату України Співвідно-
шення середньомісячної заробітної плати у бюд-
жетній сфері до середньомісячної заробітної плати 
в цілому по Україні за грудень 2017 року та січень-
вересень 2018 року характеризується такими да-
ними: 

 
Рис.5 Співвідношення середньомісячної заробітної плати у бюджетній сфері до середньомісячної за-

робітної плати в цілому по Україні за грудень 2017 року та січень-вересень 2018 року 

 
Наведені дані свідчать, що співвідношення се-

редньомісячної заробітної плати працівників 
освіти, охорони здоров’я, культури та науки до се-
редньомісячної заробітної плати в галузях еко-
номіки у січні-вересні 2018 року порівнюючи з 
відповідним періодом 2017 року суттєво зменши-
лося. 

 З 2017 року в Україні зруйновано єдину та-
рифну сітку. Кабінетом Міністрів України було 
прийнято постанову від 30 серпня 2002 року №1298 
«Про оплату праці працівників на основі Єдиної та-
рифної сітки розрядів і коефіцієнтів з оплати праці 
працівників установ, закладів та організацій окре-
мих галузей бюджетної сфери». 
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Проте дана постанова не виконувалася і лише 
постановою Уряду від 22 серпня 2005 року №790 
було прийнято рішення з визначенням етапів її ре-
алізації з 1 вересня 2005 року. 

Внаслідок цього з 1 вересня 2005 року посадові 
оклади працівників освіти, культури, охорони здо-
ров’я, науки та інших бюджетних галузей почали 
визначалися відповідно до 25 тарифних розрядів із 
коефіцієнтом від 1 до 4,51. При цьому перший та-
рифний розряд був встановлений на рівні мінімаль-
ної заробітної плати. 

Постановою Уряду від 28 грудня 2016 року 
№1037 було внесено зміни, яким передбачено, що 
перший тарифний розряд встановлюється не на 
рівні мінімальної заробітної плати, а на рівні за-
твердженого прожиткового мінімуму для працез-
датних осіб на початок року. 

На початок 2018 року законом про державний 
бюджет затверджено прожитковий мінімум для 
працездатних осіб у розмірі 1762 грн., при тому, що 
фактичний розмір зазначеного прожиткового 
мінімуму у цінах січня за розрахунками 
Мінсоцполітики склав 4011 гривень. 

Крім того, внаслідок цього рішення, на 2018 
рік перший тарифний розряд складає 1762 грн., при 
тому, що мінімальна заробітна плата затверджена у 
сумі 3723 гривні. Безумовно, що це призвело до за-
ниження рівня оплати праці працівників бюджетної 
сфери. 

Крім того, затвердження першого тарифного 
розряду на рівні прожиткового мінімуму призво-
дить до того, що посадові оклади працівників бюд-
жетної сфери визначаються у розмірі менше 
мінімальної заробітної плати. Після цього керів-
ники бюджетної установи повинні самостійно 

визначити диференціацію заробітної плати 
працівників закладу. 

В свою чергу, це призводить до того, що 
працівники бюджетної сфери у різних закладах, які 
виконують однакову за обсягом роботу, не обґрун-
товано отримують різну заробітну плату. 

Постановою Кабінету Міністрів України від 30 
серпня 2017 року №704 «Про грошове забезпечення 
військовослужбовців, осіб рядового і начальниць-
кого складу та деяких інших осіб» затверджено та-
рифну сітку для визначення посадових окладів ря-
дового, сержантського і старшинського складу, 
офіцерського складу Збройних Сил України. 

Даною постановою передбачено, що посадові 
оклади військовослужбовцям визначаються за ро-
зрадами тарифної сітки та з урахуванням не 
мінімальної заробітної плати, яка затверджена на 
2018 рік 3723 грн., а з урахуванням прожиткового 
мінімуму для працездатних осіб на початок року, 
який затверджено в сумі 1762 грн., при тому, що у 
середньому за 2018 рік фактичний розмір прожит-
кового мінімуму для працездатних осіб очікується 
4189 гривень. 

Не дивлячись на підвищення розміру прожит-
кового мінімуму протягом року, у зв’язку з ін-
фляційними процесами, посадові оклади військо-
вим не підвищуються, особливо це не справедливо 
для військових, які захищають кордони на сході 
України. 

