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Л.М. Ємельяненко
ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Стратегічними завданнями України є підвищення конкурентоспроможності національної економіки, інтеграція в європейський економічний простір і розбудова соціальної держави. Вирішити ці завдання неможливо без трансформації інституту праці, зростання його інноваційної компоненти, зміни ціннісних орієнтирів, мотиваційних настанов і посилення соціальної відповідальності основних сторін соціально-трудових відносин (СТВ). Однією з головних перешкод на цьому шляху є неефективна політика винагородження за працю, яка призводить до асиметрій у розподілі створених благ, загострення суперечностей між працею і капіталом, поглиблення соціальної нерівності, девальвації престижності праці й зниження заінтересованості персоналу в її результатах. 
Практика господарювання свідчить, що традиційні підходи до винагородження за працю не здатні гармонізувати інтереси власників фізичного та людського капіталу, стимулювати інноваційний розвиток, формувати соціально відповідальне ставлення роботодавців до персоналу і персоналу – до праці та її результатів, залучати й закріплювати компетентних працівників як основної конкурентної переваги підприємства на ринку. За таких умов усе більшої актуальності набуває зміна політики винагородження через зміщення акцентів з виконання зобов’язань і надання гарантій відповідно до трудового законодавства та колективних угод на ринкові, інноваційні та соціальні компоненти, посилення індивідуалізації винагород і надання найманим працівникам повноцінних, збалансованих за структурою, розміром виплат і благ компенсаційних пакетів. Це, своєю чергою, потребує імплементації основних положень компенсаційного менеджменту у вітчизняну теорію та практику розподільних відносин і розроблення нової моделі СТВ у сфері винагороди за працю. Неефективність політики оплати праці та недосконалість інституціональних засад розроблення інноваційних підходів до винагородження персоналу обумовлюють потребу в розробленні організаційно-економічного механізму формування компенсаційної політики (КП) в умовах трансформації СТВ. 

Теорія та практика розподільних відносин як одна з основних складових системи СТВ постійно перебувають під пильною увагою науковців і практиків. Дослідженням інституту праці й СТВ, матеріальної мотивації та організації заробітної плати займалися українські вчені: О. Амоша, Д. Богиня, М. Ведерніков, В. Геєць, І. Гнибіденко, О. Грішнова, В. Данюк, Ю. Зайцев, Т. Кір’ян, А. Колот, Т. Костишина, Г. Куліков, В. Лагутін, Е. Лібанова, Л. Лісогор, Н. Лук’янченко, С. Мельник, Г. Назарова, В. Никифоренко, І. Новак, В. Новіков, О. Новікова, В. Онікієнко, О. Павловська, І. Петрова, М. Семикіна, Л. Шаульська та ін. До іноземних авторів, які досліджували теоретичні та прикладні аспекти формування сукупної винагороди за працю та КП, належать: М. Армстронг, Д. Балкін, Д. Браун, Н. Волгін, Б. Генкін, Н. Горєлов, С. Гросс, П. Зінгхайм, С. Каплан, Р. Колосова, Дж. Мілкович, Е. Лоулер, С. Макотті, Дж. Ньюман, П. Платтен, Дж. Пфеффер, С. Рогерс, Т. Стівенс, П. Томпсон, Дж. Тропмен, Р. Хендерсон, М. Хемел, Р. Хенімен, Д. Хофрічтер, Дж. Шустер, Т. Фланнері, Р. Яковлєв та ін.
Вітчизняними та іноземними вченими зроблено значний внесок у поглиблення теоретико-методологічних і практичних аспектів оплати праці. Однак концептуальні засади формування КП та обґрунтування нових підходів до винагороди за працю відповідно до нового формату СТВ залишаються малодослідженими. У працях українських науковців простежуються спроби імплементувати положення компенсаційного менеджменту в українську теорію та практику розподільних відносин. Разом з тим багатьом дослідникам притаманне перенесення іноземних підходів у вітчизняну теорію та практику без урахування ментальних особливостей, соціокультурних цінностей і специфіки СТВ. Бракує теоретико-методологічних досліджень щодо природи компенсацій і детермінантів поширення компенсаційної моделі винагороди за працю на теренах України.
Актуальність окреслених питань, їх недостатня розробленість на теоретичному рівні, невирішеність проблемних аспектів методологічного та прикладного характеру щодо розроблення механізму формування КП в умовах трансформації СТВ та компенсаційної моделі винагороди обумовили вибір теми, визначили мету, завдання, об’єкт, предмет і логіку дослідження.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дослідження виконувалося відповідно до тематики науково-дослідних робіт кафедри управління персоналом та економіки праці ДВНЗ «Київський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана» згідно з темами: «Розвиток відносин у сфері праці та соціально-трудової інфраструктури» (номер держреєстрації 0106U001807), у межах якої розроблено інструментарій проектування різних складових компенсаційного пакета; «Соціалізація відносин у сфері праці в контексті стійкого розвитку України» (номер держреєстрації 0107U001832), у межах якої обґрунтовано напрями трансформації політики трудових доходів, розроблено підходи до формування соціального пакета; «Соціально-трудові відносини в сучасній українській економіці: стан, тенденції розвитку, регулювання» (номер держреєстрації 0111U002618), у межах якої визначено детермінанти поширення та імплементації в практику розподільних відносин компенсаційної моделі винагороди за працю, сформовано теоретико-методологічні засади та напрями розвитку інституціонального середовища формування КП.
Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є обґрунтування теоретико-методологічних засад організаційно-економічного механізму формування КП в умовах трансформації СТВ та розроблення науково-прикладних рекомендацій запровадження компенсаційної моделі винагороди за працю відповідно до нового формату СТВ.
Для досягнення мети дослідження поставлено та вирішено такі завдання:

· здійснено аналіз еволюції та обґрунтовано сучасний вектор розвитку теорії розподільних відносин;
· виявлено нові напрями розвитку КП в умовах трансформації СТВ;

· обґрунтовано теоретико-методологічні засади формування вартості та ціни робочої сили в сучасній парадигмі розподільних відносин; 
· сформовано концептуальні положення, які розкривають зміст і співвідношення понять «компенсаційна політика» та «компенсаційна стратегія»;
· визначено теоретико-методологічні засади категорії «компенсаційний пакет» та розкрито взаємозв’язок і відмінності її зі спорідненими категоріями, що використовуються в системі розподільних відносин;
· визначено змістові характеристики соціального пакета та його роль в КП за умов нового формату СТВ;
· здійснено аналіз практики оплати праці на українських підприємствах, за його результатами обґрунтовано доцільність використання компенсаційної моделі винагороди за працю та процедури грейдування для проектування основної заробітної плати;
· дано оцінку нормативно-правовому й науково-методичному забезпеченню проведення тарифікаційних процедур, визначено особливості проектування основної заробітної плати за класичним тарифним нормуванням і процедурою грейдування;
· визначено фактори, які впливають на сприйняття працівниками винагороди як справедливої, з метою обґрунтування рекомендацій щодо забезпечення справедливості компенсаційної моделі винагороди за працю;
· дано оцінку інституціональним засадам і обґрунтовано основні напрями розвитку інституціонального середовища формування КП в Україні;
· спроектовано організаційно-економічний механізм формування КП; 
· визначено вплив соціально орієнтованої КП на гармонізацію СТВ;

· сформовано прикладні засади розроблення компенсаційної моделі винагороди за працю;

· розроблено рекомендації щодо вдосконалення підходів та процедури формування соціального пакета;

· сформовано науково-методологічні та прикладні засади імплементації інструментарію грейдування у процедуру тарифікації праці;
· розроблено рекомендації щодо проектування винагород, які належать до змінної частини компенсаційного пакета, в контексті забезпечення справедливості винагороди за працю.
Об’єкт дослідження – процес формування КП.

Предметом дослідження є теоретико-методологічні та прикладні засади формування КП та розроблення компенсаційної моделі винагороди за працю в умовах нового формату СТВ.

Методи дослідження. Методологічною основою дисертаційної роботи є фундаментальні положення сучасної економічної теорії (інноваційної економіки, економіки знань, інституціоналізму, людського капіталу, компенсаційного менеджменту), праці вітчизняних та іноземних учених у галузі економіки праці, СТВ та винагороди за працю. Для досягнення поставленої мети та розв’язання визначених завдань використано діалектичний метод наукового пізнання, аналізу та синтезу, історичний і логічний підходи – у процесі дослідження еволюції та обґрунтування сучасного вектора розвитку теорії розподільних відносин; розроблення концептуальних засад механізму формування КП в умовах трансформації СТВ. У процесі дослідження застосовувалися загальнонаукові та спеціальні методи наукового пізнання: системний – для визначення складових механізму формування КП; соціологічного дослідження – для аналізу практики оплати праці й використання компенсаційної моделі винагороди за працю на українських підприємствах; порівняльного аналізу – для розмежування категорій, що використовуються в системі розподільних відносин; обґрунтування переваг компенсаційної моделі винагороди за працю та процедури грейдування; математичного моделювання – для виявлення та оцінки ступеня впливу факторів на сприйняття працівниками винагороди як справедливої; статистичного аналізу – для дослідження заінтересованості респондентів у соціальних виплатах і благах; структурно-функціонального аналізу – для визначення функціонального призначення складових механізму формування КП та складових компенсаційного пакета; факторно-балового оцінювання – для визначення цінності посад і робіт та формування грейдів.
Нормативно-правовою базою роботи є Конституція України, закони України, постанови Кабінету Міністрів України (КМУ), міжнародні акти, зокрема Конвенції МОП. Емпіричною та фактологічною основою дослідження стала інформація Державної служби статистики України, Міністерства соціальної політики України, Федерації профспілок України, результати соціологічного дослідження, зокрема, підготовлених і проведених автором опитувань керівників і професіоналів, які навчаються в системі післядипломної освіти.
Наукова новизна одержаних результатів полягає в розробці теоретико-методологічних засад механізму формування КП в умовах нового формату СТВ та обґрунтуванні науково-прикладних рекомендацій щодо розроблення компенсаційної моделі винагороди за працю.
Наукова новизна дисертаційної роботи полягає в такому:

