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Метою роботи є розробка науково-прикладних засад та інструментарію імплементації нових тарифних умов оплати праці в практику оплати 
праці працівників бюджетної сфери. На основі визначених проблем політики оплати праці в бюджетній сфері окреслено напрями її реформування. 
Обґрунтовано важливість удосконалення тарифних умов оплати праці та розробки нових підходів до побудови єдиної тарифної сітки. Наведено 
науково-методичні рекомендації щодо оцінювання складності завдань і обов’язків та віднесення їх до кваліфікаційних груп з оплати праці. За­
пропоновано оцінювати складність завдань і обов’язків з використанням факторно-балового методу, що застосовується під час проектування 
основної заробітної плати з використанням грейдів. Визначено фактори оцінювання складності завдань і обов’язків за різними посадами та 
роботами у сфері освіти, науки та науково-технічної діяльності, розроблено описові рівні за визначеними факторами. Встановлено порядок від­
несення посад і робіт до кваліфікаційних груп за результатами оцінювання складності завдань і обов’язків. Зроблено висновок, що використання 
розроблених науково-методичних рекомендацій дасть змогу забезпечити гідну оплату праці, об’єктивну диференціацію, транспарентність та 
індивідуалізацію заробітної плати.
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Політика оплати праці на підприємствах бюджет-
ної сфери має низку недоліків, пов’язаних з низь-
ким рівнем і незадовільною диференціацією за-

робітної плати, міжгалузевими диспропорціями в оплаті 
праці, жорсткими рамками єдиної тарифної сітки (ЄТС), 
браком об’єктивної методики щодо формування квалі-
фікаційних груп з оплати праці, поглибленням «зрівня-
лівки» в оплаті праці, що стало наслідком реформуван-
ня інституту мінімальної заробітної плати. Це виступає 
значним демотиваційним чинником для працівників 
бюджетної сфери, спричиняє втрату інтересу до праці як 
способу одержання доходів, спонукає до пошуку вторин-
ної, третинної зайнятості або зайнятості в інших видах 
економічної діяльності та міграції за кордон. Як наслі-
док, заробітна плата працівників бюджетної сфери не 
виконує своїх основних функцій – відтворювальної, мо-
тиваційної та соціальної. У зв’язку з цим одним із осно-
вних завдань держави має бути реформування політики 
оплати праці працівників бюджетної сфери.

Дослідженням матеріальної мотивації, державно-
го та договірного регулювання оплати праці, зокрема 
організації заробітної плати в бюджетному секторі еко-
номіки, займалися чимало вчених.

Автори монографії [2] досліджують теоретико-
методологічні засади формування політики трудових 
доходів на засадах гідної праці.

Е. Лібанова у праці [5] окреслює причини форму-
вання нерівності, її соціально-економічні наслідки, а 
також наводить результати дослідження особливостей 
прояву нерівності в українському суспільстві на різних 
історичних етапах його розвитку.

Праця [9] М. Семикіної присвячена досліджен-
ню причин неефективної мотивації праці в Україні, 
обґрунтуванню необхідності вибору нової парадигми 
соціально-економічної мотивації праці та опрацюван-
ню методологічних засад формування соціально-еко
номічного мотиваційного механізму конкурентоспро-
можної праці.

У статті [4] Г. Кулікова досліджено вплив фінан
сово-економічної кризи на розміри номінальних і ре-
альних доходів, питання заборгованості з виплати за-
робітної плати, тінізації доходів, співвідношення темпів 
зростання заробітної плати та продуктивності праці.

Г. Назарова у праці [7] аналізує стан матеріального 
стимулювання трудової діяльності в Україні з урахуван-
ням регіональних особливостей.

У статті [3] Т. Костишиної досліджено сучасний 
стан оплати праці та визначено напрями її вдосконален-
ня в контексті конкурентоспроможності національної 
економіки.

