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СИСТЕМА СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ ТА ЇЇ ФІНАНСОВЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ У ЗАГАЛЬНООСВІТНІХ НАВЧАЛЬНИХ ЗАКЛАДАХ
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У статті розглянуто роль та значення заробітної плати у системі  матеріального стимулювання праці. Визначено основні проблеми системи   стимулювання праці та її фінансового забезпечення у загальноосвітніх навчальних закладах. Запропоновано шляхи удосконалення системи   стимулювання праці з позиції посилення залежності оплати праці від її результативності та  якості.

 Ключові слова: працівники загальноосвітніх навчальних закладів, система стимулювання  праці, заробітна плата.
В статье рассмотрены роль и значение заработной платы в системе материального стимулирования труда. Определены основные проблемы системы стимулирования труда и ее финансового обеспечения в общеобразовательных учебных заведениях. Предложены пути усовершенствования системы стимулирования труда с позиции усиления зависимости оплаты труда от его результативности и качества.
Ключевые слова: работники общеобразовательных учебных заведений, система стимулирования труда, заработная плата.
The mechanism of secondary educational establishments (SEE) employees wages, which based on uniform wage rates of discharges and coefficients of the remuneration of budget sphere employees (BSE) wages, allows us to consider it ineffective due to wage, which practically isn’t performing its stimulating function, because of wage level of SEE employees which always stand behind of other industry wage level, that cause actuality of these research.

In these article considered role and value of wage in financial stimulating system. Determined the main labor promotion system problems in SEE and its financial support. Offered ways to improve labor promotion system due to position of increased dependence of wages on its performance and quality.

The purpose of given article is to explore features of labor promotion system in SEE, its financial support at nowadays conditions and in development recommendation of its improvement.

It is necessary to introduce, that main employees salary must depend from difficult and amount of made work, level of professional education and employees qualification. Additional salary, except surcharges and premiums, its necessary must comprise payments of stimulating character, which must promote to increase effectiveness of some workers activity and facility at all.  Stimulating payments must motivate to increase work performance, their types depend from functioning features and significant differences of different SEE types, but sizes – from quality and work performance.

Key words: employees of the secondary educational establishments, labor promotion system, wages.
Постановка проблеми. Сучасний механізм організації системи стимулювання праці працівників загальноосвітніх навчальних закладів (ЗНЗ) можна вважати недостатнім та малоефективним. Це підтверджується тим, що заробітна плата як основна складова цього механізму не виконує свою стимулюючу функцію, а рівень оплати праці працівників ЗНЗ значно відстає не тільки від рівня заробітної плати працівників, зайнятих у галузях промисловості, а й від середнього рівня оплати праці працівників усіх галузей економіки. Такий стан справ можна назвати вкрай незадовільним, оскільки кваліфікаційний та освітній рівень працівників ЗНЗ значно вищий ніж в цілому у працівників промисловості. Нині  рівень оплати їх праці більше залежить від законодавчих рішень та практично не враховує ринкову ситуацію відносно ціни на висококваліфіковану працю. Крім того, оплата праці у ЗНЗ жодним чином не залежить від якості надання освітніх послуг або ефективності використання існуючої  матеріальної бази чи фінансових ресурсів освітнього закладу.

Разом з тим, за останні роки питаннями вдосконалення системи стимулювання праці працівників бюджетної сфери в цілому та зокрема сфери освіти займається все більше науковців. Проте внаслідок відсутності прямої залежності оплати праці від її підсумкового результату виникла необхідність відійти від тривіальних схем організації стимулювання праці та її фінансового забезпечення у ЗНЗ, адже створити раз і назавжди досконалий та ефективний механізм організації системи стимулювання праці практично неможливо. В освітній сфері вдосконалення системи стимулювання праці має бути постійним процесом, що включає оцінку існуючих механізмів, впровадження нових підходів та доповнень, усунення негативних і застарілих шаблонів, що є особливо актуальною проблемою сьогодення.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питанням стимулювання  праці приділяли увагу такі українські та зарубіжні вчені, як О. Грішнова, Д. Богиня, Б. Генкін, Н. Волгін, А. Колот, Г. Куліков, В. Куценко, В. Новіков, І. Петрова, М. Семикіна та ін. Проте, незважаючи на зростання інтересу дослідників до цієї проблеми, більшість  досліджень стосуються працівників  виробничих галузей, тоді як питанням стимулювання праці працівників з погодинною системою оплати праці, в тому числі і ЗНЗ, приділяється недостатньо уваги. У той же час, для прийняття своєчасних та виважених рішень щодо фінансового забезпечення стимулювання праці працівників з погодинною системою оплати праці необхідно здійснювати постійний аналіз його сучасного стану у контексті оцінки впливу цих галузей, насамперед загальної середньої освіти як стартового, і тому найважливішого чинника   формування людського потенціалу, адже від цього значною мірою залежить продуктивність усього народно-господарського комплексу країни в цілому.
Мета статті полягає в дослідженні особливостей системи стимулювання праці в ЗНЗ, її фінансового забезпечення у сучасних умовах та розробці рекомендацій щодо їх удосконалення.