вперше:

· обґрунтовано новий вектор розвитку теорії розподільних відносин, який полягає в імплементації основних положень компенсаційного менеджменту та поєднанні інноваційних підходів до формування винагороди за працю на основі компенсаційного та соціального пакетів, узгодження цінності посади (роботи) і працівника з використанням інструментарію грейдування й управління результативністю, індивідуалізації компенсацій, урахування ринкової компоненти та забезпечення справедливості винагороди за працю;
· розроблено організаційно-економічний механізм формування КП, який охоплює цілі, рівні, суб’єкти, інструменти, чинники, а також процедуру визначення розміру, умов та порядку надання найманим працівникам компенсацій, що дає змогу побудувати нову модель СТВ у сфері винагороди за працю;

· побудовано економіко-математичну модель сприйняття справедливості винагороди залежно від задоволеності її розміром, рівня прозорості системи оплати праці, узгодженості винагороди зі складністю робіт, обов’язків і результатами праці, що дало змогу обґрунтувати науково-практичні рекомендації щодо забезпечення справедливості компенсаційної моделі винагороди за працю; 
· обґрунтовано науково-методологічні засади імплементації інструментарію грейдування у процедуру тарифікації праці на основі збалансування внутрішньої справедливості й зовнішньої конкурентності, що дає змогу враховувати цінність посад і робіт, рівень розвитку компетенцій у працівника, результати праці, ринкову ціну робочої сили, фінансові можливості підприємства у процесі проектування основної заробітної плати;

удосконалено:

· теоретико-методологічні засади формування ціни робочої сили на основі підвищення ролі договірних засад, згідно з якими визначено, що на ринку праці формується ринкова ставка заробітної плати в певному діапазоні, у межах якого розмір винагороди конкретного працівника визначається в процесі переговорів залежно від різних факторів, зокрема законодавчих норм, норм колективних угод, фінансових можливостей підприємства, цінності роботи та якості людського капіталу;
· змістові характеристики поняття «соціальний пакет», згідно з якими, на відміну від наявних поглядів, останній розглядається як складник системи компенсацій і містить сукупність винагород (виплат, благ) соціального характеру, котрі, по-перше, надаються найманим працівникам як співробітникам і носіям корпоративної культури, по-друге, компенсують додаткові витрати за виконання посадових обов’язків і функцій, підтримують здоров’я та працездатність працівників, заохочують їх до професійного зростання, по-третє, мають створювати конкурентні переваги підприємству на ринку праці;
· інституціональні засади формування КП в Україні, які спрямовані на посилення участі інститутів науки та соціального партнерства в розробленні нормативно-правового й науково-методичного забезпечення запровадження інноваційних підходів до винагородження персоналу, реалізація яких сприятиме гармонізації відносин між найманими працівниками та роботодавцями;

· науково-прикладні засади розроблення компенсаційної моделі винагороди за працю, які, на відміну від наявних підходів, ґрунтуються на використанні комплексного підходу та індивідуалізації умов надання компенсацій найманим працівникам і містять процедуру конструювання розширеного компенсаційного пакета та порядок надання найманим працівникам його складових з урахуванням законодавчих норм, положень колективних угод, ринкової ціни робочої сили, потреб працівників, якості людського капіталу й бюджету витрат підприємства, що дає змогу узгодити інтереси основних сторін СТВ;
· підходи до формування соціального пакета, які ґрунтуються на персоніфікації соціальних виплат і благ та доповнюють поширені урахуванням досягнень і заслуг працівників, їх потреб та інтересів, ринкової компоненти, використання яких дозволяє підвищити справедливість винагороди та посилити соціальну відповідальність найманих працівників;
дістали подальшого розвитку:

· теоретико-методологічні засади визначення категорії «компенсаційний пакет», згідно з якими запропоновано розглядати його не тільки як набір виплат, що відшкодовують працівникові затрати часу, зусиль тощо в разі відхилень у змісті та процесі праці, а як сукупність усіх матеріальних і нематеріальних винагород, що їх роботодавець надає працівникові за долучення до процесу праці й розпорядження його результатами, одержаними в процесі застосування робочої сили, відповідно до кон’юнктури ринку праці, законодавчих норм, положень колективних угод, корпоративної політики, умов колективного та трудового договорів;

· обґрунтування впливу соціально орієнтованої КП на гармонізацію СТВ, яке базується не тільки на узгодженні матеріальних інтересів найманого працівника та роботодавця, а на посиленні їх взаємної соціальної відповідальності щодо виконання своїх зобов’язань у системі СТВ;
· концептуальні положення щодо співвідношення понять «компенсаційна політика» та «компенсаційна стратегія» за рівнем формування й реалізації, змістом, цілями, суб’єктами формування та реалізації, домінуванням середовища підприємства, складовими системи компенсацій, стосовно до яких розробляються, ступенем регламентації та гнучкості, які дали змогу обґрунтувати теоретико-методологічні засади формування КП;
· визначення переваг компенсаційної моделі винагороди за працю, використання якої дозволяє підвищити рівень задоволення найманих працівників розміром винагороди та знизити ймовірність сприйняття винагороди як несправедливої, а також процедури грейдування, яка сприяє посиленню індивідуалізації заробітної плати завдяки врахуванню рівня розвитку в працівника компетенцій та індивідуальних результатів праці.
Практичне значення одержаних результатів. Висновки та розробки проведеного дослідження мають практичне значення, про що свідчить упровадження наукових результатів на державному рівні та на підприємствах:

· на державному рівні результати дослідження використано в діяльності: Міністерства соціальної політики України (довідка № 213/0/22-14 від 02.04.2014) – науково-практичні розробки використано у процесі підготовки методичних рекомендацій щодо проектування основної заробітної плати з використанням грейдів, які затверджено Наказом Міністерства соціальної політики України від 24.02.2014 № 93; Федерації профспілок України (довідка № 58/01-24/535 від 26.03.2013) – пропозиції щодо вдосконалення структури і змісту колективних угод, механізму їх розроблення, розширення повноважень профспілок використано під час укладання галузевих угод; Державної служби статистики України (довідка № 18.1-22/25-14 від 19.03.2014) – пропозиції щодо підготовки домовленостей і зобов’язань сторін СТВ, регулювання питань оплати праці та соціального розвитку використано під час підготовки проекту Галузевої угоди на 2014-2018 рр.; Науково-дослідного економічного інституту Міністерства економічного розвитку і торгівлі України (довідка № 1/729 від 21.03.2014) – пропозиції щодо розвитку інституціонального середовища формування компенсаційної політики, реформування оплати праці у бюджетному секторі економіки та розвитку інституту соціального партнерства використано при підготовці проектів Законів України, Постанов КМУ, Державних програм економічного і соціального розвитку України на 2012-2013 рр.; Всеукраїнської громадської організації «Всеукраїнська асоціація кадровиків» (довідка № 145 від 27.03.2014) – наукові розробки щодо сутності та природи компенсаційного і соціального пакетів, їхньої структури та змісту використано під час організації Всеукраїнських конкурсів «Кадровик року»; 
· на рівні підприємства використано у діяльності: ВП «Яреськівський цукровий завод» ТОВ «Агрофірма «ім. Довженка» (довідка № 1 від 03.04.2013) – пропозиції щодо вибору показників преміювання, розробки шкали розмірів премій й установлення періодичності преміювання; ВП «Наркевицький цукровий завод» ТОВ «Волочиськ-агро» (довідка № 556 від 12.06.2013) – пропозиції щодо вибору системи оплати праці, розроблення тарифної системи та системи преміювання.
Результати досліджень застосовуються в навчальному процесі в ДВНЗ «Київський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана» під час викладання дисциплін «Економіка праці й соціально-трудові відносини», «Мотиваційний менеджмент», «Менеджмент персоналу» (довідка від 25.03.2014) та Українському інституті розвитку фондового ринку в процесі викладання дисципліни «Менеджмент персоналу» (довідка № 24/1 від 01.04.2014).
Особистий внесок здобувача. Дисертація є завершеним науковим дослідженням і містить розв’язання актуальної наукової проблеми розроблення організаційно-економічного механізму формування КП. Наукові положення, висновки і рекомендації, які виносяться на захист, здобуті автором самостійно та викладені в наукових працях. З наукових праць, опублікованих у співавторстві, у дисертації використано лише ті матеріали, які належать особисто авторові. Положення та результати кандидатської дисертації в дослідженні не використовувалися.
Апробація результатів дисертації. Основні положення, висновки і рекомендації дисертації доповідались і дістали схвалення на наукових і науково-практичних конференціях: «Наукове забезпечення процесів реформування економічних відносин в умовах ринкової економіки (м. Сімферополь, 2006 р.); «Інституціональні аспекти функціонування трудового потенціалу» (м. Євпаторія, 2009 р.); «Актуальні проблеми економічного та соціального розвитку виробничої сфери» (м. Донецьк, 2010 р.); «Труд в XXI веке» (м. Москва, 2011 р.); «Формування та розвиток трудового потенціалу України: проблеми і перспективи» (м. Луганськ, 2011 р.); «Україна на шляху до європейської соціальної держави» (м. Київ, 2011 р.); «Инновационные доминанты социальной сферы», (м. Вороніж, 2011–2013 рр.); «Инновационное развитие экономики России: сценарии и стратегии» (м. Москва, 2012 р.); «Сталий розвиток підприємств, регіонів, країн» (м. Дніпропетровськ, 2012 р.); «Соціально-економічні трансформації в умовах глобалізації: світовий та вітчизняний виміри» (м. Херсон, 2013 р.); «Сучасні тенденції в економіці та управлінні: новий погляд» (м. Донецьк, 2013 р.); «Розвиток національних економік в умовах глобальної нестабільності» (м. Одеса, 2013 р.); «Економічні перспективи України та світу» (м. Чернігів, 2013 р.); «Механізми державного регулювання конкурентоспроможності національної економіки» (м. Ужгород, 2013 р.); «Ефективне управління економікою: теорія і практика» (м. Черкаси, 2013 р.); «Актуальні проблеми та перспективи розвитку економіки України» (м. Гурзуф, 2013 р.); «Социально-экономическое развитие организаций и регионов Беларуси: эффективность и инновации» (м. Вітебськ, 2013 р.); «Достойный труд – основа стабильного общества» (м. Єкатеринбург, 2013 р.).
Публікації. За темою дисертації автором опубліковано 57 наукових праць загальним обсягом 87,9 д. а., у тому числі: 1 одноосібна монографія, 2 колективні монографії, 2 підручника, 16 статей у наукових фахових виданнях, 6 – у наукових фахових виданнях України, що входять до міжнародних наукометричних баз, 7 – у виданнях іноземних держав, 23 – в інших наукових виданнях.
Структура й обсяг дисертації. Дисертаційна робота складається зі вступу, 7 розділів, висновків, списку використаних джерел, додатків. Основний текст дисертації викладено на 410 сторінках. Робота містить  39 рисунків на 25 сторінках, 55 таблиць на 36 сторінках, 14 додатків на 42 сторінках. Список використаних джерел налічує 347 найменувань.
ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЇ

У вступі обґрунтовано актуальність теми дисертації, сформульовано мету, завдання, предмет і методи дослідження, висвітлено наукову новизну та практичне значення одержаних наукових результатів, наведено відомості щодо їх апробації. 

У розділі 1 «Теоретико-методологічні основи винагороди за працю у формі компенсацій» здійснено аналіз еволюції та визначено сучасний вектор розвитку теорії розподільних відносин, сформульовано концептуальні положення формування ціни робочої сили в сучасній парадигмі розподільних відносин, виявлено детермінанти поширення й імплементації в практику розподільних відносин основних положень компенсаційного менеджменту.
Незважаючи на тривалий історичний «стаж» теорії розподільних відносин, дискусійність категоріального апарату й оновлення підходів і моделей винагороди за працю притаманні й сучасному етапу її розвитку. На основі дослідження еволюції теорії та практики розподільних відносин установлено, що традиційні підходи до оплати праці не сприяють побудові сучасної моделі СТВ. Вони не спроможні формувати соціально відповідальне ставлення основних сторін СТВ до виконання своїх зобов’язань, забезпечити справедливість винагороди, залучати й закріплювати компетентних працівників як основної конкурентної переваги в умовах інноваційної економіки. Аргументовано важливість імплементації основних положень компенсаційного менеджменту у вітчизняну теорію та практику розподільних відносин і формування нової моделі винагороди за працю. Встановлено, що поширення теорії компенсаційного менеджменту є об’єктивним процесом і обумовлене новими викликами з боку конкурентного ринкового середовища та необхідністю гармонізації СТВ. 
Опрацювання концептуальних засад розроблення КП потребує з’ясування питань формування вартості та ціни робочої сили в сучасній парадигмі розподільних відносин. Відповідно до розроблених теоретико-методологічних засад формування вартості та ціни робочої сили встановлено, що на ринку праці формується ринкова ставка заробітної плати у певному діапазоні, в межах якого розмір винагороди працівника визначається у процесі переговорів залежно від різних факторів (рис. 1), що вказує на посилення ролі договірних засад у формуванні ціни робочої сили та підвищенні індивідуалізації винагороди.
На основі дослідження природи компенсацій сформульовано авторське визначення категорії «компенсаційний пакет», який запропоновано трактувати як сукупність усіх компенсацій, зокрема матеріальних і нематеріальних винагород, що їх роботодавець надає працівникові за долучення його до процесу праці і розпорядження його результатами, одержаними в процесі застосування робочої сили, відповідно до кон’юнктури ринку праці, норм чинного законодавства і колективних угод, положень корпоративної політики, умов колективного та трудового договорів. Обґрунтовано, що заробітну плату потрібно розглядати як складову системи компенсацій, оскільки такий підхід дає змогу імплементувати наукові здобутки компенсаційного менеджменту у вітчизняну теорію та практику розподільних відносин, збагатити її, надати нових можливостей для запровадження інноваційних підходів до винагородження персоналу.

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 
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У розділі 2 «Теоретико-методологічні основи компенсаційної політики в умовах трансформації СТВ» обґрунтовано нові напрями розвитку КП в умовах трансформації СТВ, сформульовано концептуальні положення, які розкривають зміст і співвідношення категорій «КП» та «компенсаційна стратегія», розроблено класифікацію підходів до формування системи компенсацій з обґрунтуванням необхідності використання комплексного підходу відповідно до нового формату СТВ, визначено змістові характеристики поняття «соціальний пакет».

Під впливом сучасних тенденцій у суспільстві та економіці докорінно змінюються характер і зміст праці, відбувається трансформація СТВ. Установлено, що вказані трансформації обумовлюють потребу в компетентних, талановитих, мотивованих працівниках, що вимагає зміни політики винагородження за працю через зміщення акцентів з виконання зобов’язань і надання гарантій згідно з трудовим законодавством і колективними угодами на ринкові, інноваційні та соціальні компоненти. Зазначене потребує посилення індивідуалізації винагороди і надання працівникам повноцінних, збалансованих за структурою, розміром виплат і благ компенсаційних пакетів. 
Розроблення теоретико-методологічних засад формування КП потребує визначення змісту поняття «КП» та розмежування його з поняттям «компенсаційна стратегія». КП запропоновано трактувати з таких позицій: діяльність різних суб’єктів управління на різних рівнях стосовно до розроблення та реалізації положень щодо надання працівникам компенсацій з метою досягнення певних цілей і вирішення завдань; сукупність певних правил, норм, положень, інструкцій стосовно до діяльності різних суб’єктів управління, зокрема ухвалення рішень щодо визначення набору компенсацій, їх розміру та порядку надання працівникам; сукупність засобів, інструментів, методів і процедур для розроблення та реалізації основних положень щодо надання працівникам компенсацій з метою досягнення відповідних цілей і вирішення завдань. Розкрито співвідношення понять «КП» та «компенсаційна стратегія» за рівнем формування й реалізації, змістом, цілями, суб’єктами формування та реалізації, домінуванням середовища підприємства, складовими системи компенсацій, стосовно до яких розробляються, ступенем регламентації та гнучкості. Обґрунтовано, що компенсаційна стратегія може реалізовуватися через політику. Разом з тим КП не можна розглядати виключно як спосіб реалізації стратегії, оскільки політика є багатоаспектною та має різні виміри, і реалізація стратегії є лише одним з таких вимірів.

На основі узагальнення поглядів вітчизняних та іноземних учених на структуру компенсаційного пакета розроблено класифікацію підходів до його формування. Згідно з першим підходом до компенсацій належать грошові винагороди й вони не містять виплат і благ соціального характеру. Відповідно до другого підходу компенсаціями є усі матеріальні винагороди, зокрема виплати й блага соціального характеру. Згідно з третім підходом до компенсацій належать матеріальні та нематеріальні винагороди. У межах четвертого підходу компенсації є складовою соціального пакета. Звужений (четвертий) підхід обстоюють лише окремі українські учені, які термін «компенсація» розглядають суто в значенні «відшкодування» й до компенсаційного пакета відносять лише виплати, що відшкодовують працівникові затрати часу, зусиль тощо у разі відхилень у змісті та процесі праці. Це демонструє недооцінку вітчизняними науковцями теорії компенсаційного менеджменту для розроблення ефективних підходів і моделей винагороди за працю. Визначено, що третій підхід забезпечує комплексність проектування компенсаційного пакета й сприяє формуванню сучасної моделі СТВ.
У ході комплексного аналізу уточнено категоріальний апарат КП, зокрема визначено взаємозв’язок і відмінності категорії «компенсаційний пакет» зі спорідненими поняттями. Установлено, що «сукупна винагорода» й «компенсаційний пакет» є синонімами щодо системи СТВ. На відміну від «винагороди», яка має широку сферу застосування, «компенсаційний пакет» використовується у сфері СТВ. Щодо трудового доходу та компенсаційного пакета, то перша відмінність між ними полягає в тому, що компенсаційний пакет уміщує матеріальні й нематеріальні винагороди, трудовий дохід – лише винагороди, які можуть бути оцінені в грошовому виразі. Другу відмінність характеризує міра узгодженості винагород, що належать до відповідних конструкцій, із трудовою діяльністю, оскільки у структурі компенсаційного пакета не всі винагороди тісно пов’язані з виконуваною роботою. За результатами порівняльного аналізу основних категорій теорії розподільних відносин обґрунтовано потребу у формуванні компенсаційної моделі винагороди за працю.
Важливість утвердження стандартів соціально відповідальної поведінки для гармонізації СТВ обумовлює потребу в посиленні ролі соціальної складової компенсаційного пакета. На основі дослідження феномену соціального пакета в системі розподільних відносин визначено його змістові характеристики, згідно з якими він є складовою системи компенсацій і містить сукупність винагород соціального характеру, які, по-перше, надаються найманим працівникам як співробітникам і носіям корпоративної культури, по-друге, компенсують додаткові витрати за виконання посадових обов’язків і функцій, підтримують здоров’я та працездатність працівників, заохочують їх до професійного зростання, по-третє, мають створювати конкурентні переваги підприємству на ринку праці.