Особливостям системи оплати праці працівників 
бюджетної сфери та напрямам її вдосконалення, зокре-
ма на основі ЄТС і з урахуванням зарубіжного досвіду, 
присвячено праці Н. Бойчук, А. Ломоносова, І. Новак та 
Т. Тонконога [1; 6; 8; 10].

Незважаючи на посилений інтерес науковців до 
проблем оплати праці, залишається низка питань, які 
потребують подальшого аналізу і на його основі – роз-
робки рекомендацій щодо вдосконалення організації за-
робітної плати, зокрема в установах, закладах і органі-

заціях бюджетної сфери. З-поміж таких питань – підви-
щення соціальних стандартів, забезпечення об’єктивної 
диференціації заробітної плати, розроблення нових під-
ходів до побудови тарифних умов оплати праці тощо.

Метою статті є розробка науково-прикладних за-
сад та інструментарію імплементації нових тарифних 
умов оплати праці в практику оплати праці працівників 
бюджетної сфери. 

Важливим напрямом реформування політики 
оплати праці працівників бюджетної сфери є вдоско-
налення тарифних умов оплати праці: побудова ЄТС 
на гнучких засадах, формування кваліфікаційних груп 
з оплати праці для розроблення єдиної шкали оплати 
праці, розробка методики оцінювання посад і робіт, за-
безпечення різниці в оплаті праці двох суміжних квалі-
фікаційних груп не менше від 10% тощо [11, с. 15]. Для 
відновлення міжкваліфікаційних і міжпосадових спів-
відношень в оплаті праці різних категорій і професійних 
груп, а отже, забезпечення об’єктивної диференціації, 
важливим є скорочення розриву між прожитковим міні-
мумом, який сьогодні виступає відправною точкою для 
визначення мінімального посадового окладу (тарифної 
ставки), та мінімальною заробітною платою. 

Важливим етапом удосконалення тарифних умов 
оплати праці є розробка методики оцінювання склад-
ності завдань і обов’язків працівників і віднесення до 
кваліфікаційних груп з оплати праці за ЄТС.

В основу методики оцінювання складності завдань 
і обов’язків за різними посадами та роботами до-
цільно покласти факторно-баловий метод, що 

застосовується під час проектування основної заробіт-
ної плати з використанням грейдів. Факторно-балове 
оцінювання належить до аналітичних методів і перед-
бачає вибір факторів оцінювання посад і робіт та розро-
блення балової шкали, що дає змогу кількісно оцінити 
складність завдань і обов’язків за посадами та роботами 
за низкою факторів. Використання аналітичних методів 
підвищує об’єктивність результатів оцінювання, що є 
важливим для забезпечення справедливої диференціації 
заробітної плати залежно від факторів, які характеризу-
ють складність завдань і обов’язків. Крім того, метод 
факторно-балового оцінювання простий у використан-
ні, легко адаптується до конкретних потреб і специфіки 
закладів, установ і організацій певної галузі.

Фактори мають бути простими для розуміння, 
єдиними для всіх посад і робіт закладів, установ і ор-
ганізацій певної галузі, а також ураховувати її специфі-
ку. Вибираючи фактори, треба пам’ятати, що невелика 
їх кількість (три-чотири) зменшуватиме вірогідність 
результатів оцінювання. Завелика кількість факторів 
(понад десять) хоч і підвищуватиме об’єктивність, про-
те ускладнюватиме процедуру оцінювання та обробки 
даних. Крім того, збільшення кількості факторів може 
призвести до включення другорядних, незначущих фак-
торів, а також тих, що дублюють один одного. Тому за-
лежно від специфіки галузі оптимальна кількість факто-
рів оцінювання посад і робіт – від шести до десяти.

Пропонуємо такі фактори оцінювання складності 
завдань і обов’язків за різними посадами та роботами 
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у сфері освіти, науки та науково-технічної діяльності: 
характер і різноманітність робіт, самостійність у роботі, 
відповідальність, складність управління, рівень контактів, 
ціна помилки, вимоги до рівня освіти та досвіду роботи.