Виклад основного матеріалу. Вибір ефективної системи стимулювання праці – це один із найважливіших важелів динамічного розвитку не тільки кожного окремого закладу освіти та підвищення ефективності його діяльності, але й  галузі загальної середньої освіти в цілому. Загальновизнано, що метою економічного стимулювання людини є утворення зв’язку між кількісно-якісними показниками праці та кількісно-часовими характеристиками винагороди за виконану роботу та її результати. У зв’язку з цим вважається, що чим точніше буде встановлена залежність між якісно-кількісними показниками праці та формами винагороди, тим ефективніше буде діяти система стимулювання [5, с. 54].
Досвід закордонних країн у сфері матеріального стимулювання праці (США, Німеччина, Італія, Данія та ін.) свідчить про стійку тенденцію до індивідуалізації заробітної плати, виходячи з особистих заслуг, ділових якостей і результатів роботи кожного працюючого, а також необхідності врахування цих чинників у визначенні заробітної плати в інших однакових умовах (однакова робота, стаж, посада, кваліфікація) [4, с. 157]. 
Відповідно до Методичних рекомендацій щодо організації матеріального стимулювання праці працівників підприємств і організацій, матеріальне стимулювання праці - це засіб забезпечення матеріальних потреб працюючих залежно від результатів їх колективної та індивідуальної праці через систему законодавчих, нормативних, економічних, соціальних та організаційних чинників і заходів, пов'язаних з виробництвом. Система матеріального стимулювання праці - сукупність основних та додаткових показників оцінки колективних та індивідуальних результатів праці. На цій основі здійснюються різні виплати заохочувального характеру працівникам понад основну заробітну плату з метою використання їх матеріальної заінтересованості для підвищення продуктивності, ефективної результативності та конкуренто-спроможності виробництва [3].

Як зазначає О. Вареник, ставка в стимулюванні завжди робилася на заробітну плату. За своєю часткою у структурі витрат на матеріальне стимулювання трудових зусиль працівників вона складала основну частину, і тому багато років головна увага приділялася передусім розробці систем, що стимулюють заробітну плату. Заробітна плата є основним ресурсом відтворення робочої сили, задоволення матеріальних і культурних потреб працівника і його сім’ї, була і залишається головним джерелом грошових доходів працівників, використовується як важливий економічний стимул праці [1, с. 99-100]. 
Стимулююча сутність функції заробітної плати полягає у встановленні залежності розміру заробітної плати від кількості та якості праці конкретного працівника, а також його трудового внеску в загальні результати роботи колективу. І саме ця залежність повинна постійно спонукати працівника до більш активної трудової діяльності задля поліпшення умов свого існування та задоволення зростаючих  потреб. Тому саме високооплачувана праця повинна створювати матеріальну заінтересованість людини у підвищенні своєї кваліфікації. 