У розділі 3 «Оцінка практики використання компенсаційної моделі винагороди за працю на українських підприємствах» здійснено аналіз практики оплати праці та формування соціального пакета на українських підприємствах, визначено переваги компенсаційної моделі винагороди за працю та процедури грейдування, побудовано економіко-математичну модель сприйняття працівниками винагороди як справедливої.
З-поміж обмежень запровадження ефективних підходів і моделей винагороди за працю на українських підприємствах виявлено низьку управлінську культуру та соціальну відповідальність власників і керівників, брак компетентних фахівців і науково обґрунтованих рекомендацій щодо формування інноваційних підходів і моделей винагороди за працю. Використання компенсаційної моделі має безсистемний характер, ґрунтується на перенесенні окремих елементів компенсаційного пакета, що є поширеними в іноземних компаніях, у традиційну практику розподільних відносин, часто без адаптації відповідно до специфіки СТВ. Нерідко процедура формування компенсаційного пакета зводиться до надання окремих соціальних благ, тимчасом як проектування інших складових залишається на традиційних засадах. Має місце декларування виконання роботодавцем своїх зобов’язань відповідно до трудового законодавства та колективних угод як соціального блага й конкурентної переваги.
У результаті аналізу структури фонду оплати праці (табл. 1) виокремлено такі недоліки: мала частка основної заробітної плати на підприємствах більшості видів економічної діяльності, завелика частка надбавок і доплат, низька питома вага премій, мізерна частка соціальних виплат у бюджетному секторі економіки.

Таблиця 1
Структура фонду оплати праці у 2013 р.*
	Вид економічної діяльності
	Фонд основної заробітної плати, %
	Фонд додаткової заробітної плати
	Заохочувальні та компенсаційні виплати

	
	
	усього, %
	з нього у %
	усього, %
	з них у %

	
	
	
	надбавки і доплати
	премії
	
	соціальні виплати

	Усього
	61,9
	33,4
	35,6
	31,7
	4,7
	4,6

	Сільське, лісове та рибне господарство
	82,5
	16,3
	20,3
	36,1
	1,2
	10,7

	Промисловість
	61,1
	35,1
	27,1
	37,3
	3,8
	8,5

	Будівництво
	74,6
	22,6
	24,7
	34,2
	2,9
	3,8

	Оптова та роздрібна торгівля; ремонт автотранспортних засобів і мотоциклів
	73,6
	23,9
	13,1
	57,1
	2,5
	11,8

	Транспорт, складське господарство, поштова та кур’єрська діяльність
	58,2
	34,3
	33,4
	31,9
	7,5
	5,7

	Інформація та телекомунікації
	67,3
	27,1
	18,7
	50,3
	5,6
	8,2

	Фінансова та страхова діяльність
	60,1
	34,1
	26,4
	48,7
	5,8
	2,3

	Професійна, наукова та технічна діяльність
	65,5
	30,2
	33,4
	36,1
	4,3
	4,2

	Державне управління й оборона; обов’язкове соціальне страхування
	36,8
	52,3
	41,0
	36,2
	10,9
	0,8

	Освіта
	57,1
	38,2
	56,5
	8,8
	4,7
	0,2

	Охорона здоров’я та надання соціальної допомоги
	61,7
	33,6
	57,5
	10,6
	4,7
	0,9


*За даними Державної служби статистики України
За результатами соціологічного дослідження, проведеного з використанням методу опитування серед керівників і професіоналів, які навчаються в системі післядипломної освіти, зокрема, здобувають другу вищу освіту у вищих навчальних закладах м. Києва, з’ясовано, що на більшості підприємств використовуються несправедливі, непрозорі системи оплати праці, працівники незадоволені розміром винагороди, вважають її неконкурентною. Лише 39 % респондентів визнали систему оплати праці справедливою, 42 % – конкурентною. 58 % респондентів зазначили, що система оплати праці є прозорою й тільки 34 % задоволені розміром заробітної плати. Переважає традиційний підхід (61 %) до проектування основної заробітної плати, що унеможливлює її індивідуалізацію. 59 % респондентів зауважили, що систему оплати праці потрібно змінювати. 
Виявлено, що в структурі компенсаційних пакетів багатьох працівників немає соціальних виплат і благ. Лише 63 % респондентів зазначили, що працівникам надається соціальний пакет. При цьому під час його розроблення потреби працівників не враховуються, про що свідчать дані рис. 2. Ідеальний пакет, якому віддають перевагу працівники, відрізняється від пакетів, котрі пропонують роботодавці, що унеможливлює формування соціально відповідального ставлення персоналу до праці. Відсоток виплат і благ, в одержанні яких заінтересовані респонденти, від усієї кількості виплат і благ, що надають роботодавці, становить 58 %. З огляду на низький ступінь узгодженості працівників щодо набору виплат і благ обґрунтовано необхідність індивідуалізації формування соціального пакета.
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Рис. 2. Порівняння поширеності надання та заінтересованості респондентів в одержанні соціальних виплат і благ*
*Побудовано автором
За результатами соціологічного дослідження зроблено висновок про необхідність зміни підходів до винагородження за працю. Для підтвердження висунутої гіпотези щодо доцільності використання компенсаційної моделі здійснено порівняльний аналіз результатів, одержаних на різних етапах дослідження, що їх унаочнюють дані табл. 2. Частка респондентів, задоволених компенсаційним пакетом, перевищує частку респондентів, задоволених розміром заробітної плати. Отже, частина працівників, залишаючись невдоволеною розміром заробітної плати, задоволена сукупною компенсацією за рахунок винагород добровільного характеру. Включення до компенсаційного пакета необов’язкових виплат і благ також знижує ймовірність визнання винагороди як несправедливої, а системи оплати праці як непрозорої.
Таблиця 2
Розподіл відповідей респондентів щодо задоволеності 
системою винагороди за працю* (% респондентів)
	Характеристика системи винагороди за працю
	Варіант відповіді

	
	так
	ні
	важко відповісти

	Задоволеність розміром заробітної плати
	34
	45
	21

	Задоволеність компенсаційним пакетом
	46
	40
	14

	Сприйняття системи оплати праці як справедливої
	39
	49
	12

	Сприйняття КП як справедливої 
	39
	41
	20

	Прозорість системи оплати праці
	58
	32
	10

	Прозорість компенсаційного пакета
	60
	27
	13


*Складено автором
У результаті аналізу нормативно-правового та науково-методичного забезпечення проведення тарифікаційних процедур з’ясовано, що традиційна процедура тарифікації праці не дає змогу забезпечити прозорість оплати праці й об’єктивну її диференціацію залежно від складності праці й відповідно цінності посад і робіт. Для обґрунтування підходу до проектування основної заробітної плати зроблено порівняльний аналіз результатів опитування на підприємствах з різними підходами (табл. 3). Установлено, що процедура грейдування дає змогу підвищити справедливість і посилити індивідуалізацію винагороди завдяки врахуванню рівня розвитку компетенцій у працівника та результатів праці. 
Таблиця 3
Розподіл відповідей респондентів щодо задоволеності 
системою оплати праці  на підприємствах з різними підходами 
до проектування основної заробітної плати* (% респондентів)
	Характеристики системи оплати праці
	Відповіді респондентів
	Традиційний підхід
	Грейдовий підхід
	ЄТС

	1. Задоволеність розміром заробітної плати
	так
	33
	40
	17

	
	ні
	43
	49
	66

	
	важко відповісти
	24
	11
	17

	2. Справедливість системи оплати праці
	так
	37
	51
	17

	
	ні
	54
	33
	66

	
	важко відповісти
	9
	16
	17

	3. Прозорість системи оплати праці
	так
	56
	67
	75

	
	ні
	38
	11
	8

	
	важко відповісти
	6
	22
	17

	4. Залежність винагороди від складності робіт, обов’язків працівника
	так
	53
	60
	75

	
	ні
	31
	31
	17

	
	важко відповісти
	16
	9
	8

	5. Залежність винагороди від рівня розвитку компетенцій у працівника
	так
	59
	62
	33

	
	ні
	28
	9
	33

	
	важко відповісти
	13
	29
	34

	6. Залежність винагороди від індивідуальних результатів праці
	так
	51
	60
	17

	
	ні
	38
	24
	66

	
	важко відповісти
	11
	16
	17


*Складено автором
Визначено відмінності в проектуванні основної заробітної плати за класичним тарифним нормуванням і процедурою грейдування (табл. 4). Обґрунтовано, що грейдування є досконалішою та прогресивнішою процедурою тарифікації, що обумовило потребу в імплементації інструментарію грейдування у процедуру тарифікації праці під час формування тарифних умов оплати праці.
Таблиця 4
Відмінності в проектуванні основної заробітної плати 
за класичним тарифним нормуванням і процедурою грейдування*
	Показник (ознака)
	Класичне тарифне нормування
	Процедура грейдування

	Основа проведення тарифікаційних процедур
	Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників
	Результати оцінювання посад і робіт (компетенцій) за низкою специфічних для підприємства факторів з урахуванням кваліфікаційних характеристик 

	Критерії диференціації основної заробітної плати
	Складність праці, необхідний рівень кваліфікації
	Цінність посад/робіт (компетенції працівника), які визначаються за низкою факторів, зокрема складністю праці й рівнем кваліфікації 

	Кількість розрядів/ кваліфікаційних груп/ грейдів 
	Кількість розрядів тарифної сітки залежить від складності робіт і визначається на основі Довідника. Кількість позицій у схемі посадових окладів визначається кількістю посад або кваліфікаційних груп
	Кількість грейдів залежить від розмірів, організаційно-правової форми, фінансових можливостей підприємства тощо


*Складено автором
Важливим напрямом формування нової моделі СТВ є підвищення справедливості винагороди за працю. За результатами кореляційно-регресійного аналізу визначено фактори, які впливають на сприйняття працівниками винагороди як справедливої, і побудовано економіко-математичну модель сприйняття справедливості винагороди [формула (1)].