Для того, щоб мати чітко визначені критерії оці-
нювання, потрібно розробити описові рівні оцінювання 
складності завдань і обов’язків за факторами. Кіль-
кість рівнів оцінювання може бути різною. Важливо 
пам’ятати, що надто мала кількість рівнів знижуватиме 
точність і, відповідно, об’єктивність результатів оціню-
вання. За надто великої кількості рівнів ускладнювати-
меться процедура їх опису та розмиватимуться межі між 
оцінками. Оптимальна кількість рівнів оцінювання – від 
п’яти до семи. Для забезпечення єдиного уніфікованого 
підходу до оцінювання рекомендуємо використовувати 
однакову кількість описових рівнів для всіх факторів. 
Описові рівні для факторів оцінювання складності за-
вдань і обов’язків наведено в табл. 1.

Важливим етапом розробки методики оцінювання 
складності завдань і обов’язків є визначення ва-
гомості факторів. Найпростішим у практичному 

використанні є метод розподілу певної суми балів (при-
міром, 100 балів) між факторами з урахуванням їхньої 
важливості (значущості) з погляду визначення складнос-
ті завдань і обов’язків за різними посадами та роботами. 
Приклад установлення вагомості факторів оцінювання 
складності завдань і обов’язків наведено в табл. 2.

Установлені коефіцієнти вагомості можна взяти 
за максимальну кількість балів для відповідних фак-
торів. Тоді присвоєні кожному рівню оцінювання бали 
будуть зваженими. Під час оцінювання посад і робіт ви-
ставлені бали не потрібно перемножувати на коефіцієн-
ти вагомості, що пришвидшуватиме процедуру обробки 
результатів оцінювання. 

Приклад розподілу балів за рівнями оцінювання з 
урахуванням вагомості факторів наведено в табл. 3.

Після цього потрібно оцінити складність завдань 
і обов’язків за різними посадами та роботами за клю-
човими факторами. Приклад результатів оцінювання 
складності завдань і обов’язків за окремими посадами 
працівників закладів вищої освіти наведено в табл. 4.

Після оцінювання складності завдань і обов’язків 
потрібно віднести посади та роботи до кваліфікаційних 
груп з оплати праці. 

За основу візьмемо розроблену нами 15-розрядну 
ЄТС з 12-відсотковим зростанням середніх значень у 
діапазоні (табл. 5).

У наведеному варіанті ЄТС забезпечено однакове 
12-відсоткове відносне зростання міжкваліфікаційних 
співвідношень, що перевищує поріг відчутності. Такий 
підхід забезпечує об’єктивнішу диференціацію заробіт-
ної плати та враховує різницю в складності завдань і 
обов’язків працівників. Діапазон ЄТС за мінімальними 
(нижніми) значеннями в діапазоні становить 1 : 5,10, за 
середніми значеннями – 1,12 : 5,48 і за максимальними –  
1,24 : 5,86.

У наведеному варіанті використано перехресну 
побудову діапазонів – нижнє значення в діапазоні пев-
ної кваліфікаційної групи встановлюється не на рів-

ні верхнього значення діапазону попередньої групи,  
а нижче від цього значення. Це дає змогу посилити інди-
відуалізацію основної заробітної плати та певною мірою 
оптимізувати витрати на оплату праці.

Позитивним у цьому варіанті ЄТС є те, що най-
більшу ширину мають діапазони, встановлені для ви-
щих кваліфікаційних груп. Це дасть змогу посилити 
індивідуалізацію та диференціацію основної заробітної 
плати працівників, посади яких належатимуть до цих 
груп з оплати праці, насамперед керівників.

Порядок віднесення посад і робіт до кваліфікацій-
них груп за результатами оцінювання складності завдань 
і обов’язків може бути таким, як наведено в табл. 6.