Таким чином, за нашим переконанням, особливе значення стимулюючої функції заробітної плати пов’язане насамперед із ступенем її спонукальної дії до високої продуктивності праці. Загальновідомо, що  заниження заробітної плати як винагороди за працю працівників без урахування усвідомлених зусиль значно послаблює стимул до праці. Водночас шкідливим є й невиправдане завищення оплати праці, оскільки воно призводить до занепаду мотивів високопродуктивної праці. Тобто у системі оплати праці одним із визначальних чинників є психологічний, що є регулятором оптимізації винагороди за працю. У зв’язку з цим варто відзначити, що саме психологічний чинник є визначальним чинником у стимулюючому та мотивуючому впливі на потенціал оплати, оскільки сфера освіти відноситься до сектору інтелектуальної праці. Проте в організації чинної системи оплати праці працівників ЗНЗ, цей чинник використовується недостатньо. Тут розмір винагороди не співвідноситься з результативністю їх  праці, тому потрібно саму систему стимулювання пристосовувати до психології  працівників ЗНЗ, адже для них дуже важливими є насамперед усвідомлення суспільної важливості своєї праці, а потім уже і задоволеність роботою та можливість самовираження як особистості. 
В усіх сферах трудової діяльності оплата праці є мотивуючим чинником, проте за умови, що вона безпосередньо пов’язана з результатами праці. Усі працівники повинні бути впевнені в існуванні у їхній системі оплати праці  стійких зв’язків між отриманою матеріальною винагородою та продуктивністю праці. В заробітній платі обов’язково повинна бути складова, що відображає цей зв’язок, саме вона є основною оплатою. Крім основної заробітної плати, важливу роль у системі стимулювання продуктивності праці відіграє додаткова. Вона може мати форму різних доплат за професіоналізм, кваліфікацію, ділові навички і має переважно компенсаційний характер. Однак більш дієвим стимулом є премії [7, с. 218-219].
Активним елементом стимулюючо-спонукального механізму на сьогодні виступає мотивація праці, основою якої є не лише оплата праці, а й суспільне визначення створеної працею вартості (як абстрактного продукту). Матеріальну мотивацію трудової діяльності слід розглядати як вираження суспільного значення створеної вартості, що генерує комплекс дії низки макро- та мікроекономічних чинників, у тому числі: 
а) рівень заробітної плати в суспільстві та її динаміку; б) наявність прямої залежності рівня заробітної плати від кількості та якості результатів праці в суспільстві; 
в) структури особистого доходу; 
г) матеріального отоварювання наявних грошових доходів тощо [6, с. 132].

Нинішній функціональний механізм системи оплати праці працівників ЗНЗ заснований на використанні Єдиної тарифної сітки розрядів і коефіцієнтів з оплати праці працівників бюджетної сфери (ЄТС) Він ґрунтується на тарифно-кваліфікаційній системі погодинної оплати праці за допомогою тарифної сітки з переліком тарифних розрядів, тарифних коефіцієнтів і посадових окладів. Багаторічний досвід його застосування  виявив деякі істотні недоліки, що становлять значну перешкоду для розвитку системи загальної середньої освіти і надання якісних освітніх послуг, сприяють зниженню ефективності праці самих працівників ЗНЗ та авторитету педагогічної праці серед підростаючого покоління. Одним із основних недоліків системи стимулювання праці, заснованої на ЄТС, є низький розмір посадового окладу (тарифної ставки) працівника першого тарифного розряду, що, в свою чергу, призводить до заниження заробітної плати висококваліфікованих фахівців, оскільки розрахунок їх посадових окладів  здійснюється  на його основі. Крім того, діючій системі стимулювання  праці у ЗНЗ притаманні  такі недоліки:

· неспроможність ЄТС враховувати специфіку та різноманітність видів праці, посад, через що розмір індивідуальної заробітної плати практично не залежить від результатів праці окремого працівника та роботи установи в цілому; 

· чергове підвищення оплати праці залежить від підвищення мінімальної заробітної плати або посадового окладу (тарифної ставки) працівника І тарифного розряду та практично не пов'язаний з підвищенням ефективності трудової діяльності;

· жорсткий централізований характер системи, відсутність регіональної диференціації заробітної плати та її слабка диференціація за посадами;

· відсутність оптимальної внутрішньої (на рівні закладу) диференціації рівня оплати праці, яка базується на сукупності знань, вмінь, навичок та здібностей, важливих для роботи у конкретному специфічному типі ЗНЗ;

· неспроможність швидкого реагування на інфляційні процеси, наявність обмежень і складність розрахунків для проведення індексації заробітної плати;

· жорстка регламентація розмірів посадових окладів і більшості надтарифних виплат, яка не дозволяє керівнику закладу оперативно реагувати на зміни ринку праці, а також використовувати підвищення рівня заробітної плати в якості інструменту для залучення та утримання найбільш затребуваних фахівців;