В Україні порушені співвідношення оплати 
праці висококваліфікованих фахівців і не 
кваліфікованих працівників. 

Висновок підтверджується такими даними: 

 
Рис.6. Співвідношення оплати праці висококваліфікованих фахівців і не кваліфікованих працівників 

 
Зазначені дані свідчать, що при підвищення 

мінімальної заробітної плати у 2017 – 2018 роках у 
галузях економіки було безпідставно зменшено 
співвідношення між середньою заробітною платою 
у галузях економіки та мінімальною заробітною 
платою, що свідчить про зменшення співвідно-
шення висококваліфікованих фахівців із за-
робітною не кваліфікованих працівників. 

Гострим питанням залишається й значна дифе-
ренціація рівня оплати праці серед найманих 
працівників у різних видах економічної діяльності 
та регіонах. 

Так, за даними Держкомстату України: 
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Рис.7. Розмір заробітної плати в окремих видах економічної діяльності у січні – вересні 2018року. 

 

Протягом останніх років найбільша заробітна 

плата була у сфері фінансових та посередницьких 

послуг, а не в сфері матеріального виробництва. 

Не дивлячись на занижену заробітну плату 

значна кількість юридичних осіб, у тому числі і в 

бюджетній сфері, в останні роки в Україні збільшу-

ють заборгованість заробітної плати. 

Станом на 1 жовтня 2018 року обсяг невипла-

ченої заробітної плати збільшився до 2,7 млрд. гри-

вень. При чому 70 відсотків такої заборгованості 

припадає на економічно активні підприємства, 

більшість з яких промислові підприємства. 

 
Рис.8. Динаміка зростання заборгованості із виплати за 2017-2018 роки 

 

Неформальна зайнятість працівників та 

виплата заробітної плати у «конвертах». Такі гро-

мадяни України соціально незахищені, оскільки 

при неформальній зайнятості такі працівники не 

отримують допомогу із загальнообов’язкового дер-

жавного соціального страхування при хворобах та 

відповідної допомоги громадян, які звільнені з ро-

боти і є безробітними. 

Таким громадянам України не зараховується 

стаж при визначенні права на пенсію. Таким чином, 

при наявності стажу з 2028 року менше ніж 25 років 

такі громадяни не можуть претендувати на отри-

мання мінімальної пенсії за віком. 

За прогнозними оцінками експертів на даний 

час в Україні близько 50 відсотків ВВП є в тіні та в 

офшорних зонах. Таким чином, якщо у 2018 році 

валовий внутрішній продукт складе відповідно до 

прогнозу Уряду 3332,3 млрд. грн., то, відповідно, 

обіг тіньової економіки складе близько 1666,15 

млрд. гривень. При питомій вазі фонду оплати 

праці у тіньовому секторі економіки близько 29,0 

відсотків та при середній заробітній платі 
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працівників у тіні, за оцінками експертів, близько 

9000 тис. грн., неформально працюють в Україні 

понад 4,5 мільйонів працівників. 

Однією з важливих форм регулювання за-

робітної плати в Україні є колективно-договірна, 

що має здійснюватися шляхом колективних перего-

ворів профспілок, роботодавців та Кабінету 

Міністрів України. 

Угода про Асоціацію Україна - ЄС вимагає 

ефективного соціального діалогу у вирішенні про-

блем сталого розвитку країни. Проте, ні Президен-

том України, ні Урядом не використовується 

соціальний діалог, як інструмент вирішення гос-

трих соціальних проблем в Україні. 

Відсутність ефективного і результативного 

соціального діалогу призводить до хибної практики 

вирішення соціально-економічних проблем в 

Україні коштом найманих працівників. 

Гострою проблемою залишається відсутність 

синхронізації переговорів соціальних партнерів 

при укладанні Генеральної угоди з Урядом та про-

ектів основних напрямків бюджетної політики та 

закону про державний бюджет на рік. 

В Україні всупереч Рекомендації Міжнародної 

організації праці № 91 не діє механізм поширення 

Генеральної та галузевих угод на усі юридичні 

особи, що не брали участі в їх укладенні. Це приз-

водить до звуження сфери дії угод. 

При цьому відповідальність сторін соціаль-

ного діалогу у разі не виконання ними домовлено-

стей і зобов’язань фактично не забезпечується. 

