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ВСТУП
В сучасних умовах господарюван�

ня одним з найважливіших чинників
підвищення ефективності праці є вдос�
коналення організації її оплати. Виз�
начальну роль в організації заробітної
плати на підприємстві відіграє тариф�
на система. Кожне підприємство може
самостійно розробляти тарифну
сітку, дотримуючись державних га�
рантій і вимог генеральної та галузе�
вої угод. Тому особливо гостро стоїть
проблема обгрунтування прив'язки
оплати праці до певних критеріїв оці�
нки її результатів. Тарифна система є
важливим елементом ефективного ви�
користання трудових ресурсів, дифе�
ренціації розмірів їх оплати. Нині та�
рифне регулювання оплати праці по�
требує суттєвого вдосконалення.
Встановлення фіксованих тарифних
ставок і окладів на відносно тривалий
період часу з перспективою їх можли�
вого збільшення в період інфляції не
достатньо стимулює працівників в по�
кращенні індивідуальних результатів
праці. Самостійне формування систе�
ми оплати праці на підприємствах
відбувається на фоні недостатнього
рівня базових теоретичних знань у
керівників та спеціалістів промисло�
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бальної системи оцінки  персоналу, безтарифної системи оплати
праці, де заробітна плата працівників визначається в залежності від
особистого внеску кожного працівника в кінцеві результати роботи
підприємства.

Scientific and practical recommendations concerning improvement of
tariff system of remuneration were worked out in the article. New
approaches to the organization of remuneration and stimulations of the
labour, which predetermine use of flexible tariffs, unique tariff network
with improvement of use of grading system of the personnel, non%tariff
remuneration system, where personnel's salary is determined according
to the personal deposit of each employee into the final results of work of
the enterprise were grounded.

вих підприємств України. Немож�
ливість в рамках діючих нормативних
актів і тарифної системи підтримува�
ти обгрунтовані співвідношення в оп�
латі праці різних категорій праців�
ників змушує зазначені проблеми ви�
рішувати за рахунок використання
надбавок, доплат, премій. Тому одним
з найважливіших завдань є встанов�
лення таких розмірів тарифних ста�
вок, які б забезпечили безперервне
відновлення робочої сили та зацікав�
лювали б працівників в підвищенні
трудової кваліфікації, досягненні ви�
соких результатів праці.

Питанням організації заробітної
плати та її реформування присвячені
праці таких авторів: Д. Богині, А.Коло�
та, А.Калини, Г. Кулікова, Е. Ліанової,
Н. Павловської та ряду інших. Міні�
стерством праці та соціальної політи�
ки були розроблені деякі методичні
рекомендації щодо організації оплати
праці на підприємствах [1]. Проте про�
блемі вдосконалення тарифного регу�
лювання на підприємствах у вітчиз�
няній літературі приділялось недостат�
ньо уваги, зокрема науково�методич�
ному обгрунтуванню встановлення
міжпрофесійної, міжкваліфікаційної
диференціації оплати праці на основі

застосування нових підходів до органі�
зації оплати і стимулювання праці. Роз�
глядались лише окремі аспекти по
вдосконаленню тарифної системи оп�
лати в галузях АПК [2].

ПОСТАНОВКА ЗАДАЧІ
Нові підходи до формування си�

стеми оплати праці мають впрова�
джуватись на основі належного нау�
ково�методичного обгрунтування.
Метою дослідження є розробка ме�
тодичних основ та рекомендацій
щодо побудови тарифної системи на
підприємствах. Для цього необхідно,
враховуючи передовий вітчизняний
та зарубіжний досвід, на основі вико�
ристання прогресивних форм і систем
оплати праці, розробити нові методо�
логічні підходи до організації оплати
праці на підприємстві, зокрема до
оцінки трудового внеску кожного
працівника в результати діяльності
підприємства, що дало б можливість:

— оптимізувати структуру заро�
бітної плати і співвідношення в рівнях
оплати праці за категоріями персона�
лу, професіями та спеціальностями;

— забезпечити залежність
розмірів заробітної плати від кінце�
вих результатів компанії і кожного
працівника;

— сприяти підвищенню мотивації
та ефективності праці.

РЕЗУЛЬТАТИ
Відповідно до ст. 6 Закону "Про

оплату праці" тарифна сітка (схема
посадових окладів) формується на
основі тарифної ставки робітника
першого розряду, яка встановлюєть�
ся у розмірі, що перевищує розмір
мінімальної зарплати, та міжквалі�
фікаційних (міжпосадових) співвідно�
шень розмірів тарифних ставок (по�
садових окладів) [3, с. 376]. На біль�
шості вітчизняних підприємствах та�
рифна ставка робітника першого роз�
ряду встановлюється у розмірі, що не
забезпечує навіть мінімального про�
житкового мінімуму, що свідчить про
відсутність нормального відтворення
робочої сили. Виникла необхідність
підвищення тарифних ставок шляхом
зниження податкового навантажен�
ня на підприємства та ліквідації на цій
основі тіньового сектору економіки.
Забезпечення випереджаючого зрос�
тання заробітної плати на основі зро�
стання продуктивності праці та інших
чинників повинно здійснюватися
шляхом підвищення обсягів вироб�
ництва на базі застосування ефектив�
них технологій, зниження трудо�
місткості технологічних процесів, а
також встановлення тісного зв'язку
між заробітною платою та результа�
тами праці кожного працівника.

