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Вступ. Аналіз політики трудових доходів в 
Україні засвідчив наявність низки негативних 
явищ і тенденцій, зокрема низького рівня за-
робітної плати, незадовільної структури та 
диференціації доходів найманих працівників, 
несправедливості в оплаті праці, низького рів-
ня розвитку соціального партнерства. Наявна 
політика трудових доходів призводить до аси-
метрій у розподілі створених благ, загострення 

суперечностей між найманими працівниками 
та роботодавцями, поглиблення соціальної не-
рівності, зниження престижності праці й заін-
тересованості персоналу в її результатах.

Неефективність політики трудових дохо-
дів та недосконалість інституціональних за-
сад обумовлюють потребу в розробці органі-
заційно-економічного механізму визначення 
основних параметрів заробітної плати, який 
забезпечуватиме гідний рівень винагороди, 
справедливий розподіл граничного продукту 
між власником і найманим працівником, своє-
часну виплату й об’єктивну диференціацію за-
робітної плати та прозорість політики оплати 
праці. 

Постановка завдання. Дослідженням пи-
тань гідної оплати праці, політики трудових 
доходів, організації заробітної плати займа-
лися вчені: М. Армстронг [9], М. Ведерніков 
[1], Н. Волгін [2], О. Грішнова [3], А. Колот [4, 
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5], Г. Куліков [4], В. Лагутін [6], Дж. Мілкович 
[10], Т. Перегудова [7], Р. Хендерсон [8] та ін.

Незважаючи на постійний науковий дис-
курс питань гідної оплати праці серед науков-
ців, а також підвищений інтерес до цієї про-
блематики з боку державних органів влади, 
політичних діячів, концепт гідної оплати праці 
залишається малодослідженим, потребують 
опрацювання інноваційні механізми форму-
вання політики трудових доходів на засадах 
гідної праці.

Метою дослідження є висвітлення іннова-
ційних механізмів формування політики тру-
дових доходів на засадах гідної праці.

Результати. Організаційно-економічний ме   -
ханізм визначення основних параметрів за-
робітної плати має ґрунтуватися на задіянні 
ринкових і договірних елементів регулювання 
розміру та структури винагороди, а також ви-
користанні інноваційних підходів й інструмен-
тів формування різних складових винагороди 
за працю.

Одним з ключових факторів формування 
політики трудових доходів на засадах гідної 
оплати праці є розвиток інституціонального 
середовища. Соціальними та правовими нова-
ціями у цій сфері мають стати:

1) Модернізація й підвищення дієвості со-
ціальних стандартів у політиці доходів:

– розроблення нового інструментарію ви-
значення прожиткового мінімуму, орієнто-
ваного на забезпечення гідного рівня життя 
(а не просте відтворення робочої сили) й забез-
печення відповідності цього соціального інди-
катора реальній вартості споживчого кошика. 
Включення до цього набору витрат на навчан-
ня, лікування, оздоровлення, відпочинок, а та-
кож витрат, пов’язаних з утриманням і навчан-
ням непрацездатних членів родини відповідно 
до ст. 3 Конвенції МОП № 131 «Про встанов-
лення мінімальної заробітної плати з особли-
вим урахуванням країн, що розвиваються» та 
ст. 9 Закону України «Про оплату праці»;

– зобов’язання органів місцевого самовря-
дування обчислення та затвердження регіо-
нальних прожиткових мінімумів, не нижчих 
від установленого Кабінетом Міністрів Укра-
їни, й на їх основі визначення мінімальної 
заробітної плати в регіоні. Такі регіональні 
соціальні стандарти мають бути передбаче-
ні територіальними угодами й обов’язковими 
для використання для всіх підприємств небю-
джетного сектору економіки, зареєстрованих у 
відповідному регіоні.

2) Перебудова та наповнення новим інстру-
ментарієм чинних механізмів регулювання 

доходів, насамперед системи оподаткування 
доходів фізичних осіб, зокрема запроваджен-
ня прогресивної шкали диференціації ставки 
податку з доходів фізичних осіб, за одночасно-
го встановлення неоподаткованого мінімуму 
трудових доходів, що узгоджується з принци-
пом соціальної справедливості й сприятиме 
зниженню надмірної диференціації доходів 
громадян.