Як правило невиконаними залишаються поло-

ження, що стосуються саме оплати праці. 

Нова соціальна доктрина передбачає збіль-

шення заробітної плати в Україні за декілька років 

до рівня Польщі, це стане наслідком реалізації Но-

вого економічного курсу, запровадження інно-

ваційної моделі розвитку, нових технологій, зрос-

тання продуктивності праці, збільшення доданої 

вартості української продукції, справедливий 

розподіл доходу між роботодавцями та найманими 

працівниками. 

Для досягнення цієї мети необхідно впровад-

жувати економічні моделі гідної оплати праці, які 

пропонується українськими науковцями. 

 
Рис. 9. Економічна модель збалансованого формування заробітної плати 

*Розроблено автором 

 

У рамках європейської інтеграції України не-

обхідно забезпечити виконання у повному обсязі 

положень щодо гідної оплати праці, якості людсь-

кого життя, скорочення бідності, які передбачені в 

Європейській соціальній Хартії, Угоді про асоціа-

цію з ЄС, відповідними конвенціями Міжнародної 

організації праці. 

За визначенням МОП, гідна праця – це високо-
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продуктивна праця в умовах свободи, рівності, без-

пеки та поваги до людської гідності, яка забезпечує 

справедливий заробіток, безпеку на робочому місці 

та соціальний захист працівників і членів їх сімей, 

сприяє професійному зростанню працюючих та їх 

соціальній інтеграції. 

Гідна заробітна плата дає працівникові можли-

вість забезпечити не тільки власні потреби, а й пот-

реби членів сім’ї. Відповідно до п. 1 ст. 25 Загальної 

декларації прав людини ООН від 10.12.1948 р. ко-

жна людина має право на такий життєвий рівень, 

включаючи їжу, одяг, житло, медичний догляд та 

необхідне соціальне обслуговування, який необхід-

ний для підтримання здоров’я й добробуту її самої 

та її сім’ї, і право на забезпечення в разі безробіття, 

хвороби, інвалідності, вдівства, старості чи іншого 

випадку втрати засобів до існування через не зале-

жні від неї обставини. 

Гідна заробітна плата має забезпечувати: 

1) можливість особистості всебічно ре-

алізувати свій потенціал, задовольняти всі її базові 

потреби, втілювати в життя мрії, здійснювати 

плани, не піклуючись про фінансові питання; 

2) упевненість в майбутньому, відчуття влас-

ної безпеки, спокійну, безтурботну старість; 

3) вільний доступ до якісної освіти й меди-

цини, високий рівень соціального захисту; 

4) комфортне житло, своє авто; 5) можливість 

розважатися й подорожувати. 

Нова економіка вимагає від суб’єктів господа-

рювання постійних інновацій і безперервного 

підвищення кваліфікації працівників. 

Україна неприваблива для іноземних інве-

сторів через корупцію й незахищеність прав влас-

ності. Нові знання й інновації поширюються в еко-

номіці у вигляді зростаючих заробітних плат і при-

бутків. Підтримувати високий рівень заробітних 

плат можна тільки постійними інноваціями, які вва-

жаються центральною рушійною силою. Дово-

диться констатувати, що інноваційна діяльність в 

Україні ослабла. 

Створення системи державного управління 

нормуванням праці повинно здійснюватися за та-

кими напрямами: – створення правового поля для 

ефективної діяльності підприємств щодо нор-

мування праці: ухвалення нормативних актів, які 

визначають права й обов’язки роботодавця, найня-

того робітника і його представників, державних ор-

ганів у сфері нормування праці на підприємствах 

незалежно від форми власності. Перш за все, необ-

хідне ухвалення закону про нормування праці як 

нормативної бази державного регулювання нор-

муванням праці; – переорієнтація державних ор-

ганів з розробки норм праці на здійснення норма-

тивного й інформаційно-методичного забезпе-

чення, координації та контролю нормування праці 

на підприємствах і роботи незалежних нормуваль-

ників; – розширення складу суб’єктів нормування 

праці шляхом створення й регулювання ринку про-

фесійних послуг з нормування праці як складової 

частини ринку консалтингу; – відновлення стати-

стичної звітності щодо нормування праці, розроб-

лення й видання методик, проведення моніторингів 

у сфері нормування праці, аналіз і узагальнення 

практики та світового досвіду нормування праці.  

