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Постановка проблеми. Рівень зацікавленості праців-
ника у продуктивній праці на основі забезпечення залеж-
ності розміру його доходу від фактичного трудового вкла-
ду, частки участі у власності, а також кінцевих результатів
роботи підприємства сприятиме виходу з економічної кри-
зи та можливості її відвернення в нашій країні, виведенню
її на новий шлях економічного розвитку, заснований на
прирості продуктивності праці.

Для цього необхідно налагодити механізм регулювання
відносин між підприємствами та працівниками через роз-
поділ грошових потоків від господарської діяльності, ос-
кільки будь-яка дія потребує скерованості. Відповідно до
законодавства регулювання доходу працівника в Україні
здійснюється за двома формами – державною та договір-
ною [1]. Державне регулювання базується на встановленні
нормативно-правових актів. Договірне регулювання опла-
ти праці працівників підприємств здійснюється на основі
систем угод, які укладаються на державному, галузевому,
регіональному і виробничому рівнях. Проте за ієрархією ре-
гулювання доходу персоналу найнижчий рівень – виробни-
чий – має найважливіше значення, оскільки враховує спе-
цифіку діяльності, форму власності, стадію розвитку тощо.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Пробле-
ма регулювання надходжень персоналу є популярною
серед науковців у контексті оплати праці. Вагомий
внесок у дослідження проблем регулювання заробітної
плати зробили, перш за все, такі вчені, як Д. П. Богиня,
Н. А. Волгіна, А. Жукова [2], В. Звонар, Р. А. Яковлєва та
ін. Проблеми договірного регулювання оплати праці
плідно розробляють такі науковці, як М. Д. Ведерніков,
Ю. В. Машика і Н. А. Марушкай, С. А. Матюх, Н. Б. Ільчен-
ко та ін. Вивченню проблематики державного регулю-
вання оплати праці присвячено праці багатьох учених і
фахівців, зокрема І. Ломанова, Ю. Лігума і Г. Т. Кулікова,
Т. І. Олійник та Р. М. Шелудько, В. Г. Андрійчука і
Є. В. Хрупова [3]. Дослідженням питання участі праців-
ників у прибутках займаються Е. Лібанова, В. Петюх,
Т. Кір’ян, Т. Збрицька [4]. Серед зарубіжних дослідників
проблемам регулювання надходжень працівникам приді-
лили увагу Ламберт Сьорхон (Lambert M. Surhone), Мі-
ріам Тімпледон (Miriam T. Timpledon), Сусана Месекен
(Susan F. Marseken), Роберт Лонглі (Robert Longley). Про-
те невирішеними залишаються питання щодо регулю-
вання сукупного доходу працівника, особливо в системі
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внутрішньогосподарського регулювання. Це підтверджує
актуальність нашого дослідження.

Мета статті – визначення та обґрунтування регулятив-
ного впливу інструментів формування доходу персоналу
підприємства.

Основні результати дослідження. Внутрішньогоспо-
дарський механізм регулювання доходу персоналу містить
сукупність економічно, організаційно та законодавчо
обґрунтованих інструментів і методів, що дозволяє визна-
чити загальну суму доходу персоналу та оптимально роз-
поділити його між працівниками з урахуванням державно-
го, ринкового і договірного впливу на процес реалізації
ринкової концепції формування доходу персоналу, яка ви-
ражається рівнянням:

ЧД – МВ – Под – Пр – А – Зоб = ФОП + СП + ЄСВ, 

де ЧД – чистий дохід підприємства, МВ – матеріальні
витрати підприємства, Под – сукупність сплачених по-
датків, Пр – очікуваний прибуток підприємства, А – витра-
ти на відтворення необоротних активів, Зоб – погашення
частки зобов’язань у капіталі підприємства, ФОП – фонд
оплати праці, СП – соціальний пакет персоналу, ЄСВ –
єдиний соціальний внесок.

Кошти, що надійшли на рахунок підприємства у вигляді
чистого доходу, підлягають розподілу на погашення ма-
теріальних витрат, податків, відтворення необоротних ак-
тивів у формі амортизаційних відрахувань та збільшення
частки власного капіталу за рахунок погашення зо-
бов’язань. Окрім того, підприємство планує, що залишок
чистого прибутку буде спрямовано на власний розвиток і
формування резервних фондів відповідно до нагальних
потреб та відповідних положень статутних документів. З
частини доходу, що залишилася, формується фонд опла-
ти праці працівників, фінансово забезпечується соціаль-
ний пакет, сплачується єдиний соціальний внесок, визна-
чається частка прибутку, що належить працівникам.
Проте єдиний соціальний внесок може бути лише по-
тенційним, а не реальним доходом працівника. Інші скла-
дові доходу персоналу потребують ретельного регулюван-
ня стосовно формування та розподілу між працівниками.