3) Розроблення дієвих механізмів щодо 
своєчасної виплати заробітної плати та захис-
ту трудових доходів від зниження купівельної 
спроможності за умов інфляції та затримок їх 
виплати:

– удосконалення процедури компенсації 
втрати частини доходів у зв’язку з порушен-
ням термінів їх виплати, зокрема скорочення 
терміну, у разі затримки за який підприємство 
має виплачувати працівникові компенсацію, 
від одного календарного місяця до 15 кален-
дарних днів;

– удосконалення процедури індексації до-
ходів громадян у частині встановлення розмі-
ру доходу, який має підлягати індексації: уся 
сума доходів для громадян, які одержують до-
ходи в розмірі, що не перевищує розмір серед-
ньої заробітної плати в економіці України, а не 
в межах лише прожиткового мінімуму

Важливим напрямом формування інститу-
ціональних засад гідної праці є реформуван-
ня оплати праці працівників у бюджетному 
секторі економіки. Одним з напрямів рефор-
мування оплати праці працівників бюджетної 
сфери має бути запровадження сучасних під-
ходів до побудови тарифних умов оплати пра-
ці, з-поміж яких:

– відмова від жорстких рамок ЄТС, побудо-
ва її на гнучких засадах;

– віднесення професій та посад не до розря-
дів ЄТС, а формування кваліфікаційних груп з 
оплати праці; 

– зменшення кількості розрядів ЄТС і діа-
пазонів розрядів для окремих професій і посад 
за рахунок формування кваліфікаційних груп з 
оплати праці на підставі складності робіт; 

– опрацювання методики оцінювання посад 
і робіт для об’єктивного порівняння складнос-
ті завдань і обов’язків працівників;

– розроблення кваліфікаційних характерис-
тик (професійних стандартів) для тих галузей 
бюджетної сфери, для яких відповідні випус-
ки Довідника не підготовлені, що дасть змо-
гу порівняти складність завдань і обов’язків 
працівників, які обіймають різні посади, 
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й об’єктивніше сформувати кваліфікаційні 
групи з оплати праці; 

– запровадження однакового відносного 
зростання порозрядних тарифних коефіцієнтів 
– постійної міжрозрядної різниці;

забезпечення різниці в тарифних ставках і 
посадових окладах двох суміжних кваліфіка-
ційних груп не менше від 10 %;

– присвоєння кожній кваліфікаційній групі 
не стабільних тарифних коефіцієнтів, а діа-
пазону (вилки) співвідношень в оплаті праці, 
використання перехресної побудови діапазо-
нів, що дасть змогу індивідуалізувати заробіт-
ну плату, повніше врахувати результати праці 
працівників, їхнє ставлення до роботи, рівень 
професіоналізму тощо;

– надання права керівникам бюджетних 
установ, закладів і організацій розробляти 
показники, які потрібно враховувати під час 
визначення конкретного розміру посадового 
окладу (тарифної ставки) працівника в межах 
установлених діапазонів. Узгодження осно-
вних положень з виборним органом первин-
ної профспілкової організації (профспілковим 
представником), що представляє інтереси бі-
льшості працівників та ін. 

Щодо негативних тенденцій, пов’язаних з 
поглибленням зрівнялівки в оплаті праці пра-
цівників різних категорій і професійних груп 
внаслідок реформування інституту мінімаль-
ної заробітної плати, то у зв’язку з ситуацією, 
що склалася, вважаємо за доцільне зосеред-
ити увагу на поступовому підвищенні розміру 
прожиткового мінімуму, доведенні його, при-
наймні, до фактичного рівня, який періодично 
оприлюднювало Міністерство соціальної полі-
тики України. Важливим є скорочення розриву 
між прожитковим мінімумом, який сьогодні 
виступає відправною точкою для визначення 
мінімального посадового окладу (тарифної 
ставки), та мінімальною заробітною платою. 
Лише за таких умов можливе відновлення 
міжкваліфікаційних і міжпосадових співвідно-
шень в оплаті праці різних категорій та профе-
сійних груп працівників, а отже, забезпечення 
об’єктивної диференціації заробітної плати.