Реформа державного регулювання індивіду-

альної оплати праці в бюджетній сфері має базува-

тися на удосконаленні тарифної системи. Необ-

хідне введення державного регулювання фонду 

оплати праці, що забезпечує дотримання встанов-

лених Єдиною сіткою пропорцій між оплатою про-

стої і складної праці. Перегляд мінімальної за-

робітної плати повинен супроводжуватися 

відповідною зміною фонду оплати праці конкрет-

ної бюджетної установи з метою збереження вста-

новленого рівня диференціації оплати праці. Важ-

ливим напрямом реформування організації оплати 

праці працівників бюджетної сфери має стати 

зміцнення позицій і ролі актів соціального партнер-

ства. 

При реалізації Нової Соціальної Доктрини в 

Україні є усі можливості не лише підвищувати 

номінальну і реальну заробітні плати, а й забезпе-

чувати сучасну організацію, форми, системи, ме-

тоди, культуру та справедливість формування і 

виплату заробітної плати. 

Сформована за цими принципами заробітна 

плата забезпечить громадянам України: 

- можливість реалізувати свої можливості, за-

довольняти свої потреби і потреби сім’ї, досягти 

своїх мрії, сім’ї та дітей, реалізувати намічені 

плани; 

- мати впевненість у майбутньому, забезпечу-

вати необхідний рівень свого життя, сім’ї та дітей; 

- необхідний рівень соціального захисту при 

досягненні пенсійного віку; 

- мати доступ до найвищого якісного рівня 

освіти, охорони здоров’я та відпочинку; 

- мати відповідне житло тощо. 

З метою забезпечення гідної заробітної плати 

необхідно реалізувати такі основні конкретні за-

ходи: 

Забезпечити підвищення рівня дієвості 

соціального діалогу між об’єднаннями профспілок, 

роботодавців та органами влади. Підвищити рівень 

відповідальності соціальних партнерів за дотри-

мання домовленостей та угод. Залучити до соціаль-

ного діалогу представників громадянського сус-

пільства. 

Створити робочі групи з представників проф-

спілок, роботодавців, громадських організацій та 

представників органів влади для вироблення спіль-

них консолідованих рішень щодо шляхів рефор-

мування системи оплати праці, зокрема щодо: 

- забезпечення переходу на виробництво та 

створення робочих місць у видах економічної 

діяльності, де високий коефіцієнт цінової еластич-

ності попиту на товари і послуги у порівнянні зі 

світовими цінами, що дозволить отримувати додат-

кові можливості підвищувати оплату праці праців-

никам до рівня розвинутих країн світу через пере-

хід на формування собівартості продукції у повній 

відповідності світовим методам ціноутворення. У 

першу чергу це буде стосуватися енергоефектив-

них та матеріаломістських виробництв з високим 

рівнем доданої вартості; 
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- визначення та запровадження механізмів мо-

тивації роботодавців до оптимізації структури опе-

раційних витрат з метою збільшення частки оплати 

праці в операційних витратах; 

- розширення сфери дії колективних угод через 

механізми поширення їх положень за галузевою й 

територіальною ознакою; 

- удосконалення методики встановлення роз-

міру прожиткового мінімуму для забезпечення мак-

симальної відповідності цього стандарту реальній 

вартості споживчого кошика; 

- розробки національного механізму управ-

ління нормуванням праці відповідно до сучасних 

вимог; 

- визначення етапності підвищення посадових 

окладів працівників бюджетної сфери, у тому числі 

встановлення посадового окладу (тарифної ставки) 

працівника I тарифного розряду Єдиної тарифної 

сітки на рівні мінімальної заробітної плати, яка по-

винна бути затверджена на рівні фактичного роз-

міру прожиткового мінімуму для працездатних 

осіб, визначеного за методологією; 

- удосконалення системи дій місцевих органів 

влади та органів місцевого самоврядування, спря-

мованих до активної співпраці з бізнесом щодо 

створення нових робочих місць та підвищення за-

робітної плати; 

- проведення широкої інформаційно-роз’яс-

нювальної роботи, спрямованої на підвищення еко-

номічної грамотності населення з питань оплати 

праці та культури підприємництва; 

