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Высокая подвижность внешней среды эко-
номики, основанной на рыночных принципах, 
требует систематического контроля измене-
ний и адаптации хозяйственных и других ме-
ханизмов, являющихся базой для функциони-
рования хозяйствующего субъекта. Учитывая 
важность трудовых ресурсов как основного 
источника создания стоимости, а также фак-
тора, характеризующего расходы организа-
ции, значительное внимание следует отводить 
адаптации системы оплаты труда, учитывая 
при этом наметившиеся тенденции. Использо-
вание системы оплаты труда работников, учи-
тывающей все особенности хозяйствования и 
внешней среды, в особенности изменений на 
рынке труда, будет способствовать росту эф-
фективности хозяйственной деятельности, а 
также результативности системы управления  
персоналом. 

В настоящее время основными подходами 
к организации системы оплаты труда являют-
ся тарифный и бестарифный. В соответствии 
с первым подходом, заработная плата пред-
ставляет собой конкретный размер денежных 
средств, который получает работник за огово-
ренный объем работы. Во втором случае отсут-
ствует жестко установленная сумма денежных 
средств в качестве вознаграждения за труд, а 
заработная плата представляет собой долю ра-
ботника в конечных результатах деятельности 
работника или предприятия в целом. 

На основе результатов исследования ряда 
авторов [2], существенным недостатком си-
стем оплаты труда, построенных с примене-
нием тарифного подхода, является их недоста-
точная гибкость для своевременной адаптации 
условий оплаты труда и размера заработной 
платы с учетом динамики внешней и внутрен-
ней среды предприятий.

Достаточно широкое применение тариф-
ных систем оплаты труда и накопленный за 
десятилетия опыт применения их на практике 
позволил выявить ряд недостатков, которые, 
по нашему мнению, снижают привлекатель-
ность применения данной системы в совре-
менных условиях. В качестве основного не-
достатка тарифной системы следует выделить 
недостаточную мотивационную составляю-
щую в современных условиях, а также слож-
ность, а зачастую и невозможность включения 
новых профессий в тарифно-квалификацион-
ные справочники. Кроме того, в соответствии 
с современной концепцией «работа – возна-
граждение», считается, что заработная плата, 
начисленная по тарифному подходу, – плохо, 
а зачастую и вообще не связана с конечными 
результатами труда работников.

На основе результатов исследования ряда 
авторов, можно выделить еще ряд недостат-
ков, наличие которых снижает эффективность 
применения тарифной системы на практике 
[2]:
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1) Изменение размера заработной платы 
слабо связано с ростом результативности, что 
обосновывается сравнением динамики зара-
ботной платы и производительности труда. 
Превышение меры труда, за которую выпла-
чивается ставка или оклад, либо не предпола-
гает увеличения и не сопровождается ростом 
его оплаты, либо это увеличение незначитель-
но и слабо ощутимо для трудящихся. Поэто-
му тарифные ставки и должностные оклады 
работники традиционно связывают с тем 
предельным количеством и уровнем качества 
труда, превышение которых материально не 
выгодно для них. При этом часто срабатыва-
ет принцип: зачем работать больше и лучше, 
если оплата труда не выше установленной 
ставки или оклада.

2) Неэффективная система стимулирова-
ния (премирования), так как переменная часть 
заработной платы, либо незначительна, либо 
превышает 50 % от основной, что не позволя-
ет сформировать действенную систему стиму-
лирования роста результативности труда.

3) Подходы к оценке результатов труда и 
квалификации не являются гибкими, что не 
позволяет адекватно оценивать вклад конкрет-
ного работника в результаты работы всего кол-
лектива.

4) Действующий порядок начисления ста-
вок и окладов, при котором мера оплаты опе-
режает меру труда (сначала устанавливается 
гарантированный размер ставки или оклада, 
а уже затем «под него» ожидается адекватный 
трудовой вклад), допускает возможность их 
выплаты без достижения работниками соот-
ветствующих выплатам результатов. В этом 
случае у работника возникают несколько 
иные, по сравнению с первым случаем, со-
ображения: стоит ли достигать даже требу-
емых результатов, определенных тарифной 
системой, когда и без этого выдается, как ми-
нимум, гарантированная ставка или оклад. 
Такая организация выплаты ставок и окладов 
не заинтересовывает работников в высокопро-
изводительном труде. Более того, она не соот-
ветствует принципу распределения по труду в 
его классическом понимании, поскольку до-
пускает равное вознаграждение за неравный 
труд. В этом одна из причин сознательного не-

доиспользования трудящимися своих физиче-
ских и интеллектуальных способностей.