Y = –0,209 + 0,387x1 + 0,302x2 + 0,214x3 + 0,267x4,                              (1)

де y – рівень сприйняття найманими працівниками справедливості винагороди; x1 – рівень задоволеності розміром винагороди; x2 – рівень прозорості системи оплати праці; x3 – рівень залежності винагороди від складності робіт, обов’язків; x4 – рівень залежності винагороди від індивідуальних результатів праці.

Установлено, що працівник сприйматиме винагороду справедливою за наявності позитивного значення хоча б трьох факторів моделі. Використання моделі дало змогу обґрунтувати науково-практичні рекомендації щодо розроблення компенсаційної моделі винагороди за працю в контексті забезпечення її справедливості.

У розділі 4 «Аналіз інституціональних засад розроблення компенсаційної політики в Україні» розкрито участь державних і наукових інститутів та інституту соціального партнерства в розробленні КП, визначено обмеження розвитку інституціонального середовища формування КП в Україні. 
За результатами оцінки інституціональних засад формування КП в Україні зроблено висновок про їхню нерозвиненість та недієвість. Аналіз участі держави у розробленні КП дозволив виявити низку проблем, які призводять до негативних явищ, зокрема низького рівня життя населення та надмірної диференціації трудових доходів. Аргументовано недосконалість порядку визначення мінімальної заробітної плати (МЗП) як важливої соціальної гарантії у сфері КП, зокрема неврахування витрат на утримання, навчання непрацездатних членів родини, відсутність регламентації співвідношення МЗП і прожиткового мінімуму, а також її диференціації за регіонами. МЗП ґрунтується на заниженому розмірі прожиткового мінімуму. Визначено недоліки процедури індексації заробітної плати (індексація в межах прожиткового мінімуму) та системи оподаткування (брак науково обґрунтованої та прогресивної шкали диференціації ставки податку з доходів фізичних осіб, сплата податку з доходів у межах прожиткового мінімуму). Виявлено проблеми оплати праці працівників підприємств, що фінансуються чи дотуються з бюджету, основною з яких є встановлення окладу (ставки) працівника 1 тарифного розряду у розмірі, меншому від МЗП, що суперечить ст. 96 КЗпП України та ст. 6 Закону України «Про оплату праці». Окреслено недоліки ЄТС, яка використовується у бюджетній сфері, серед яких: мізерний діапазон; відсутність методики оцінювання складності обов’язків і робіт; віднесення професій і посад не до відповідного розряду, а встановлення діапазону розрядів.
За результатами аналізу участі інституту науки у формуванні КП визначено науково-дослідні установи, які займаються науковим обґрунтуванням і забезпеченням державної політики у сфері СТВ. З’ясовано, що задекларовані результати досліджень співробітників науково-дослідних установ стосуються загальнонаціональних проблем трудових доходів і державного регулювання заробітної плати. Натомість бракує фундаментальних досліджень КП й науково обґрунтованих рекомендацій розроблення інноваційних моделей винагороди за працю відповідно до сучасного формату СТВ.

На підставі аналізу стану СТВ в Україні, практики ведення колективних переговорів зроблено висновок, що інститут соціального партнерства перебуває на етапі формування, характеризується нерозвиненістю інституціональних ознак. Існує низка проблем у переговорному процесі, очевидними є слабкість профспілок і невиконання державою своїх функцій у соціальному партнерстві. Українське законодавство є недосконалим у частині регулювання СТВ на засадах соціального партнерства: немає норм щодо поширення положень угод на підприємства, які не брали участі в переговорному процесі та їх підписанні; немає зобов’язань сторін виконувати рішення, прийняті тристоронніми або двосторонніми органами соціального діалогу; бракує ефективних примирних процедур.
Під час порівняння кількості зобов’язань сторін генеральних угод щодо оплати праці (табл. 5) встановлено, що простежується збільшення загальної кількості зобов’язань за рахунок спільних домовленостей, що не сприяє їх виконанню, оскільки відсутні відповідальні особи за їх реалізацію. Виявлено, що підписані нові угоди не завжди поліпшують матеріальне становище найманих працівників порівняно з попередніми. Аналіз виконання соціальними партнерами основних положень Генеральної угоди на 2010-2012 рр. показав, що практично всі зобов’язання у сфері оплати праці залишилися невиконаними.

Таблиця 5
Порівняння кількості зобов’язань сторін 
генеральних угод щодо оплати праці*
	Угода
	Спільні зобов’язання/ сторони домовилися 
	Зобов’язання власників
	Зобов’язання КМУ
	Зобов’язання профспілок
	Разом

	Угода на 2002-2003 роки
	6
	1
	6
	1
	14

	Угода на 2004-2005 роки
	13
	4
	8
	3
	28

	Угода на 2008-2009 роки
	8
	3
	6
	2
	19

	Угода на 2010-2012 роки
	16
	4
	3
	3
	26


*Складено автором
Визначено основні недоліки колективних угод різних рівнів, серед яких брак конкретних заходів і термінів реалізації зобов’язань, відсутність відповідальних осіб, формулювання положень у вигляді рекомендацій, дублювання угодами законодавчих норм без надання додаткових гарантій і розширення компенсацій, брак комплексних програм соціального розвитку. Дослідження засвідчило, що практика визначення набору компенсацій, їх розміру та порядку надання працівникам на більшості підприємств здійснюється без участі соціального партнерства або ж з мінімальною його участю, що негативно впливає на СТВ й не сприяє формуванню ефективної КП.

У розділі 5 «Організаційно-економічні засади формування компенсаційної політики в сучасній парадигмі СТВ» розроблено організаційно-економічний механізм формування КП в умовах нового формату СТВ, визначено напрями розвитку інституціонального середовища формування КП в Україні та обґрунтовано вплив КП на гармонізацію СТВ.
Неефективність політики оплати праці й недосконалість інституціонального середовища обумовили потребу у розробці організаційно-економічних засад формування КП відповідно до нового формату СТВ. Механізм формування КП запропоновано трактувати як процес вироблення правил, норм, положень, інструкцій, рекомендацій і процедур щодо регламентування діяльності різних суб’єктів управління на різних рівнях, у тому числі використання інструментів, засобів, методів, норм, стосовно до визначення набору компенсацій, їх розміру та порядку надання найманим працівникам з метою досягнення певних цілей і вирішення завдань. Складові механізму формування КП наведено на рис. 3. 
Визначено, що в умовах трансформації СТВ актуалізується потреба в індивідуалізації надання компенсацій найманим працівникам. Індивідуалізація може реалізовуватися у двох напрямах: 1) максимальне врахування внеску працівника в результати діяльності підприємства у процесі формування різних складових компенсаційного пакета; 2) запровадження індивідуалізованих умов надання компенсацій. Аргументовано, що на підприємстві можуть діяти загальні та індивідуалізовані умови. Загальні умови визначаються внутрішніми нормативними актами. Наявність загальних умов не виключає права роботодавцю чи працівникові запропонувати іншій стороні індивідуалізовані умови. Принциповим питанням індивідуалізації є недопущення норм, що погіршують матеріальне становище працівника порівняно із законодавством, колективними угодами, нормативними актами підприємства. Критерії доцільності індивідуалізації: інноваційний характер праці; дефіцит представників окремих професійних груп на ринку праці; суттєвий вплив індивідуальних результатів на результати діяльності підприємства; наявність у працівника виняткових компетенцій та унікальних знань тощо.

Важливу роль у побудові нової моделі СТВ у сфері винагороди за працю відіграє розвиток інституціональних засад формування КП. Окреслено напрями вдосконалення нормативно-правового й науково-методичного забезпечення розроблення компенсаційної моделі винагороди за працю. Сформульовано пропозиції щодо вдосконалення порядку визначення МЗП, зокрема переглянути КМУ набір продуктів, товарів і послуг, який використовується для визначення прожиткового мінімуму; зобов’язати органи місцевого самоврядування затверджувати регіональний прожитковий мінімум і на його основі визначати МЗП в регіоні. Запропоновано запровадити прогресивну шкалу, внести зміни щодо бази оподаткування (податок з доходів фізичних осіб сплачувати лише із суми, що перевищує прожитковий мінімум) та внести зміни до порядку проведення індексації в частині встановлення розміру доходу, який має підлягати індексації (уся сума доходу для громадян, які одержують доходи у розмірі, що не перевищує розмір середньої заробітної плати в економіці України). 
Визначено напрями вдосконалення ЄТС, яка використовується у бюджетній сфері, з-поміж яких: узгодження окладу (ставки) 1 тарифного розряду із МЗП; зменшення кількості розрядів і діапазонів розрядів за рахунок формування кваліфікаційних груп; розроблення методики оцінювання складності завдань і обов’язків; присвоєння кожній групі діапазону міжкваліфікаційних співвідношень; розроблення показників для визначення розміру посадового окладу (тарифної ставки) працівників у межах установлених діапазонів.