- вжиття дієвих заходів для підвищення ефек-

тивності колективно-договірного регулювання тру-

дових відносин; 

- забезпечення прозорості установлення за-

робітної плати працівникам на підприємствах, уста-

новах і організаціях усіх форм власності, у тому 

числі з питань співвідношеннях в оплаті праці; 

- підготовка та затвердження заходів, спрямо-

ваних на підвищення ефективності та справедли-

вості регулювання оплати праці, у тому числі вна-

слідок збільшення чисельності працівників яким 

оплата праці повинна здійснюватися відповідно до 

галузевих угод та колективних договорів; 

- удосконалення структури мінімальної за-

робітної плати відповідно до сучасних; 

- удосконалення порядку індексації заробітної 

плати та забезпечення своєчасної виплати за-

робітної плати; 

- удосконалення визначення неоподаткованого 

мінімуму заробітної плати. 

Багато років заробітна плата підтримувалась 

на низькому рівні, що не сприяє зацікавленості 

працівників у досягненні високих кінцевих резуль-

татів праці. Використовуючи дешеву робочу силу, 

підприємці не зацікавлені підвищувати продук-

тивність праці, вкладаючи кошти в оновлення виро-

бничих фондів та розвиток персоналу. Дешева ро-

боча сила зумовлює не лише низький рівень про-

дуктивності праці, але і низьку якість продукції, і в 

зв'язку з цим її неконкурентоздатність. Низький 

рівень заробітної плати є основною причиною зро-

стання прихованого безробіття і значного падіння 

платоспроможного попиту населення. Низький 

рівень заробітної плати є однією з найголовніших 

причин тривалого перебування економіки України 

у кризовому стані [2]. За умов низької заробітної 

плати неможливе глибоке реформування податко-

вої системи, принципова зміна надходжень до бюд-

жету. Від рівня зарплати залежать і пенсії. Низька 

заробітна плата сприяє також поширенню неза-

реєстрованої економіки [5] 

Висновки. Заробітна плата є не лише індика-

тором, що визначає загальний життєвий рівень пра-

цівників. Від її стану та форм реалізації залежить 

розвиток економіки взагалі. Тому, окрім таких ос-

новних функцій, як: відтворювальна, стимулююча, 

регулююча, соціальна, формування та збалансова-

ності платоспроможної ємності національного ри-

нку, має виконувати ще структурну та захисну, які 

сприяють забезпеченню прогресивних структурних 

зрушень в економіці та забезпечують зростання ва-

ртості робочої сили. Запропонована класифікація 

чинників впливу на рівень заробітної плати, від дії 

яких залежать результати праці та господарської ді-

яльності підприємств, рівень життя населення, 

сприятиме визначенню основних шляхів стабіліза-

ції ситуації з оплатою праці в країні. 

Для забезпечення підвищення заробітної плати 

в Україні необхідно застосовувати індикатори ефе-

ктивності мінімальної зарплати, які пропонуються 

вітчизняними науковцями. 

Основні групи індикаторів мають бути врахо-

вані при проведенні реформ оплати праці, забезпе-

чуючи справедливий перерозподіл, вирівнювання 

доходів працюючого населення. 

Зміна акцентів у формуванні та застосуванні на 

практиці Єдиної тарифної сітки розрядів і 

коефіцієнтів з оплати праці працівників установ, за-

кладів та організацій окремих галузей бюджетної 

сфери, особливо стосовно удосконалення існуючої 

тарифної сітки розрядів і тарифних коефіцієнтів з 

оплати праці працівників окремих галузей бюджет-

ної сфери. 

Для відновлення забезпечення необхідного 

рівня соціального захисту громадян України, які от-

римують мінімальну заробітну плату, а також для 

забезпечення відновлення ефективної дії тарифних 

сіток для визначення посадових окладів, особливо 

для військовослужбовців, необхідно для визна-

чення посадових окладів застосовувати мінімальну 

заробітну плату забезпечуючи щорічне підвищення 

співвідношення між мінімальною заробітною пла-

тою та фактичним прожитковим мінімумом для 

працездатних осіб, визначеного за методологією, 

для досягнення стовідсоткового співвідношення. 