Як свідчить вітчизняна практика,
чинні на промислових підприємствах
України системи оплати праці є мало�
ефективними, не сприяють створенню
мотиваційного механізму працівників,
підвищенню кількісних і якісних показ�
ників їхньої праці. Інтереси забезпечен�
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ня об'єктивної диференціації заробітної
плати, зростаюча конкуренція на рин�
ку товарів і послуг, необхідність поси�
лення стимулюючої ролі заробітної пла�
ти потребують впровадження нетради�
ційних підходів до побудови тарифної
системи. Головними напрямами удоско�
налення індивідуальної заробітної пла�
ти на основі зарубіжного досвіду є впро�
вадження на підприємствах гнучкої та�
рифної системи, яка розроблятиметь�
ся шляхом колективних переговорів на
основі загальнодержавних наукових ре�
комендацій і запроваджуватиметься як
складова трудових угод. Новими підхо�
дами до побудови тарифної системи є
застосування: гнучких тарифів, єдиної
тарифної сітки для оплати праці всіх
категорій персоналу, безтарифної (пай�
ової) системи оплати праці. Гнучкі та�
рифи можуть встановлюватися на дек�
ілька місяців і переглядатися з врахуван�
ням змін індивідуальної продуктив�
ності, показників результативності
праці. Наприклад, з метою стимулюван�
ня виконання та перевиконання норм
виробітку та виробничих завдань слід
застосовувати різні тарифні ставки при
оплаті результатів праці. При умові ви�
конання норм виробітку і виробничих
завдань на 100 відсотків оплата праці
може визначатися за погодинними та�
рифними ставками (розцінками), а при
виконанні цих норм вище ніж на 100
відсотків — за відрядними (розцінками).

Найдосконалішою формою об�
грунтування міжпрофесійних (між�
кваліфікаційних) і міжпосадових
співвідношень в оплаті праці різних ка�
тегорій працівників може бути єдина
тарифна сітка. Основи побудови
єдиної тарифної сітки (ЄТС) найбільш
повно розглядалось в працях А.М. Ко�
лота [4, с. 116]. Проте у вітчизняній
літературі недостатньо розроблені ме�

тодичні основи її формування на
підприємствах. Кількість розрядів по�
винно визначати підприємство. Чим
більше підприємство або чим більша
різниця в рівнях кваліфікації його пра�
цівників, тим більшу кількість розрядів
може мати тарифна сітка. Пропонова�
на нами сітка для працівників промис�
лового підприємства має 16 розрядів.
Диференціація ставок оплати праці по
розрядах здійснюється за ознакою
складності робіт і кваліфікації праців�
ників. Для тарифікації робітників при�
значені перші 8 розрядів. Інші праців�
ники — службовці, спеціалісти, керів�
ники —  тарифікуються з 2 по 16 роз�
ряд. (табл. 1). Можна розробити єдину
тарифну сітку для кожної галузі і
включити в Галузеву угоду питання
щодо застосування її на промислових
підприємствах відповідної галузі.

Присвоюючи тарифні розряди
працівникам підприємства, доцільно
використовувати бальну оцінку персо�
налу шляхом використання таких кри�
теріїв, як кваліфікація, складність ви�
конуваної роботи, результативність
праці працівника, його особисті якості
тощо. Окремі аспекти питання прове�
дення оцінки персоналу на підприєм�
ствах розглядались в працях деяких
сучасних авторів [5, 6]. Запропонована
нами система бальної оцінки персона�
лу розроблена для вищенаведеного ва�
ріанту єдиної тарифної сітки. Тарифні
розряди можуть переглядатися через
2—3 місяці. Для оцінки праці робіт�
ників враховуються такі критерії як:
професійна освіта, складність викону�
ваних робіт, напруженість праці, рівень
виконання завдань, рівень відповідаль�
ності, стаж роботи тощо. Для оцінки
праці спеціалістів, технічних вико�
навців і фахівців беруть до уваги такі
критерії оцінки: професійна освіта,

складність виконуваних робіт, стаж
роботи на підприємстві, рівень відпов�
ідальності, ступінь майстерності, ре�
зультативність праці тощо. А для оцін�
ки праці керівників — число праців�
ників, які перебувають у підпорядку�
ванні, рівень управлінської роботи,
стаж роботи на підприємстві, рівень
відповідальності, результативність
праці керованого структурного підроз�
ділі тощо. Модель визначення бальної
оцінки для встановлення тарифних
розрядів керівникам для прикладу роз�
глянемо в табл. 2.