Важливим напрямом розвитку інституціо-
нальних засад формування політики трудових 
доходів в контексті забезпечення гідної праці 
має бути удосконалення колективно-договір-
ного регулювання оплати праці. Правовими, 
організаційними та соціальними новаціями у 
цій сфері мають стати:

• надання угодам різних рівнів статусу нор-
мативних актів, за невиконання основних по-

ложень яких посадові особи мають нести від-
повідальність згідно з чинним законодавством. 
З цією метою необхідно поширити норми та 
положення генеральної, галузевих і терито-
ріальних угод на підприємства, які не брали 
участі в переговорному процесі та їх підпи-
санні. Відповідні зміни мають бути внесені в 
українське законодавство, зокрема у ст. 9 Зако-
ну України «Про колективні договори і угоди» 
передбачити, що положення генеральної, га-
лузевої, територіальної угод є обов’язковими 
для всіх суб’єктів, що перебувають у сфері дії 
сторін (а не тільки тих, що підписали угоду). 
Передбачити також зобов’язання сторін соці-
ально-трудових відносин виконувати рішення, 
ухвалені тристоронніми або двосторонніми 
органами соціального діалогу. Внести відпо-
відні зміни до ст. 9 Закону України «Про соці-
альний діалог в Україні», у якій передбачити, 
що такі рішення є обов’язковими для виконан-
ня, а не тільки для розгляду;

• регламентація послідовності укладання 
угод різних рівнів і колективних договорів та 
часових рамок ведення колективних перего-
ворів. При цьому рекомендуємо передбачити 
норму щодо укладання угод у році, що передує 
року початку їх дії;

• надання профспілкам додаткових прав 
і повноважень у сфері захисту інтересів на-
йманих працівників, розширення переліку 
зобов’язань профспілок у системі регулюван-
ня соціально-трудових відносин;

• визначення порядку інформування праців-
ників про зміст колективних угод і договорів. 
Надання можливості ознайомлюватися з осно-
вними положеннями галузевих і територіаль-
них угод широкому загалу, усім заінтересова-
ним особам, розміщення угод на сайтах Мін-
соцполітики України, Федерації профспілок 
України;

• визначення на законодавчому рівні чіткого 
порядку та механізму контролю за виконанням 
основних положень колективних угод і дого-
ворів, а також критеріїв оцінювання рівня ви-
конання соціальними партнерами взятих на 
себе зобов’язань;

• конкретизація на законодавчому рівні 
видів відповідальності посадових осіб за по-
рушення законодавства про колективні до-
говори і угоди та невиконання взятих на себе 
зобов’язань, зокрема, за порушення прав со-
ціальних партнерів під час ведення колектив-
них переговорів, перешкоджання здійсненню 
контролю за виконанням основних положень 
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колективних угод різних рівнів і договорів 
тощо;

• залучення до розроблення змісту колек-
тивних угод і договорів кваліфікованих юрис-
тів, науковців, фахівців з питань колективно-
договірного регулювання;

• формування культури ведення соціаль-
ного діалогу, поширення ідеології соціальної 
відповідальності серед соціальних партнерів: 
держави, роботодавців, найманих працівників, 
представницьких органів та ін. 

Доцільно також передбачити на законо-
давчому рівні недопущення внесення до ге-
неральної, галузевої, територіальної угод і 
колективних договорів норм, що погіршують 
матеріальне становище найманих працівників 
порівняно з нормами, що містили попередні 
(раніше чинні) угоди та договори.

Рекомендації щодо змістовного наповнення 
колективних угод різних рівнів:

– уникати практики формування в угодах 
положень щодо оплати праці загального (не-
конкретного), а отже, необов’язкового, харак-
теру, формулювати домовленості у вигляді 
конкретних зобов’язань з визначенням інстру-
ментів і механізмів реалізації взятих сторона-
ми на себе зобов’язань, термінів реалізації за-
ходів і програм;

– обмежити практику формулювання норм 
і положень у вигляді спільних зобов’язань сто-
рін, визначати конкретних відповідальних по-
садових осіб;

– обмежити практику надання домовленос-
тям рекомендаційного характеру, відмовитися 
від практики дублювання законодавчих норм 
без надання найманим працівникам додатко-
вих гарантій;

– узгоджувати положення угод галузевого 
та територіального рівнів з нормами, перед-
баченими генеральною угодою, особливо в 
частині питань оплати праці, які мають бути 
врегульовані й відображені в галузевих і те-
риторіальних угодах відповідно до норм гене-
ральної угоди;

– передбачити колективними угодами різ-
них рівнів і договорами розроблення та реалі-
зацію комплексних програм соціального роз-
витку працівників.

Важливим напрямом розвитку інститу-
ціональних засад формування політики тру-
дових доходів є посилення участі наукових 
інститутів (зокрема за сприянням держави) 
у розробленні нормативно-правового й науко-
во-методичного забезпечення запровадження 
інноваційних моделей винагороди за працю. 