[image: image4]
Доведено, що інституціональні засади формування КП мають розвиватися насамперед у напрямі посилення участі інститутів науки та соціального партнерства у розробленні нормативно-правового й науково-методичного забезпечення запровадження інноваційних підходів і моделей винагороди за працю. Серед пріоритетних напрямів участі інституту науки у формуванні КП: проведення наукових досліджень щодо обґрунтування доцільності запровадження різних підходів і моделей винагороди за працю, науково-методичне забезпечення проектування різних складових компенсаційного пакета, вироблення рекомендацій щодо узгодженості винагороди з цінністю посад і робіт, рівнем розвитку компетенцій і результатами праці, надання працівникам соціальних пакетів.
Спроектовано напрями розвитку інституту соціального партнерства: надання угодам статусу нормативних актів; регламентація послідовності укладання угод різних рівнів; визначення порядку інформування працівників про зміст угод і договорів; поширення ідеології соціальної відповідальності серед партнерів. Пропозиції щодо вдосконалення змісту угод: обмеження практики формування положень загального та рекомендаційного характеру, дублювання законодавчих норм без надання працівникам додаткових гарантій і розширення компенсацій; формулювання домовленостей у вигляді конкретних зобов’язань з визначенням механізму й термінів реалізації взятих сторонами на себе зобов’язань.
Обґрунтовано вплив соціально орієнтованої КП на гармонізацію СТВ (рис. 4).
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Рис. 4. Вплив соціально орієнтованої КП на гармонізацію СТВ* 
*Розроблено автором
Визначено, що розроблення та запровадження соціально орієнтованої КП характеризує якісно новий рівень розвитку СТВ, сприяє їх гармонізації за рахунок створення умов для реалізації людського капіталу та професійного зростання працівників, посилення їх заінтересованості у досягненні пріоритетних цілей і необхідних результатів, поліпшення якості трудового життя, домінування ідеології соціальної відповідальності, розуміння соціальними партнерами одержання взаємної вигоди від довіри один до одного та належного виконання своїх зобов’язань.

У розділі 6 «Прикладні засади розроблення компенсаційної моделі винагороди за працю» спроектовано технологію конструювання та процедуру формування компенсаційного пакета як основи компенсаційної моделі винагороди за працю, розроблено рекомендації щодо формування соціального пакета.

Брак науково обґрунтованих рекомендацій щодо формування інноваційних моделей винагороди за працю й необхідність імплементації основних положень компенсаційного менеджменту у вітчизняну теорію та практику розподільних відносин обумовили потребу у підготовці прикладних засад розроблення компенсаційної моделі винагороди за працю. Компенсаційний пакет визначено найповнішою конструкцією в системі розподільних відносин. За своїм наповненням він може бути базовим і розширеним. Розширений пакет крім обов’язкових виплат і винагород уміщує компенсації добровільного характеру. Структуру розширеного компенсаційного пакета наведено на рис. 5.
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Рис. 5. Структура розширеного компенсаційного пакета*
*Розроблено автором

Розроблено процедуру проектування компенсаційного пакета, зокрема визначення розміру різних компенсацій і порядку надання найманим працівникам, з урахуванням законодавчих норм, положень угод, ринкової ціни робочої сили, потреб працівників, бюджету витрат, якості людського капіталу й доцільності індивідуалізації надання компенсацій окремим працівникам (рис. 6). У роботі сформульовано вимоги, яких потрібно додержуватись у процесі проектування компенсаційного пакета, та концептуальні положення щодо періодичності внесення змін у КП підприємства та проведення моніторингу її ефективності. 
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Рис. 6. Процедура проектування компенсаційного пакета*
*Розроблено автором
Важливим напрямом трансформації компенсаційної політики є вдосконалення практики формування соціального пакета. З урахуванням необхідності підвищення справедливості та посилення індивідуалізації винагороди за працю запропоновано нові підходи до надання найманим працівникам соціальних виплат і благ, які ґрунтуються на формуванні соціального пакета відповідно до досягнень і заслуг працівників з урахуванням їхніх потреб і ринкової компоненти. У роботі наведено рекомендації щодо практичного використання різних підходів з метою гармонізації інтересів найманих працівників і роботодавців, посилення мотивації та лояльності персоналу.
У розділі 7 «Формування складових компенсаційного пакета в контексті забезпечення справедливості винагороди за працю» розроблено науково-практичні рекомендації щодо проектування основної заробітної плати з використанням грейдів, організації преміювання на основі системи управління результативністю, порядку визначення надбавок і одноразових заохочень з метою посилення індивідуалізації та формування справедливої винагороди за працю.
У зв’язку з недосконалістю традиційних тарифікаційних процедур розроблено науково-методологічні засади імплементації інструментарію грейдування у процедуру тарифікації праці на основі збалансування внутрішньої справедливості й зовнішньої конкурентності. Процедура проектування основної заробітної плати з використанням грейдів включає такі етапи: аналіз та опис посад і робіт; визначення цінності посад і робіт методом факторно-балового оцінювання (вибір факторів, установлення їх вагомості, розроблення описових рівнів, оцінювання посад і робіт, аналіз відповідності основної заробітної плати встановленій цінності); формування грейдів; диференціація основної заробітної плати на основі гнучкої або вилкової моделі; коригування діапазонів з урахуванням ринкової ціни робочої сили та запровадження нових підходів до оплати праці. Використання розроблених науково-методологічних засад дасть змогу узгодити основну заробітну плату з цінністю посад і робіт (їх внеском у результати діяльності підприємства), рівнем розвитку компетенцій у працівника, результатами праці, ринковою ціною робочої сили й фінансовими можливостями підприємства, як наслідок посилити індивідуалізацію, забезпечити конкурентність, підвищити прозорість і справедливість винагороди та оптимізувати витрати на оплату праці.

Важливим напрямом підвищення справедливості та посилення індивідуалізації винагороди залежно від результатів праці, заохочення працівників до інноваційної діяльності, формування соціально відповідального ставлення до праці та узгодження інтересів роботодавців і найманих працівників є розроблення науково обґрунтованих рекомендацій щодо проектування винагород, які належать до змінної частини компенсаційного пакета. Визначено, що ефективним підходом до винагородження за поточні результати праці є преміювання на основі управління результативністю. Сформульовано рекомендації щодо організації преміювання з використанням інструментарію управління результативністю, запровадження яких дасть змогу скерувати працівників на досягнення чітко визначених результатів, підвищити справедливість винагороди завдяки оцінюванню внеску працівників у результати діяльності підприємства, узгодити інтереси роботодавця та найманих працівників.  
Розроблено рекомендації щодо визначення та диференціації розміру надбавок і порядку їх надання, винагородження за результатами роботи за рік, преміювання за створення, освоєння та впровадження нової техніки й технології, нових видів продукції, реалізація яких дасть змогу посилити індивідуалізацію винагороди, заохочувати працівників до професійного розвитку та інноваційної діяльності, формувати відчуття причетності до справ підприємства, а отже, підвищити справедливість компенсацій і посилити лояльність працівників.
ВИСНОВКИ
У дисертації на основі проведених досліджень наведено нове вирішення наукової проблеми, яке виявляється в розробленні теоретико-методологічних засад механізму формування КП в умовах нового формату СТВ та науково-прикладних рекомендацій щодо запровадження компенсаційної моделі винагороди за працю. За результатами проведеного дослідження зроблено такі методологічні та науково-практичні висновки.