5) Гарантированные ставки и оклады в 
большей степени отвечали лишь тем моделям 
хозрасчета, которые предполагали форми-
рование гарантированных фондов заработ-
ной платы. В современных условиях фонд 
оплаты труда полностью зависит от итогов 
хозяйственной деятельности предприятий, 
спроса потребителя на продукцию, размеров 
прибыли. В данном случае уже нет экономи-
ческой основы, чтобы заранее, до получения 
трудовым коллективом конкретных конечных 
результатов, устанавливать гарантированные 
тарифные ставки и оклады, которые затем мо-
гут быть не выплачены работникам из-за не-
достаточных размеров заработанного фонда 
оплаты труда. Другими словами, нелогично 
негарантированный динамичный фонд зара-
ботной платы распределять между работника-
ми по гарантированным стабильным ставкам 
и окладам. Это равносильно преждевременно-
му точному распределению еще не созданного 
продукта.

Опыт использования тарифной системы на 
практике выявил еще один существенный не-
достаток. В интересах повышения стимулиру-
ющей роли заработной платы администрации 
предприятий приходится разрабатывать раз-
личные виды доплат, которые в совокупности 
могут превышать тарифную часть. На пред-
приятии могут действовать до нескольких де-
сятков различных видов доплат и надбавок. К 
ним, например, относится надбавка за стаж 
работы на предприятии и т. п. В результате си-
стема оплаты труда значительно усложняется 
и перестает быть понятной для работников, 
что может быть негативным для мотивации 
работников. В результате усложняется систе-
ма начисления и управления доплатами и над-
бавками, что снижает эффективность такого 
подхода. Как следствие этих недостатков воз-
никает насущная проблема реформирования 
тарифного подхода для адаптации к изменяю-
щимся условиям.

Таким образом, по нашему мнению, для 
разработки эффективной системы заработной 
платы и, соответственно, системы материаль-
ного стимулирования необходимо решение 
сформулированных выше проблем, что по-
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зволит адаптировать систему стимулирования 
труда к современным условиям и станет ос-
новой роста конкурентоспособности органи-
заций потребительской кооперации на рынке 
труда.

В качестве альтернативы тарифному под-
ходу применяются системы, основанные на 
бестарифном подходе. Результатом практики 
применения таких систем стало мнение, что 
для рыночной экономики в большей степени 
подходят системы оплаты труда, основанные 
на определении доли работника в доходах или 
прибылях предприятия. Подобные системы, 
как правило, называются «гибкими системами 
оплаты труда», так как позволяют подстраи-
вать действующую систему оплаты труда в 
зависимости от результатов деятельности ра-
ботника или организации. 

Необходимо отметить спорность данного 
мнения о возможности повсеместного приме-
нения данного подхода в современных усло-
виях.

Во-первых, не все категории работников 
предприятия оказывают непосредственное 
воздействие на размер получаемой организа-
цией прибыли,  следовательно, и ставить их 
заработную плату в зависимость от этого по-
казателя не может быть признано объектив-
ным. При этом увеличение прибыли зависит 
от рыночных факторов, зачастую не подда-
ющихся влиянию со стороны предприятия, а 
также имеют краткосрочный характер. Поэто-
му показатель прибыльности не всегда явля-
ется объективной основой для увеличения за-
работной платы.

Во-вторых, в диверсифицированных хо-
зяйствующих субъектах, к которым относится 
значительная часть современных организаций, 
часто трудно оценить, какое влияние оказало 
то или иное подразделение (например, зна-
чимость отдела логистики и бухгалтерии на 
результаты деятельности предприятия) своей 
работой на величину прибыли предприятия. 
Таким образом, возникает проблема оценки 
вклада каждого подразделения, что создает 
условия для конфликтов между работниками 
как внутри одного подразделения, так и между 
работниками смежных подразделений.

Система оплаты труда и система стимулов 
должны разрабатываться исходя из того, что 

она будет нацелена на объединение усилий ра-
ботников, а не на их разобщение в интересах 
достижения целей организации и своих соб-
ственных, стимулировать сотрудничество, а 
не конфликты между работниками.

Такие выводы подтверждаются результатом 
применения бестарифных систем на практике:

• результативность ее применения дости-
галась только в том случае, когда все работни-
ки принимали участие в достижении резуль-
татов;

• деятельность предприятия не была и со-
ответственно её результативность не была в 
зависимости от рыночной конъюнктуры;

• предприятие по численности занятых 
незначительно, как правило, это малые пред-
приятия. 

На основе представленных результатов ис-
следования можно сделать вывод, что внедре-
ние нетарифных систем организации оплаты 
труда в настоящее время возможно только в 
отдельных (специфических) случаях и не мо-
жет быть повсеместным. 