З метою усунення негативних наслідків, пов’язаних 
з реформуванням інституту мінімальної заро-
бітної плати та поглибленням «зрівнялівки» в 

оплаті праці працівників бюджетної сфери, пропону-
ємо встановлювати посадовий оклад (тарифну ставку) 
працівника 1 кваліфікаційної групи у розмірі, що пере-
вищує прожитковий мінімум і максимально наближа-
ється до мінімальної заробітної плати.

Діапазони посадових окладів (ставок, окладів), 
виходячи з посадового окладу (тарифної ставки) праців-
ника 1 тарифного розряду у розмірі 2600 грн, наведено 
в табл. 7.

Важливим питанням запровадження нової систе-
ми оплати праці є розробка правил визначення індиві-
дуальної заробітної плати працівників. З цією метою 
керівники бюджетних установ, закладів і організацій 
мають розробити показники, які потрібно враховува-
ти під час визначення конкретного розміру посадового 
окладу (тарифної ставки, окладу) працівників у межах 
установлених діапазонів. Основні положення мають 
бути узгоджені з виборним органом первинної проф-
спілкової організації (профспілковим представником), 
що представляє інтереси більшості працівників.

Відсутність правил підвищення розміру посадо-
вого окладу (тарифної ставки, окладу) може призвести 
до суб’єктивізму керівників бюджетних установ, закла-
дів і організацій під час визначення посадових окладів 
(тарифних ставок, окладів) конкретним працівникам. 
Такий підхід не сприятиме формуванню прозорої, тран-
спарентної системи оплати праці, що може спричинити 
невдоволення працівників, негативно вплинути на їхню 
мотивацію.

Рекомендуємо на випробувальний термін встанов
лювати працівникові посадовий оклад (тарифну ставку, 
оклад), що відповідає мінімальному значенню, передба-
ченому для відповідної кваліфікаційної групи. Перегляд 
посадових окладів (тарифних ставок, окладів) може 
здійснюватися щороку за результатами діяльності пра-
цівників.

Орієнтовний перелік показників, які можуть 
братися до уваги під час перегляду посадових окладів 
науково-педагогічних і педагогічних працівників:
	 перемога у змаганнях і конкурсах, залучення 

дослідницьких міжнародних і національних 
грантів;
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Таблиця 2

Вагомість факторів оцінювання складності завдань і обов’язків

Фактор оцінювання Коефіцієнт вагомості, %

1. Характер і різноманітність робіт 15

2. Самостійність у роботі 15

3. Відповідальність 15

4. Складність управління 15

5. Рівень контактів 10

6. Ціна помилки 10

7. Вимоги до рівня освіти 10

8. Вимоги до досвіду роботи 10

Усього 100

Таблиця 3

Розподіл балів за рівнями оцінювання з урахуванням вагомості факторів

Фактор оцінювання
Рівень оцінювання, бали

1 2 3 4 5 6

1. Характер і різноманітність робіт 0 3 6 9 12 15

2. Самостійність у роботі 0 3 6 9 12 15

3. Відповідальність 0 3 6 9 12 15

4. Складність управління 0 3 6 9 12 15

5. Рівень контактів 0 2 4 6 8 10

6. Ціна помилки 0 2 4 6 8 10

7. Вимоги до рівня освіти 0 2 4 6 8 10

8. Вимоги до досвіду роботи 0 2 4 6 8 10

Таблиця 4

Приклад результатів оцінювання складності завдань і обов’язків за окремими посадами працівників закладів вищої освіти