1. Традиційні моделі та підходи до винагородження за працю не сприяють становленню сучасної моделі СТВ, оскільки не спроможні формувати соціально відповідальне ставлення роботодавців і працівників до виконання своїх зобов’язань, забезпечити справедливість винагороди, залучати й закріплювати компетентних працівників як основної конкурентної переваги в умовах інноваційної економіки. Аргументовано важливість імплементації основних положень компенсаційного менеджменту у вітчизняну теорію та практику розподільних відносин і формування нової моделі винагороди за працю.
2. Обґрунтовано нові напрями розвитку політики винагородження персоналу, які полягають у зміщенні акцентів з виконання зобов’язань і надання гарантій відповідно до трудового законодавства та колективних угод на ринкові, інноваційні й соціальні компоненти, запровадження індивідуалізованих умов оплати праці та надання найманим працівникам повноцінних, збалансованих за структурою та розміром виплат компенсаційних пакетів. 
3. Відповідно до розроблених теоретико-методологічних засад формування вартості та ціни робочої сили в сучасній парадигмі розподільних відносин встановлено, що на ринку праці формується ринкова ставка заробітної плати у певному діапазоні, у межах якого розмір винагороди працівника визначається у процесі переговорів залежно від різних факторів, що вказує на посилення ролі договірних засад у визначенні ціни робочої сили та підвищенні індивідуалізації винагороди.
4. Сформульовано концептуальні положення, які розкривають зміст і співвідношення понять «КП» та «компенсаційна стратегія» за рівнем формування й реалізації, змістом, цілями, суб’єктами формування та реалізації, домінуванням середовища підприємства, складовими системи компенсацій, стосовно до яких розробляються, ступенем регламентації та гнучкості. Обґрунтовано, що компенсаційна стратегія може реалізовуватися через політику. Разом з тим КП не можна розглядати виключно як спосіб реалізації стратегії, оскільки політика є багатоаспектною та має різні виміри, і реалізація стратегії є лише одним з таких вимірів.
5. На основі узагальнення поглядів вітчизняних та іноземних учених на структуру компенсаційного пакета розроблено класифікацію підходів до його формування і обґрунтовано необхідність використання комплексного підходу відповідно до нового формату СТВ. Компенсаційний пакет запропоновано розглядати як сукупність усіх матеріальних і нематеріальних винагород, що їх роботодавець надає працівникові за долучення до процесу праці й розпорядження його результатами, одержаними в процесі застосування робочої сили, відповідно до кон’юнктури ринку праці, законодавчих норм, положень колективних угод, корпоративної політики, умов колективного та трудового договорів. Виявлено взаємозв’язок і відмінності категорії «компенсаційний пакет» зі спорідненими категоріями, котрі використовуються в теорії розподільних відносин, що дало змогу теоретично обґрунтувати потребу у формуванні компенсаційної моделі винагороди за працю. 
6. Важливість утвердження стандартів соціально відповідальної поведінки для гармонізації СТВ обумовлює потребу в посиленні ролі соціальної складової компенсаційного пакета. Визначено змістові характеристики соціального пакета, обґрунтовано його співвідношення з компенсаційним пакетом, установлено функціональне призначення різних виплат і благ, що його формують.
7. Результатом аналізу практики оплати праці на українських підприємствах стало підтвердження  гіпотези щодо необхідності зміни політики винагородження за працю. З-поміж обмежень запровадження ефективних підходів і моделей винагороди за працю на українських підприємствах виявлено низьку управлінську культуру та соціальну відповідальність власників і керівників, брак компетентних фахівців і науково обґрунтованих рекомендацій щодо формування інноваційних підходів і моделей винагороди за працю. Практика використання компенсаційної моделі має безсистемний характер, спостерігається перенесення окремих елементів компенсаційного пакета у традиційну практику розподільних відносин. На більшості підприємств використовуються несправедливі, непрозорі системи оплати праці, працівники незадоволені розміром винагороди, вважають її неконкурентною. Переважає традиційний підхід до проектування основної заробітної плати. У структурі компенсаційних пакетів багатьох працівників немає соціальної складової.
Теоретичне обґрунтування доцільності розроблення компенсаційної моделі винагороди за працю підтвердили результати соціологічного дослідження, згідно з якими використання цієї моделі дозволяє підвищити рівень задоволення працівників розміром винагороди та знизити ймовірність сприйняття її як несправедливої. Застосування процедури грейдування сприяє підвищенню справедливості оплати праці та посиленню індивідуалізації винагороди завдяки врахуванню рівня розвитку в працівника компетенцій і результатів праці.
8. У результаті аналізу нормативно-правового та науково-методичного забезпечення проведення тарифікаційних процедур з’ясовано, що традиційна процедура тарифікації праці не здатна забезпечити прозорість оплати праці й об’єктивну її диференціацію. Порівняльний аналіз особливостей проектування основної заробітної плати за класичним тарифним нормуванням і процедурою грейдування показав, що грейдування є досконалішою та прогресивнішою процедурою тарифікації праці, що визначило потребу в імплементації інструментарію грейдування в процедуру тарифікації праці.
9. Важливим напрямом формування нової моделі СТВ визначено підвищення справедливості винагороди за працю. За результатами кореляційно-регресійного аналізу сприйняття працівниками винагороди як справедливої ідентифіковано найбільш значущі фактори й побудовано економіко-математичну модель сприйняття справедливості винагороди залежно від задоволеності її розміром, рівня прозорості системи оплати праці, узгодженості винагороди зі складністю робіт, обов’язків і результатами праці. Використання моделі дозволило обґрунтувати науково-практичні рекомендації щодо розроблення компенсаційної моделі винагороди за працю в контексті забезпечення її справедливості.
10. За результатами оцінки інституціональних засад формування КП в Україні зроблено висновок про їхню нерозвиненість та недієвість. Серед загальнодержавних проблем – недосконалий порядок визначення МЗП як важливої соціальної гарантії, недоліки процедури індексації й системи оподаткування трудових доходів, проблеми оплати праці працівників бюджетної сфери. На підставі аналізу участі інституту науки у формуванні КП виявлено, що в Україні бракує науково-прикладних досліджень і розробок у сфері КП. За результатами оцінки сучасного стану СТВ в Україні, практики ведення переговорів, ролі різних суб’єктів і сторін у соціальному партнерстві, структури й змісту колективних угод, виконання партнерами своїх зобов’язань з’ясовано, що формування КП здійснюється практично без участі соціального партнерства. Визначено пріоритетні напрями розвитку інституціональних засад формування КП, які ґрунтуються на посиленні участі інститутів науки та соціального партнерства в розробленні нормативно-правового й науково-методичного забезпечення запровадження інноваційних підходів і моделей винагороди за працю.
11. Необхідність реформування політики оплати праці та побудови нової моделі СТВ у сфері винагороди за працю обумовила потребу в розробленні організаційно-економічного механізму формування КП. Основними складовими спроектованого механізму визначено цілі, рівні, суб’єкти, інструменти, чинники, процедуру встановлення розміру, умов і порядку надання найманим працівникам компенсацій. 
12. Розроблення та запровадження соціально орієнтованої КП характеризує якісно новий рівень розвитку СТВ. Обґрунтовано вплив КП на гармонізацію СТВ за рахунок створення умов для реалізації людського капіталу та професійного зростання працівників, посилення їх заінтересованості у результатах праці, поліпшення якості трудового життя, домінування ідеології соціальної відповідальності, розуміння соціальними партнерами одержання взаємної вигоди від довіри один до одного та належного виконання своїх зобов’язань.
13. Брак науково обґрунтованих рекомендацій щодо формування інноваційних підходів і моделей винагороди за працю й необхідність імплементації основних положень компенсаційного менеджменту у вітчизняну теорію та практику розподільних відносин обумовили потребу у підготовці прикладних засад розроблення компенсаційної моделі винагороди за працю. Сформовано рекомендації, які ґрунтуються на використанні комплексного підходу та індивідуалізації умов надання компенсацій працівникам і містять процедуру конструювання розширеного компенсаційного пакета та порядок надання працівникам його складових з урахуванням законодавчих норм, положень колективних угод, ринкової ціни робочої сили, потреб працівників, якості людського капіталу й бюджету витрат підприємства, що дає змогу узгодити інтереси основних сторін СТВ.
14. Важливим напрямом трансформації компенсаційної політики є вдосконалення процедури надання соціальних виплат і благ. З урахуванням необхідності підвищення справедливості та посилення індивідуалізації винагороди запропоновано нові підходи до надання найманим працівникам соціального пакета, які ґрунтуються на персоніфікації соціальних виплат і благ відповідно до досягнень і заслуг працівників, їхніх потреб з урахуванням ринкової компоненти.
15. У зв’язку з недосконалістю традиційних тарифікаційних процедур розроблено науково-методологічні засади імплементації інструментарію грейдування у процедуру тарифікації праці на основі збалансування внутрішньої справедливості й зовнішньої конкурентності, використання яких дає змогу ураховувати цінність посад і робіт, рівень розвитку компетенцій у працівника, результати праці, ринкову ціну робочої сили, фінансові можливості підприємства, а отже, забезпечити справедливість і конкурентність винагороди, підвищити прозорість та оптимізувати витрати на оплату праці.

16. Для підвищення справедливості та посилення індивідуалізації винагороди, заохочення до інноваційної діяльності, формування соціально відповідального ставлення персоналу до праці та гармонізації інтересів роботодавців і найманих працівників визначено необхідність розроблення науково обґрунтованих рекомендацій щодо проектування винагород, які належать до змінної частини компенсаційного пакета. З цією метою сформульовано рекомендації щодо організації преміювання на основі системи управління результативністю, порядку надання надбавок, винагородження за результатами роботи за рік та преміювання за створення, освоєння й впровадження нової техніки й технології, нових видів продукції.
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Цимбалюк С.О. Організаційно-економічний механізм формування компенсаційної політики в умовах трансформації соціально-трудових відносин. — Рукопис.
Дисертація на здобуття наукового ступеня доктора економічних наук за спеціальністю 08.00.07 — Демографія, економіка праці, соціальна економіка і політика. — ДВНЗ «Київський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана», Київ, 2014.
Дисертацію присвячено розробці теоретико-методологічних засад формування компенсаційної політики в умовах трансформації соціально-трудових відносин та науково-прикладних основ розроблення компенсаційної моделі винагороди за працю. 
Обґрунтовано нові вектори розвитку компенсаційної політики в умовах трансформації соціально-трудових відносин, які полягають у зміщенні акцентів на ринкові, інноваційні та соціальні компоненти. 
Розроблено організаційно-економічний механізм формування компенсаційної політики в умовах трансформації соціально-трудових відносин. Визначено напрями розвитку інституціонального середовища формування компенсаційної політики в Україні.

За результатами соціологічного дослідження зроблено висновок про необхідність зміни підходів до оплати праці на українських підприємствах і обґрунтовано переваги компенсаційної моделі винагороди за працю та процедури грейдування. 
Обґрунтовано науково-прикладні засади розроблення компенсаційної моделі винагороди за працю та складових компенсаційного пакета в контексті забезпечення справедливості винагороди за працю.
Ключові слова: компенсації, винагорода, компенсаційна політика, компенсаційний пакет, заробітна плата, соціальний пакет, механізм формування компенсаційної політики, соціально-трудові відносини, трансформація.
АННОТАЦИЯ

Цимбалюк С.А. Организационно-экономический механизм формирования компенсационной политики в условиях трансформации социально-трудовых отношений. — Рукопись.