Завдання підприємства щодо регулювання доходу
персоналу мають визначатися відповідно до сучасних ви-
мог ринкової економіки. До таких завдань можна віднести: 
• створення мотивації робочої сили і забезпечення повно-

го відтворення її вартості;
• формування конкурентоспроможного доходу персоналу

підприємства;
• забезпечення виконання всіх принципів формування до-

ходу персоналу;
• встановлення залежності доходу працівника від кінце-

вих результатів господарської діяльності;
• підвищення економічного потенціалу підприємства

[5, с. 107].
Побудова механізму регулювання доходу персоналу є,

беззаперечно, актуальним питанням як для роботодавців,
так і для персоналу, оскільки дозволяє найповніше узго-
дити інтереси обох сторін, визначити найефективніші
механізми формування складових доходу та оптимальніші
джерела і форми виплати шляхом використання відпо-
відних інструментів.

Інструментами регулятивної діяльності доходу персо-
налу зі сторони суб’єкта господарювання є методи форму-
вання складових доходу персоналу, встановлення форм
та систем оплати праці, визначення способів і джерел
формування видів доходу, розподіл доходу між персона-
лом (рис.).

У регулятивній політиці формування доходу персоналу
підприємства важливе місце займають обрані методи фор-
мування його складових. Усі ці методи прямо або опосе-
редковано впливають на показники діяльності суб’єктів
господарювання у цілому, а ті, своєю чергою, – на фак-
тичну величину доходу персоналу [5, с. 107]. Тож очевид-
ним є зворотний зв’язок. Тому вибір методів формування

складових дохо-
ду персоналу –
достатньо склад-
не завдання, що
потребує враху-
вання особливос-
тей суб’єктів гос-
п о д а р ю в а н н я ,
знаходження по-
зитивних і нега-
тивних рис кож-
ного методу і
здійснення пра-
вильного вибору. 

Оскільки в
більшості випад-
ків формування
соціального паке-
та відбувається
за залишковою
методикою, а це
питання є не до-
сить вивченим,
формування до-
ходу персоналу
базується із вико-
ристанням мето-
дів формування
фонду оплати
праці та участі у прибутках підприємства. 

Із розвитком економіки, у періоди переходу від одного
ладу до іншого, було створено систему методів формуван-
ня фонду заробітної плати. Усі вони мали певні переваги і
недоліки, час від часу вдосконалювалися й набували но-
вого вигляду, причому старий метод зазвичай продовжу-
вав застосовуватися як альтернативний.

Найбільш трудомістким, проте всеохопним методом
формування фонду оплати праці є поелементний метод.
Він передбачає розрахунок кожної складової фонду окре-
мо для всіх категорій персоналу з урахуванням характеру
робіт і форм оплати праці. При застосуванні зазначеного
методу беруться до уваги фактори, що впливають на ве-
личину окремих елементів фонду та розмежування персо-
налу на категорії; розрахунки величини фонду мають ви-
сокий рівень обґрунтування [2].

Орієнтування на збільшення обсягу виробництва пе-
редбачає використання прирістного, або рівневого методу
формування фонду оплати праці. Проте за цим методом
не стимулюється підвищення якості та ресурсозбережен-
ня, а тому він може бути застосований лише підприємства-
ми зі стабільною структурою виробництва. Приріст фонду
оплати праці доцільно ув’язувати не тільки із показника-
ми, які характеризують обсяги виробництва, а і з основни-
ми якісними показниками, зростанням продуктивності
праці, зниженням витрат на одну гривню продукції.

Метод нормативної трудомісткості базується на вста-
новлених нормах трудомісткості виробничої діяльності та
комплексних розцінок на окремі види продукції. За цим
методом фонд оплати праці формується без урахування
даних минулого періоду, хоч норми є не завжди точними і
вивіреними.

Найсправедливішим методом є розподіл фонду між
підрозділами та працівниками пропорційно вкладу в
кінцеві результати.

На сучасному етапі популярними стають методи за за-
конами ринкової економіки, які передбачають корегуван-
ня названих методів відповідно до специфічних умов
діяльності підприємства, що стимулює раціональне вико-
ристання ресурсів, ініціативу й виконання договірних зо-
бов’язань.

Доход працівника все більше залежить від кінцевих
результатів і діяльності підприємства, та й працівники в
більшості випадків є співвласниками підприємства. Така
система реалізується через дивідендну політику, встанов-

Рис. Інструменти внутрішньогосподарського
регулювання доходу персоналу

Джерело: Розроблено автором
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лення щомісячних або відстрочених бонусів і премій за під-
сумками роботи.

Залежно від стадій життєвого циклу підприємства, ста-
більності, порядку й розміру виплати дивідендів розрізня-
ють такі методи дивідендної політики: залишкову політику
дивідендних виплат; регулярного дивіденду; постійного
коефіцієнту виплат; поступового збільшення дивідендів;
екстра-дивіденди; виплати дивідендів за аналогом [6].

На ранніх стадіях життєвого циклу підприємства для
забезпечення високого темпу розвитку і фінансової ста-
більності прийнято застосовувати залишкову політику
дивідендних виплат. Але вона має недолік – нестабільний
розмір дивідендних виплат. У разі переходу підприємства
на наступну стадію життєвого циклу застосовують інші пе-
релічені вище методи.