Посада (робота)
Оцінка за факторами, балів

Сума балів
1 2 3 4 5 6 7 8

Асистент 6 3 3 0 2 4 6 0 24

Старший викладач 6 6 3 3 4 4 6 2 34

Доцент 9 9 6 3 4 4 8 4 47

Професор 12 9 6 9 4 4 10 6 60

Таблиця 5

15-розрядна ЄТС з 12-відсотковим зростанням середніх значень у діапазоні

Кваліфікаційна група 
з оплати праці

Діапазон 
міжкваліфікаційних 

співвідношень

Середнє значення в 
діапазоні

Перекриття  
в діапазоні Ширина діапазону

1 2 3 4 5

1 1,00— 1,24 1,12 – 0,24

2 1,13— 1,37 1,25 0,11 0,24

3 1,26— 1,54 1,40 0,11 0,28

4 1,43— 1,71 1,57 0,11 0,28

5 1,60— 1,92 1,76 0,11 0,32

6 1,81— 2,13 1,97 0,11 0,32

7 2,02— 2,40 2,21 0,11 0,38

8 2,29— 2,67 2,48 0,11 0,38
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Закінчення табл. 5

1 2 3 4 5

9 2,56— 3,00 2,78 0,11 0,44

10 2,89— 3,33 3,11 0,11 0,44

11 3,22— 3,74 3,48 0,11 0,52

12 3,63— 4,17 3,90 0,11 0,54

13 4,06— 4,68 4,37 0,11 0,62

14 4,57— 5,21 4,89 0,11 0,64

15 5,10— 5,86 5,48 0,11 0,76

Таблиця 6

Приклад порядку віднесення посад і робіт  
до кваліфікаційних груп за результатами оцінювання 

складності завдань і обов’язків

Кваліфікаційна 
група з оплати 

праці

Кількість балів за результатами 
оцінювання складності завдань  

і обов’язків

1 0–5

2 6–11

3 12–17

4 18–23

5 24–30

6 31–37

7 38–44

8 45–51

9 52–58

10 59–65

11 66–72

12 73–79

13 80–86

14 87–93

15 94–100

Таблиця 7

Приклад діапазонів посадових окладів (ставок, окладів), 
виходячи з посадового окладу (тарифної ставки) 

працівника 1 тарифного розряду в розмірі 2600 грн*

Кваліфікаційна група Діапазон посадових окладів 
(ставок, окладів), грн

1 2600–3220

2 2940–3560

3 3280–4000

4 3720–4450

5 4160–4990

6 4710–5540

7 5250–6240

8 5950–6940

9 6660–7800

10 7510–8660

11 8370–9720

12 9440–10 840

13 10 560–12 170

14 11 880–13 550

15 13 260–15 240

Примітка: * – розміри посадових окладів (ставок, окладів) заокру-
глено до чисел, кратних 10.

	 керівництво та участь у виконанні міжнародних і 
національних науково-дослідницьких проектів;

	 підготовка та видання монографій (одноосіб-
них та у співавторстві);

	 захист дисертації на здобуття ступеня доктора 
філософії (кандидата) та доктора наук;

	 публікації статей у міжнародних та вітчизня-
них фахових наукових виданнях українською та 
іноземними мовами, зокрема в тих, що входять 
до міжнародних наукометричних баз даних;

	 участь у міжнародних і вітчизняних наукових 
конференціях, зокрема за кордоном;

	 підготовка та видання навчально-методичних 
праць: підручників, навчальних посібників, 
навчально-методичних посібників, практику-
мів, збірників тренінгів та кейсів, дистанційних 
курсів;

	 розробка інноваційних курсів та методичного 
забезпечення для їх викладання;

	 одержання національних і міжнародних відзнак 
у галузі освіти і науки;

	 успішне розв’язання термінових і важливих за-
вдань тощо.

Висновки
Використання розроблених науково-методичних 

рекомендацій та інструментарію імплементації нової ЄТС 
у практику оплати праці працівників бюджетної сфери 
дасть змогу забезпечити гідну оплату праці, об’єктивну 
диференціацію заробітної плати залежно від складності 
завдань і обов’язків, транспарентність та індивідуаліза-
цію оплати праці, а отже, підвищити її мотиваційний по-
тенціал та справедливість винагороди за працю.              
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