· відсутність гнучкості діючої системи оплати праці, яка  б  враховувала особливості розвитку ринку праці, що призводить до низької конкурентоспроможності заробітної плати працівників ЗНЗ;

· значний перелік доплат і надбавок до посадових окладів, які мають виконувати роль матеріального стимулювання та слугувати стимулом для надання високоякісних освітніх послуг, але стають гарантованою частиною заробітної плати та отримуються  працівниками незалежно від результатів роботи.
Навіть незважаючи на те, що за останні роки співвідношення між крайніми тарифними розрядами зростає, абсолютна та відносна різниця між ними скорочується, що призводить до зрівнялівки, а відтак - до зниження рівня заробітної плати висококваліфікованих фахівців галузі та  відсутності стимулів і бажання працювати краще.

Аналіз основних особливостей сучасного механізму фінансового забезпечення системи стимулювання праці в ЗНЗ дає змогу стверджувати, що  існуюча практика фінансування за залишковим принципом виділення фінансових ресурсів на основі кошторисного порядку не тільки, не завжди виправдовує зазначені цілі надання якісних освітніх послуг, але й не спонукає до ефективного використання обмежених фінансових ресурсів, оскільки відсутня пряма залежність між результатами праці – ЗНЗ просто отримують виділені бюджетні кошти, а не заробляють їх, що в сучасних умовах господарювання не може залишатися незмінним параметром, за якого не треба шукати шляхів удосконалення та змін.  Особливістю фінансування та обрахунку кошторисних призначень ЗНЗ є те, що видатки на оплату праці займають найбільшу частину асигнувань. Враховуючи те, що педагогічні працівники мають високий освітньо-кваліфікаційний рівень освіти (близько 90% мають освітньо-кваліфікаційний рівень спеціаліста або магістра), здебільшого мають вищу кваліфікаційну категорію, педагогічні звання та великий стаж роботи, цілком логічно передбачати, що вони повинні були б мати високу заробітну плату. Проте, аналізуючи динаміку середньомісячної  заробітної плати працівників освіти, можемо констатувати, що вона залишається нижче середньої заробітної плати в промисловості та середньої заробітної плати за всіма видами економічної діяльності.  
Праця в галузі освіти є одним з наймасовіших видів людської діяльності, вчителі – це основні учасники освітнього процесу у ЗНЗ та найбільша соціально-професійна група працюючого населення нашої країни, до якої належить більше півмільйона педагогічних працівників. Проте, незважаючи на підвищену складність та соціальну значимість їхньої праці, рівень її оплати та стимулювання не  відповідає суспільній важливості виконуваних ними функцій та реальним труднощам праці й не сприяє самовдосконаленню персоналу. 
Серед шляхів заохочення вчителів до самовдосконалення важливу стимулюючу роль відіграють методи матеріального заохочення, покликані стимулювати професійне зростання вчителів шляхом покращення їхнього добробуту, розширення можливостей для поліпшення стану здоров’я та підвищення рівня інтелектуального розвитку. Заробітна плата, премії, доплати сприймаються педагогами як оцінка їхньої діяльності суспільством, адміністрацією й колективом, що позначається на самооцінці вчителів. Заробітна плата впливає на престиж професії, який, у свою чергу, відіграє роль у формуванні ставлення оточуючих до її представників [2, с. 111–150].
Першими кроками на шляху вдосконалення системи стимулювання праці працівників ЗНЗ повинно стати підвищення реального розміру заробітної плати до величини вартості робочої сили, яка передбачає відшкодування коштів не тільки на оплату продуктів харчування, витрат на придбання одягу, утримання житла, оплату медичних та освітніх послуг, але й на задоволення інших соціальних потреб працівників закладів. Далі потрібно досягти усунення необґрунтованої диференціації в оплаті праці працівників різних категорій для забезпечення реалізації однієї з найважливіших функцій заробітної плати – стимулюючої, шляхом подальшого розвитку принципів, закладених в основу ЄТС. 
Одним із перспективних напрямів реформування механізму організації системи стимулювання праці працівників ЗНЗ може стати вдосконалення існуючої ЄТС в контексті створення більш ефективного мотиваційного механізму на основі реальної залежності оплати праці від її результатів. При цьому варто відзначити, що жодні вдосконалення не матимуть суттєвого результату, якщо не буде забезпечено повноцінної дії ЄТС, тобто розмір посадового окладу (тарифної ставки)  працівника I тарифного розряду  повинен встановлюватися на рівні мінімальної заробітної плати.  