Для переведення бальної оцінки
в значення тарифного розряду кож�
ному працівнику підраховується за�
гальна кількість балів і за наступною
шкалою встановлюється тарифний
розряд (табл. 3).

Враховуючи передовий вітчизня�
ний і зарубіжний досвід оцінки тру�
дового внеску в кінцеві результати
діяльності підприємства, можна ви�
користовувати "вилкову" безтарифну
модель оплати праці, яка грунтуєть�
ся на використанні "вилок" співвідно�
шень в оплаті праці різної якості для
різних кваліфікаційних груп праців�
ників підприємства, які їм присвою�
ються за результатами атестації
(табл. 4). Безтарифну систему опла�
ти праці можна вважати добре про�
думаним, переробленим варіантом
тарифної оплати.

Вибір конкретної точки в діапазоні
встановленої "вилки" залежить від
фактичного внеску працівника, його
ініціативи і творчості. Враховується в
першу чергу якість, продуктивність
праці кожного працівника, умови праці
тощо. Визначивши для кожного праці�
вника відношення його оплати до
мінімальної на підприємстві, можна
визначити розмір заробітної плати за

Таблиця 1. Єдина тарифна сітка з оплати праці усіх працівників підприємства
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формулою:
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1де п— загальна кількість праців�
ників даного підприємства;

Кі — коефіцієнт, який показує в
скільки раз оплата праці і�го праців�
ника вище мінімальної;

1
— арифметична сума зна�

чень Кі всіх працівників підприємства;
ФОП — фонд оплати праці прац�

івників підприємства.

ВИСНОВКИ
Отже, тарифна система оплати

праці на підприємствах потребує сут�
тєвого вдосконалення. Основним зав�
данням тарифного регулювання оп�
лати праці є розробка гнучкої тариф�
ної системи. Мінімальна заробітна
плата може бути основою тарифної
системи лише тоді, коли вона забез�
печуватиме мінімальний життєвий
рівень. В сучасних умовах важливо
пов'язати продуктивність праці з її
оплатою, тобто відпрацювати ме�
ханізм залежності оплати праці від
результатів праці і внеску кожного
працівника в кінцеві результати праці.

Тарифну систему необхідно вдос�
коналювати на основі єдиної тарифної
сітки. Застосування гнучкої багатороз�
рядної тарифної сітки для всіх кате�
горій персоналу зроблять систему оп�
лати простою і доступною. Запропоно�
вана модель оплати праці із викорис�
танням ЄТС та бальної системи оцінки
персоналу, розроблена на основі за�
лежності оплати праці від її резуль�
татів, рівня освіти, досвіду, кількості
працівників у підпорядкуванні та інших
критеріїв, стимулюватиме працівників
не тільки покращувати результати
своєї праці, а й самовдосконалювати�
ся, впроваджувати інновації для підви�
щення ефективності праці. Впровад�

ження запропонованої методики на
підприємстві дасть змогу забезпечити
формування оптимальної між профес�
ійної, міжкваліфікаційної та міжпоса�
дової диференціації заробітної плати
всіх категорій працюючих.

З метою забезпечення тісного
взаємозв'язку розмірів заробітної
плати працівників з кількістю та які�
стю затраченої ними праці, їх фак�
тичним трудовим внеском та кінцеви�
ми результатами праці підприємства
можна використовувати на підприє�
мствах безтарифну модель оплати
праці, яка грунтується на викорис�
танні "вилок" співвідношень в оплаті
праці різної якості для працівників
різних кваліфікаційних груп.

Реалізація вищевказаних моделей
оплати праці дасть змогу значно ско�
ротити масштаб і діапазон використан�
ня різного роду доплат, надбавок,
премій. При використанні безтарифної
моделі оплати праці можна відмовити�
ся від них. Це зумовлено тим, що по�
казники, які стимулюються тепер ме�
ханізмом доплат, надбавок, премій,
можуть бути враховані в запропонова�
ному варіанті організації заробітної
плати правильним використанням "ви�
лок" співвідношень в оплаті праці
різного рівня кваліфікації та якості
праці. Крім того, в безтарифній моделі
оплати праці єдиний фонд оплати праці
розподіляється між працівниками
практично весь, таким чином, джерело
для виплати доплат, надбавок, премій
буде використане в повному обсязі.

Застосування нових підходів до
організації оплати і стимулювання праці
на основі використання гнучких тарифів
сприятиме перетворенню заробітної
плати у стимул для ефективного функ�
ціонування економіки ринкового типу.
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Таблиця 2. Бальна оцінка показників
для встановлення тарифних розрядів керівникам підприємства
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Таблиця 3. Шкала для встановлення
тарифних розрядів керівникам

  
 

 
 

30 6 
31-33 7 
34-36 8 
37-39 9 
40-42 10 
43-45 11 
46-48 12 

49-51 13 
52-54 14 
55-57 15 
58- 60 16 

Таблиця 4. "Вилкова" модель оплати праці працівників
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