Пріоритетними напрямами участі наукових ін-
ститутів у формуванні політики трудових до-
ходів мають бути:

– проведення наукових досліджень щодо 
обґрунтування доцільності запровадження на 
підприємствах інноваційних моделей винаго-
роди за працю, а також підходів до проектуван-
ня різних складових компенсаційного пакета, 
нових нестандартних інструментів посилення 
лояльності працівників, підвищення мотива-
ції, формування соціально відповідального 
ставлення персоналу до праці та її результатів;

– науково-методичне забезпечення прове-
дення аналізу робіт, оцінювання складності 
функцій і обов’язків (цінності посад і робіт),  
установлення науково обґрунтованих міжква-
ліфікаційних співвідношень в оплаті праці, які 
б забезпечували об’єктивну диференціацію 
посадових окладів, тарифних ставок і окладів, 
а отже, справедливість оплати праці; 

– науково-методичне обґрунтування до-
цільності (ефективності) надання найманим 
працівникам соціального пакета, розроблення 
рекомендацій щодо вибору підходу до його 
формування, порядку надання найманим пра-
цівникам соціальних виплат і благ, запрова-
дження програм медичного страхування; 

– вироблення рекомендацій щодо посилен-
ня індивідуалізації заробітної плати, ураху-
вання під час розроблення різних складових 
компенсаційного пакета рівня розвитку у пра-
цівників професійно значущих компетенцій 
(особливо тих характеристик, які сприяють 
інноваційному розвитку), узгодженості вина-
городи з індивідуальними та колективними ре-
зультатами праці та ін.

Трансформаційні процеси, які відбувають-
ся в системі соціально-трудових відносин, у 
характері та змісті праці, сприяють поширен-
ню практики запровадження індивідуалізова-
них умов оплати праці на основі застосування 
повноцінних, збалансованих за структурою та 
розміром виплат і винагород компенсаційних 
пакетів з урахуванням індивідуально-особис-
тісних характеристик працівників, їх потреб та 
інтересів, а також ринкової ціни робочої сили. 
Процедуру проектування компенсаційного па-
кета на засадах гідної праці на підприємстві 
наведено на рис. 1.

Важливим напрямом формування політики 
трудових доходів на засадах гідної праці, на-
самперед на рівні підприємств, установ і ор-
ганізацій, є поширення індивідуалізації опла-
ти праці найманих працівників як необхідної 
умови забезпечення гідного рівня, об’єктивної 
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диференціації та конкурентності винагороди 
за працю. При цьому індивідуалізація може 
реалізовуватися у двох напрямах:

Перший напрям – це максимальне врахуван-
ня внеску працівника в результати діяльності 
підприємства (який визначається цінністю по-
сади/роботи та індивідуальними результатами 
праці) та його індивідуально-особистісних 
характеристик (кваліфікації, компетентнос-
тей, ставлення до праці тощо) у процесі фор-
мування різних складових заробітної плати: 
основної заробітної плати, надбавок, доплат, 
премій, одноразових винагород і навіть соці-
ального пакета. Цей напрям індивідуалізації 
орієнтований на посилення внутрішньої спра-
ведливості системи оплати праці.

Другий напрям – це запровадження інди-
відуалізованих умов оплати праці найманих 
працівників. На підприємстві можуть діяти як 
загальні умови оплати праці, так і індивідуалі-
зовані. Загальні умови визначаються внутріш-
німи нормативними актами. Наявність загаль-
них умов не виключає права під час укладання 
трудового договору (контракту) роботодавцю 
чи найманому працівникові запропонувати 
іншій стороні індивідуалізовані умови оплати 
праці. 

Принциповим питанням індивідуалізації є 
недопущення ухвалення норм, що погіршують 
матеріальне становище працівника порівняно 
з чинним законодавством, колективними уго-
дами та договором, іншими нормативними 
актами підприємства. У разі відхилення від 
загальноприйнятих на підприємстві умов усі 
положення щодо визначення виплат і винаго-
род, їх розміру та порядку надання певному 
працівникові мають бути встановлені в трудо-
вому договорі (контракті).