Стимулююча дія заробітної плати проявляється через її організацію, відповідну побудову і використання її підсистем: тарифної системи, форм заробітної плати, преміальних систем. І у зв’язку з цим чимале значення надається визначенню загальних вимог до організації стимулювання праці та його принципам. 
Таким чином, за нашим переконанням ефективний механізм  організації системи стимулювання праці працівників ЗНЗ повинен забезпечити: 
-мотивацію та стимулювання  результатів праці;

-економію фінансових ресурсів, збереження та раціональне використання бюджетних коштів;

-створення умов для залучення до роботи у  ЗНЗ висококваліфікованих працівників, в тому числі збільшення кількості працівників-чоловіків;

-відповідність сучасним вимогам, максимальне урахування істотних відмінностей та особливостей функціонування ЗНЗ та специфіки роботи їх працівників;

-нескладність та зручність застосування.

Основна заробітна плата працівників повинна залежати від складності та обсягу виконуваної роботи, рівня професійної підготовки та кваліфікації працівників, необхідного для виконання певної  професійної діяльності відповідно до запроваджених вимог. Для цього потрібно на законодавчому рівні затвердити галузевий перелік професійно-кваліфікаційних груп педагогічних, медичних, навчально-допоміжних, обслуговуючих та інших категорій працівників, які працюють у ЗНЗ, критерії віднесення професій та посад працівників до цих груп та кваліфікаційні характеристики цих професій та посад  відповідно до індивідуальної специфіки роботи різних типів ЗНЗ. Потім для кожної професійно-кваліфікаційної групи працівників ЗНЗ потрібно затвердити базові розміри посадових окладів (ставок заробітної плати) для встановлення державних гарантій з оплати їх праці та визначення фінансування на ці цілі. 
Додаткова заробітна плата, окрім доплат і надбавок, обов’язково повинна включати виплати стимулюючого характеру, які повинні сприяти досягненню основної специфічної мети діяльності конкретного закладу та бути направлені на підвищення ефективності діяльності окремих працівників та закладу в цілому.  Перш за все, це виплати преміального та стимулюючого характеру, розміри та умови виплати яких повинні запроваджуватися на рівні кожного конкретного закладу, відповідно до специфіки роботи. При цьому, з метою підвищення мотивації якісної праці працівників ЗНЗ та їх заохочення, потрібно домогтись значного посилення  значення виплат  стимулюючого характеру в порівнянні з розмірами посадових окладів (ставок заробітної плати), а розподіл стимулюючих виплат  проводити з урахуванням результативності та якості праці.

Інші заохочувальні та компенсаційні виплати, які мають одноразовий характер, обов’язково повинні включати виплати за підсумками роботи за рік, щорічні винагороди за вислугу років  (стаж роботи у конкретній установі), матеріальну  допомогу, що має систематичний характер (на оздоровлення, у зв'язку з екологічним станом тощо), премії за виконання важливих та особливо важливих завдань та інші виплати, які сприятимуть зростанню престижності праці працівників ЗНЗ. 
При цьому слід пам’ятати про суттєві відмінності між стимулюючими та компенсаційними виплатами, адже стимулюючі виплати повинні спонукати до підвищення результативності праці, їх види  мають залежати від особливостей функціонування та істотних відмінностей різних типів ЗНЗ, а розміри – від якості та кількості праці, тоді як компенсаційні виплати повинні відшкодовувати потенційні втрати працівників ЗНЗ та враховувати регіональні та галузеві відмінності праці. 
Висновки. Система стимулювання не може бути універсальною, тому система стимулювання праці у ЗНЗ може лише спиратися на загальні принципи та критерії, але при цьому мати свої специфічні риси та відмінності відповідно до тенденцій  розвитку сучасності та системи освіти.  На нашу думку, основними пріоритетами  вдосконалення системи стимулювання праці у ЗНЗ повинно стати створення сприятливих умов праці, нормального психологічного клімату, моральне та матеріальне стимулювання ініціативи та творчої діяльності шляхом публічного визнання, схвалення, позитивної оцінки успіхів працівників ЗНЗ, яке буде сприяти сумлінному виконанню працівниками своїх трудових обов’язків. 
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