Доход персоналу, так само, як і заробітну плату, за-
лежно від періоду нарахування поділяють на годинний,
денний та місячний (квартальний, річний).

Годинний доход охоплює всі види виплат за фактично
відпрацьований час і складається із заробітної плати (за
тарифними ставками, відрядними розцінками), премій
відрядникам та погодинникам, доплат за умови й інтен-
сивність праці, роботу в нічні години, керівництво брига-
дою, навчання учнів, надбавок за професійну майстер-
ність [7, с. 183].

У денний доход, окрім годинного, входить доплата під-
літкам за скорочений робочий день і оплата перерв для
годування дітей [7, с. 183].

Місячний (квартальний, річний) доход персоналу скла-
дається із денного доходу, оплати чергових та додаткових
відпусток, оплати за час виконання державних і громадсь-
ких обов’язків, вислугу років, вихідної допомоги, заробіт-
ної плати працівників, відряджених на інші підприємства
або на навчання, та ін. [7, с. 183].

Особливе місце серед інструментів внутрішньогоспо-
дарського регулювання доходу персоналу займає форма і
джерело його (доходу) виплати. Доход може виплачувати-
ся в матеріальній та нематеріальній формах, або грошовій
і натуральній.

Джерело виплати є більш важливим для підприємства,
оскільки доход персоналу поділяється на частки, які по-
кладаються на витрати підприємства та виплачуються із
прибутку.

Розподіл доходу персоналу на підприємстві відбуває-
ться за міжкваліфікаційними розрядами, які визначаються
за такими параметрами, як складність виконуваної робо-
ти, рівень освіти й знань працівників, посада. Більш про-
гресивним способом розподілу доходу між працівниками
підприємства є результати їх діяльності – як особисті, так
і колективні.

Усі перелічені методи формування фонду оплати праці
передбачають використання форм і систем. Класичними є
погодинна й відрядна форми оплати праці, застосування
яких залежить від специфіки виробничої діяльності та ка-
тегорій персоналу. Вибір тієї або іншої форми оплати праці
звичайно зумовлюється особливостями технології й орга-
нізації виробництва і забезпечення якості продукції, фор-
мами організації праці та категорією персоналу. Проте
сьогодні на підприємствах дедалі частіше застосовують
систему посадових окладів і специфічні системи, прита-
манні різним видам економічної діяльності. Кожна форма
має як переваги, так і вади, на що мусять звертати увагу і
власники підприємства, і його працівники. Тому доцільно
запровадити симбіотичну форму оплати праці, яка б згла-
джувала всі недоліки існуючих форм. На основі ретельно
розроблених технічних даних про виробничий процес
(технічні характеристики робочих місць, хронометраж ро-
бочого часу) для кожного підприємства слід скласти нор-
ми робіт, обов’язкові для виконання за певний проміжок
часу відповідно до сертифікатів якості й передбачити ви-
нагороди за перевиконання таких норм. Це дозволить
зацікавити працівників у збільшенні виробітку і підвищенні
якості робіт (продукції). Для адміністративного персоналу
необхідно встановити відсоткову залежність певної части-

ни окладу від оплати праці підлеглих працівників, резуль-
татів господарської діяльності, розширення ринкової ніші.

Зазначені інструменти регламентуються законодавст-
вом. Застосування їх на конкретному підприємстві забез-
печується локальними нормативними актами. До них на-
лежать: штатний розпис, правила внутрішнього трудового
розпорядку, положення про оплату праці, положення про
преміювання, положення про структурний підрозділ, поса-
дові інструкції службовців та робочі інструкції працівників,
положення про охорону праці, положення про атестацію
працівників, колективний договір тощо. 

Найважливішим локальним актом підприємства сьо-
годні є колективний договір, який укладається на основі
чинного законодавства, прийнятих сторонами зобов’язань
із метою регулювання виробничих, трудових та соціально-
економічних відносин і узгодження інтересів працівників,
власників та уповноважених ними органів [8].

Як додаток до колективного договору традиційно на
підприємствах існують «Положення про порядок оплати
праці працівників», або просто «Положення про оплату
праці», «Положення про преміювання», «Положення про
винагороду за підсумками роботи за рік» та інші положен-
ня, що регламентують формування і виплату оплати праці
працівникам підприємства.

Висновки. Отже, внутрішньогосподарське регулюван-
ня спрямоване на упорядкування та нормативне забезпе-
чення трудових відносин. Механізм регулювання реалізу-
ється за допомогою інструментів, які прямо впливають на
формування доходу персоналу і розвиток економічного
потенціалу підприємства. Регулятивний вплив здійснює-
ться методами, формами та системами формування, роз-
поділу і виплати доходу персоналу, зазначеними у внут-
рішніх нормативних актах. 

Таким чином, раціонально підібраний інструментарій
регулювання доходу персоналу підприємства, який під-
кріплений документально в нормативних актах, сприяє уз-
годженню інтересів сторін трудового процесу.
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