Сфера застосування індивідуалізованих 
умов оплати праці не може поширюватися на 
всіх працівників. Належним чином розробле-
ний на підприємстві механізм узгодження роз-
міру винагороди зі складністю робіт і кваліфі-
кацією працівників, індивідуальними та колек-
тивними результатами праці, рівнем розвитку 
компетентностей, наявними відхиленнями у 
змісті та умовах праці від нормальних забезпе-
чує справедливість, гнучкість оплати праці, її 
об’єктивну диференціацію, виконання випла-
тами та винагородами мотиваційної, соціаль-
ної, відтворювальної, оптимізаційної функцій, 
що є ключовим у формуванні політики трудо-
вих доходів на засадах гідної праці. У зв’язку 
з цим дальша конкретизація умов оплати пра-
ці необхідна лише у виняткових випадках для 
окремих найманих працівників. 

Доцільність індивідуалізації умов оплати 
праці може визначатися за такими критеріями: 
інноваційний і творчий характер праці; дефі-
цит представників окремих категорій і профе-
сійних груп на ринку праці; суттєвий вплив ін-
дивідуальних результатів праці працівника на 
результати діяльності підприємства загалом; 
наявність у працівника виняткових компетент-
ностей, унікальних знань, які забезпечують 
йому високий рівень конкурентоспроможності 
на ринку праці, а підприємству, на якому він 
працює, – значні конкурентні переваги на рин-
ку товарів або послуг тощо. 

Використання керівниками підприємств і 
фахівцями у сфері оплати праці інноваційних 
моделей  винагороди за працю, а також підхо-
дів до проектування різних складових компен-
саційного пакета дасть змогу:

• підвищити гнучкість системи оплати пра-
ці та посилити індивідуалізацію в оплаті пра-
ці, підвищити залежність винагороди від рівня 
розвитку компетентностей у працівника, інди-
відуальних та колективних результатів праці, 
а отже, забезпечити об’єктивну диференціа-
цію трудових доходів;

• посилити конкурентність системи опла-
ти праці за рахунок врахування кон’юнктури 
ринку праці під час визначення розміру різних 
виплат і винагород;

• підвищити задоволеність працівників 
системою оплати праці завдяки забезпечен-
ню справедливості, прозорості, об’єктивної 
диференціації винагород, зокрема через оці-
нювання внеску співробітників у результати 
діяльності підприємства та узгодження оцінки 
цього внеску з винагородами, які одержують 
співробітники;

• підвищити соціальну відповідальність 
працівників до праці та її результатів, а також 
стимулювати інноваційну діяльність та ін.

Висновки. Запровадження інноваційних 
механізмів формування політики трудових до-
ходів, розвиток інституціональних засад дасть 
змогу сформувати законодавче, науково-мето-
дичне, організаційне забезпечення розроблен-
ня ефективної системи оплати праці, що спри-
ятиме узгодженню інтересів основних сторін 
соціально-трудових відносин, розробленню 
інноваційних моделей винагороди, забезпе-
чити гідний рівень та об’єктивну диференці-
ацію винагород, посилити їх індивідуалізацію, 
підвищити прозорість політики оплати праці, 
справедливість і конкурентність винагороди, 
а отже, реалізувати основні принципи гідної 
праці.
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Русин Р. С.

НЕВИЗНАЧЕНІСТЬ ТА РИЗИК ЯК ОСНОВНІ СКЛАДОВІ 
ОЦІНКИ  ЕФЕКТИВНОСТІ  ІНВЕСТИЦІЙНОГО ПРОЕКТУ
У статті розглянуто основні методич-

ні підходи до визначення оцінки ефективнос-
ті інвестиційного проекту з врахуванням 
невизначеності та ризику, а також озна-
чено поняття ризику та невизначеності 

для інвестиційного проекту в сучасних 
умо вах.

Ключові слова: інвестиції, проект, інвес-
тиційний проект, оцінка, ефективність, неви-
значеність, ризик.

Rusyn R. S.

UNCERTAINTY AND RISK AS THE MAIN COMPOSITION 
EVALUATIONS OF THE INVESTMENT PROJECT 

EFFICIENCY
The article deals with the main methodical 

approaches to determining the estimation of 
the effectiveness of an investment project taking 
into account uncertainty and risk, as well as the 
concept of risk and uncertainty for the investment 
project in modern conditions.

Keywords: investment, project, investment 
project, estimation, effi ciency, uncertainty, risk.

Вступ. Сучасні умови функціонування 
вітчизняних підприємств супроводжують-
ся постійним оновленням основних фондів, 