Диссертация на соискание ученой степени доктора экономических наук по специальности 08.00.07 — Демография, экономика труда, социальная экономика и политика. — ГВУЗ «Киевский национальный экономический университет имени Вадима Гетьмана», Киев, 2014.
Диссертация посвящена разработке теоретико-методологических основ механизма формирования компенсационной политики (КП) в условиях трансформации социально-трудовых отношений (СТО), а также научно-обоснованных рекомендаций по разработке компенсационной модели вознаграждения за труд.
Традиционные модели и подходы к вознаграждению за труд не способны согласовывать интересы наемных работников и работодателей, стимулировать инновационное развитие, формировать социально ответственное отношение работодателей и персонала к выполнению своих обязательств. Трансформационные процессы, которые происходят в сфере труда и СТО, требуют изменения КП. Новые векторы формирования КП предполагают смещение акцентов с выполнения обязательств и предоставления гарантий в соответствии с трудовым законодательством и коллективными соглашениями на рыночные, инновационные и социальные компоненты, использование индивидуализированных условий вознаграждения и предоставление работникам полноценных, сбалансированных по структуре и размеру выплат компенсационных пакетов. 
Разработан организационно-экономический механизм формирования КП, основными элементами которого являются цели, уровни, субъекты, инструменты, факторы, процедура определения размера, условий и порядка предоставления работникам компенсаций. Определены направления развития институциональной среды формирования КП в Украине, в основе которых лежит повышение роли институтов науки и социального партнерства. Обосновано, что разработка и внедрение социально ориентированной КП способствует гармонизации СТО, в том числе за счет доминирования идеологии социальной ответственности.
Теоретическое обоснование преимуществ компенсационной модели вознаграждения за труд подтверждено результатами социологического исследования, согласно которому использование такой модели позволяет повысить удовлетворенность работников размером вознаграждения и снизить вероятность восприятия его как несправедливого. Определены преимущества процедуры грейдирования, которая способствует повышению справедливости и индивидуализации вознаграждения. 
Разработаны прикладные основы проектирования компенсационной модели вознаграждения. Предложены новые подходы к предоставлению наемным работникам социального пакета, которые основываются на формировании социальных выплат и благ в соответствии с достижениями и заслугами работников с учетом их потребностей и рыночной компоненты.
Разработаны научно-методологические основы имплементации инструментария грейдирования в процедуру тарификации труда на основе сбалансирования внутренней справедливости и внешней конкурентности. С целью повышения справедливости и индивидуализации вознаграждения подготовлены рекомендации по проектированию вознаграждений, которые относятся к переменной части компенсационного пакета. 
Ключевые слова: компенсации, вознаграждение, компенсационная политика, компенсационный пакет, заработная плата, социальный пакет, механизм формирования компенсационной политики, социально-трудовые отношения, трансформация.

ABSTRACT
Tsymbalyuk S.O. Organizational-economic mechanism of compensation policy formation under the conditions of social and labor relationships transformation. — Manuscript. 
The Dissertation is submitted for the scientific degree of the Doctor of Economic Science on the specialty of 08.00.07 — Demography, Labor Economics, Social Economics and Policy. — SHEE «Kyiv National Economic University named after Vadym Hetman», Kyiv, 2014. 
The dissertation is devoted to the development of theoretical and methodological principles of compensation policy formation under the conditions of social and labor relationships transformation, scientific and applied bases of the development of compensation model of labor remuneration. 
The new vectors of compensation policy evolution under the conditions of social and labor relationships transformation that shift in emphasis to market, innovational and social components have been substantiated.
The organizational-economic mechanism of compensation policy formation under the conditions of social and labor relationships transformation has been developed. The directions of the institutional environment of compensation policy formation in Ukraine have been determined.
According to the sociologic survey it has been concluded that the approaches to remuneration in Ukrainian companies have to be changed. The advantages of compensation model of labor remuneration and grading procedure have been proved.
The scientific and practical principles of the development of compensation model of labor remuneration and compensation package components in order to providing of remuneration equity have been substantiated.
Keywords: compensation, remuneration, compensation policy, compensation package, salary, benefits package, the mechanism of compensation policy formation, social and labor relationships, transformation.
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Формування у працівника відчуття причетності, належності, значущості для підприємства





Поліпшення результатів 





Збільшення матеріальної винагороди найманого працівника та поліпшення якості його життя 








Досягнення корпоративних цілей, підвищення  конкурентоспроможності, поліпшення фінансових результатів








Позиціонування підприємства як соціально відповідального, формування позитивного іміджу та бренду 





Поліпшення соціального забезпечення працівників





працівника – за процес праці та його результати, додержання  корпоративних цінностей і прийняття рішень





роботодавця – за виплату гідної, справедливої винагороди відповідно до цінності роботи та цінності працівника 





Посилення взаємної відповідальності основних сторін СТВ





Самореалізація працівника, професійний успіх, визнання досягнень керівником і колегами





Продукування працівником нових ідей, розроблення нових технологій і продуктів





Створення умов для  розвитку та реалізації працівником компетенцій та інтелектуальних здібностей
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Суб’єкти формування компенсаційної політики





Матеріальні компенсації








Відсоткові або комісійні виплати в разі, якщо вони є основною з/п





Гарантії та компенсації





Гарантійні та компенсаційні виплати (виплати, пов’язані з  індексацією з/п, компенсація втрати частини з/п у разі порушення термінів виплати, оплата відпусток, виплати за невідпрацьо-ваний час)





К о м п е н с а ц і й н и й    п а к е т (сукупність усіх компенсацій)





Змінна частина 








Постійна частина 





Премії та винагороди, що мають систематичний характер 


Відсоткові або комісійні винагороди, виплачені додатково до посадового окладу (тарифної ставки) тощо





Сприятливий клімат 


Можливість виконувати творчі завдання 


Умови для професійного та кар’єрного зростання 


Визнання та повага тощо








Премії, бонуси


Виплати за програмами участі персоналу в прибутку





Виплати з прибутку





Нематеріальні  компенсації (винагороди, блага)








Заробітна    плата





Доходи від участі в акціонерному капіталі та власності підприємства





Доходи за акціями та інші доходи від участі у власності підприємства (дивіденди, відсотки, виплати за паями)





Безкоштовно надані акції





Соціальний пакет





Матеріальна допомога 


Виплати соціального характеру в грошовій і натуральній формі  (оплата харчування, надання проїзних  квитків, абонементів у групи здоров’я тощо)





Винагороди, що здійснюються раз на рік або мають одноразовий характер





Інші заохочувальні та компенсаційні виплати





Медичне та пенсійне страхування


Оплата путівок на лікування та оздоровлення


Оплата навчання 


Позики для поліпшення житлових умов тощо








Доплати  і надбавки 





Посадовий оклад 


(тарифна ставка,


оклад,


гонорар тощо)





Інші матеріальні винагороди, що не належать до фонду заробітної плати





Додаткова 


заробітна плата





Основна 


заробітна плата 








Відсоток компаній, у яких надаються відповідні опції


Відсоток респондентів, які заінтересовані в одержанні відповідних опцій





Визначення доцільності індивідуалізації надання компенсацій окремим працівникам





Моніторинг ефективності КП





Запровадження компенсаційного пакета





Розроблення внутрішніх корпоративних документів або внесення змін до чинних на підприємстві





Розроблення нематеріальної складової компенсаційного пакета





Формування набору соціальних виплат і благ відповідно до обраного підходу, потреб працівників і соціальних пакетів, які пропонують підприємства-конкуренти 





Вибір підходу до формування соціального пакета 





Формування соціального пакета 





Розроблення способу розрахунку виконання КПЕ та розміру премії





Визначення бюджету витрат на компенсаційні пакети





Установлення планового рівня досягнення КПЕ та розміру премії





Розроблення цілей і ключових показників ефективності (КПЕ)





Розроблення преміювання на основі системи управління ефективністю





Розроблення системи участі в акціонерному капіталі





Розроблення системи участі в прибутку





Розроблення порядку надання та виплати гарантій і компенсацій





Розроблення чи впорядкування організаційної структури підприємства





Розроблення порядку призначення та виплати надбавок і доплат





Установлення посадових окладів, тарифних ставок з урахуванням внутрішньої справедливості та зовнішньої конкурентності





Формування грейдів





Оцінювання посад і робіт





Проектування основної заробітної плати з використанням процедури грейдування





Аналіз та опис робіт





Дослідження законодавства, основних положень колективних угод різних рівнів 





Моніторинг ринку праці: дослідження компенсаційних пакетів, які пропонують підприємства-конкуренти





Аналіз потреб та інтересів працівників





страхування від нещасних випадків





надання безкоштовних обідів, оплата харчування





оплата навчання





оплата путівок на санаторно-курортне лікування та оздоровлення





компенсація транспортних витрат або надання проїзних квитків





державні 


інститути





інститут соціального партнерства





власники, керівники, інші посадові особи підприємств, установ і організацій





інститут 


науки 








консалтингові компанії, 


незалежні консультанти





нормативно-правові документи: 


закони, конвенції, 


положення, правила, інструкції, 


довідники





колективні угоди 


різних рівнів, 


колективний 


договір





трудові договори (контракти) з 


найманими 


працівниками





внутрішні нормативні 


акти підприємств, організацій та установ





науково-методичні, рекомендаційні, 


довідкові, інструкційні матеріали





ринкові огляди компенсаційних 


пакетів





Інструменти (засоби, методи) 


формування компенсаційної політики





основна заробітна плата





доплати та надбавки





премії (за поточні результати, за результати роботи за рік, одноразові), відсоткові (комісійні) винагороди








доходи від участі в акціонерному капіталі та власності підприємства





виплати з прибутку





нематеріальні  компенсації 








Компенсації


(складові компенсаційного пакета)





соціальні виплати, винагороди, заохочення і блага





гарантії та компенсації





міжнародні інститути





Рівні формування компенсаційної політики





національний (державний)





галузевий





територіаль-ний (регіона-льний)





локальний





особистісний





Специфіка, стратегія розвитку підприємства,  корпоративна культура, фінансові можливості,


кон’юнктура ринку праці, політика підприємств-конкурентів, потреби працівників та ін.





Інноваційний, творчий характер праці, вплив індивідуальних результатів праці на результати діяльності підприємства, наявність у працівника виняткових компетенцій та унікальних знань та ін.





Економічна й політична ситуація в країні, податкова, кредитна,  соціальна, інвестиційна політика держави та ін.








Специфіка галузі (регіону), галузева (регіональна) політика 








Чинники, 


які впливають на  формування компенсаційної


політики





Цілі компенсаційної політики





Загальні умови надання компенсацій





Індивідуалізовані умови надання компенсацій





Складові механізму формування компенсаційної політики





Соціокультурні чинники, менталітет тощо








Посилення матеріальної заінтересованості працівника в поліпшенні результатів праці





Соціально орієнтована компенсаційна політика
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