В современных условиях, по нашему мне-
нию, наиболее приемлемым вариантом си-
стемы организации оплаты труда является 
использование тарифного подхода с учетом 
специфики хозяйственной деятельности (то 
есть отраслевой вариант) и современных под-
ходов к оценке соответствия трудового резуль-
тата и оплаты труда.

При этом необходимо отметить, что тариф-
ная система в целом обладает некоторыми 
достоинствами [2, 3]. Так, тарифная система 
– эффективный способ унификации систем 
оплаты труда, что особенно важно для хо-
зяйствующих субъектов, осуществляющих 
многоотраслевую деятельность, каковыми и 
являются в большинстве случаев хозяйствую-
щие субъекты. Кроме того, она универсальна, 
относительно проста в понимании и привыч-
на для работников, так как использовалась 
долгое время. Преимуществом также является 
снижение субъективности в подходе к оценке 
и оплате труда работников.

На основе проведенного нами обзора раз-
личных вариантов формирования тарифных 
систем для предприятий рекомендуется ис-
пользование формированиЯ тарифных разря-
дов – «грейдов» на основе метода Э. Хэя [2]. 
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Данный метод, называемый также методом 
«направляющих профильных таблиц». В ос-
нове данного метода лежит балльная оценка 
работ, выполняемых на каждой из должност-
ных позиций. Для оценки работ Э. Хэй реко-
мендовал выделять группы факторов, которые 
являются наиболее важными в любой сфере 
деятельности: необходимые опыт и знания, 
способность решать производственные зада-
чи, ответственности и условия труда. Каждая 
группа факторов состоит из несколько элемен-
тов.

При использовании метода проводится его 
адаптация под цели хозяйствующего субъекта 
и условия его деятельности. Однако как пока-
зывает российский опыт, в общем случае для 
оценки рабочих мест в основном используют-
ся эти группы факторов.

По каждому фактору выделяется несколько 
уровней требований к сотруднику, занимаю-
щему оцениваемую должность. Данные уров-
ни достаточно детально описываются в табли-
цах для каждого фактора в виде развернутых 
текстовых описаний. 

Такой подход позволяет достичь следую-
щих целей:

• установить максимально справедливые 
с позиции работников системы заработной 
платы;

• используемые системы заработной пла-
ты должны отвечать потребностям организа-
ции, то есть результат от использования трудо-
вых ресурсов должен стремиться к максимуму, 
а затрат на оплату труда – к минимуму.

В общем виде тарифная система оплаты 
труда не утратила своей актуальности и име-
ет достоинства, что позволяет ее применять в 
современных условиях. При этом необходима 
ее адаптация на основе использования совре-
менных подходов к оценке трудового вклада 
работников в результаты труда. 

ЛИТЕРАТУРА

1. Кононенко Р. В. Организация оплаты труда в 
условиях рыночной экономики : учеб. пособие 
/ Кононенко Р. В., Скубина О. Н., Еремян В. И. 
– Белгород : Кооперативное образование, 
2008. – 239 с.

2. Снитко Л. Т. Система материального стимули-
рования труда работников организаций потре-
бительской кооперации: сущность, структура, 
направления совершенствования : моногра-
фия / Снитко Л. Т., Кононенко Р. В., Некрасо-
ва Е. А. – Белгород : Кооперативное образова-
ние, 2006. – 235 с.

3. Яковлев Р. А. Оплата труда в организации / 
Яковлев Р. А. – М. : МЦФЭР, 2004. – 448 с.

Р. В. Кононенко, кандидат економічих наук (Бєлгородський університет кооперації, еконо-
міки і права, Росія). Удосконалення тарифної системи оплати праці в сучасних умовах.

Анотація. Досліджена проблема використання тарифної системи оплати праці в сучас-
них умовах. Виявлено позитивні та негативні моменти застосування тарифної системи в 
сучасних умовах. Запропоновано рекомендації щодо вдосконалення оцінки персоналу в межах 
тарифної системи оплати праці.

Ключові слова: мотивація праці, стимулювання праці, тарифна система оплати пра-
ці, безтарифна система оплати праці, грейд, критерії оцінки трудового вкладу працівника, 
справедливість системи оплати праці.

R. V. Kononenko, Cand. Econ. Sci., asociate professor (Belgorod University of Cooperation, Eco-
nomics and Law, Russia). Improvement of the tariff wage system in modern conditions.

Summary. The article considers the problem of usage of the tariff wage system in modern condi-
tions. Positive and negative aspects of the application of the tariff system in modern conditions. Rec-
ommendations on improvement of personnel evaluation in the framework of the tariff wage system.

Keywords: motivation, incentives, tariff system of remuneration, бестарифная wage system, the 
grade, the criteria of evaluation of an employee’s career, the fairness of the system of payment for 
labour.