З метою забезпечення закладів освіти, куль-

тури, охорони здоров’я, соціального захисту насе-

лення, науки та інших бюджетних установ високо-

кваліфікованими кадрами, які повинні забезпечу-

вати якість надання послуг громадянам України та 

здійснити позитивний вплив на інноваційний ро-

звиток економіки України до європейського рівня 

необхідно забезпечити збільшення рівня оплати 

праці фахівців у цих галузях. Підвищення за-
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робітної плати фахівців, які мають вищу та про-

фесійно-технічну освіту, повинно бути здійснено 

таким чином, щоб співвідношення їх оплати до за-

робітної плати працівників без освіти було забезпе-

чено на європейському рівні. 

Забезпечити затвердження: 

- Законів щодо детінізації та деофшорізації 

економіки України; 

- Програми легалізації неформальної зайня-

тості, яка повинна бути підготовлена органами ви-

конавчої влади, об’єднаннями профспілок та робо-

тодавці із залученням громадських організацій з по-

ступовим запровадженням використанням карток 

банків для оплати товарів і послуг; 

- Програми подолання корупції та бюрокра-

тизму, яка повинна бути підготовлена органами ви-

конавчої влади, об’єднаннями профспілок та робо-

тодавців із залученням громадських організацій; 

- Програми державної підтримки національ-

ного товаровиробника, середнього та малого 

бізнесу, фізичних осіб-підприємців, збільшення 

кількості фермерських господарств та їх державної 

підтримки тощо, що сприятиме підвищенню рівня 

оплати праці та доходів відповідних працівників 

України у цих сферах; 

- Програми щодо збільшення реалізації за межі 

країни готової продукції, що дасть можливість 

збільшити надходження іноземної валюти в Україні 

та спрямування таких доходів на підвищення рівня 

оплати праці та доходів громадян України. 
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Abstract 

The article examines the effectiveness of public administration of the national economy, which largely de-

pends on the effectiveness of the impact of budgetary policy on the activation of economic processes in Ukraine. 

Macroeconomic forecasting and planning is one of the key instruments of the budgetary mechanism of ensuring 

the socio - economic development of the country in the system of state management of the national economy. 

The article assesses the socio-economic development of Ukraine; possible scenarios of macroeconomic de-

velopment of Ukraine are analyzed; the state of socio-economic development of Ukraine is investigated; the ex-

isting systems of planning and forecasting of economic development are analyzed; characteristics of methods of 

forecasting of macroeconomic processes and directions of their improvement are given. 

Keywords: Macroeconomic forecast, typical planning plan, policy and individual planning, global competi-

tiveness index, macroeconomic areas, consumer indices, time trend, Fisher's archive. 

 

At the present stage of development of the world 

economic system, in the conditions of uncertainty and 

instability of functioning, the key tool for ensuring the 

effectiveness of the implementation of socio-economic 

policy of the state is: the formation of an appropriate 

type of economic modernization policy based on the 

implementation of social principles to determine the di-

rections of structural and dynamic changes; application 

of the principles of development of socio-economic 

systems, the application of which provides the develop-

ment and definition of a specific set of modernization 

measures for the implementation of the functions of 

generating favorable conditions for purposeful eco-

nomic growth 

To determine Ukraine's place in the ranking of the 

countries of the world according to the Global Compet-

itiveness Index 2017-2018, consider it in the compara-

tive table. 1. 

 

Table 1 

Position of Ukraine and the leading countries (top 5) in the international rating system according to the Global 

Competitiveness Index 2014-2018. 

№ 2014-2015 (from 144 

countries) 

2015-2016 (from 140 

countries) 

2016-2017 (from 138 

countries) 

2017-2018 (from 137 

countries) 

1 Switzerland 5,70 Switzerland 5,76 Switzerland 5,81 Switzerland 5,86 

2 Singapore 5,65 Singapore 5,68 Singapore 5,72 Singapore 5,85 

3 USA 5,54 USA 5,61 USA 5,7 USA 5,71 

4 Finland 5,5 Finland 5,53 Finland 5,57 Finland 5,66 

5 Germany 5,49 Germany 5,5 Germany 5,57 Germany 5,65 

6 Ukraine-76 4,14 Ukraine-79 4,03 Ukraine85 4 Ukraine-81 4,11 

 


