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Յուրաքանչյուր տնտեսական ռեֆորմ, տնտեսական մեխանիզմի նույ-
՛նիսկ ա մ են ա անն շան փոփոխություն, որպես կանոն, ուղեկցվում է աշխա-
տանքի վարձատրման համակարգի փոփոխությամբ։ 

Գա առավելապես վերաբերում է ներկայիս տնտեսական ռեֆորմին, երբ 
.ձեռնարկություններին լայն իրավունքներ են տրվում աշխատանքի վարձա֊ 
տրրման բնագավառում, Սակայն դեռևս մշակված չէ աշխատանքի վարձա-
տրման ոլորտում ձեռնարկությունների և պետության փոխհամ ագործակցոլ֊ 
թյան օպտիմալ մեխանիզմը, Այս պրոբլեմի շոլրշ կան բավական լուրջ տա-
րաձայնություններ, Աշխատանքի վարձատրության գոյություն ունեցող տա-
րիֆային համակարգն ունի և նույնությամբ պահպանելու կողմնակիցներ, և 
բազմաթիվ հակառակորդներ։ 

Տնտեսագետների մի մասը նպատակահարմար չի գտնում ներկայում , 
պահպանել համապետական տարիֆային համակարգը, պատճառաբանելով, 
որ այն խոչընդոտում է աշխատանքի արդյունավետության բարձրացմանը. 
Մասնագետների մի խումբ էլ կարծում է, որ համապետական տարիֆային 
համակարգը պարտադիր հանձնարարականների ամբողշութ յուն չէ։ Մի այլ 
տեսակետի համաձայն յուրաքանչյուր ձեռնարկություն պետք է ունենա իր 

.տարիֆային համակարգը'։ 
Մինչ այժմ աշխատանքի վարձատրման համակարգի պարբերական կա-

տարելագււրծոլմն իրականացվում էր տարիֆային համակարգի կենտրոնաց-
ված սահմանման միշոցով. Այսպիսի մոտեցումն ամբողշ երկրի համար ապա-
հովում էր աշխատավարձի կազմակերպման միասնական սկզբունքներ, Այս 
բնագավառում համապատասխան քաղաքականություն մշակող և իրակա-
նացնող պետ ական մարմինները երկար տարիներ արմատավորում էին աշ-
խատանքի վարձատրման մակարդակների և հարաբերակցությունների կար֊ 
.գավորման կենտրոնացված մեթոդներ. 

Ինչպես հայտնի է, մեր երկրռւմ տարիֆային և հաստիքային դրույքները 
.վերանայվում էին, որպես կանոն, 10—15 տարին մեկ։ Այս նպատակով կենտ-
րոնացված աղբյուրներից հատկացումներ էին կատարվում միանվագ դրա-
մական միջոցների տեսքով։ Եվ չնայած այն հանգամանքին, որ տարիֆա-
յին (հաստիքային) դրույքների մասսայական բարձրացման ժամանակ լուծ-
վում էին բազմաթիվ կարևոր տնտեսական և սոցիալական խնդիրներ՝ ուղղված 
•աշխատավորների դրամական եկամուտների կարգավորմանը, դրանց վերա-
նայման ժամկետների միշև երկարատև ընդմիջումները հանգեցնում էին աշ-
խատանքի վարձատրման և նյութական խթանման բնագավառում բացասա-
կան որոշակի միտումների։ ՛Նախ՝ դա հանգեցնում էր բանվորների և ծառա-
յողների աշխատանքի վարձատրման մակարդակների չհիմնավորված մոտեց-
մանը, ապա պահպանում միևնույն տարածքում գտնվող տարբեր ճյուղերի 

Հերբեմն նույնիսկ միևնույն ճյուղի) ձեռնարկությունների աշխատողների աշ-
խատավարձի մակարդակների միջև եղած անհիմն տարբերությունները, ինչ-
պես նաև նյութական և ոչ նյութական արտադրության ոլորտների աշխա-
տողների աշխատանքի վարձատրության տարբեր մակարդակները, Տարի-
ֆային (հաստիքային) դրույքների կենտրոնացված կարգավորման ժամանակ 

1 Социалистический труд, 1987, № 12, С. 60—76; Նույն տեղում, 1988, М II, էլ 
Հ8-95, Նույն նեղում., Г989, М 1, կ 89-95։ Նույն տեղում, 1989, М 3, կ 101-106։ 
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դրանք սահմանվում էին աշխատավարձի փաստացի ձեռք բերած մակար-

ԴԱ11,ԻԼ^լթյուն ունեցող տարիֆային համակարգի հիմնական թերություննե-
րից կ նաև վարձատրման հավասարեցման միտումը (բացառությամբ միջ-
£ յուղային կամ միջշրջատարածքային հարաբերակցությունների)։ Առանձին 
ձեռնարկությունների ներսոլմ աշխատավարձն ըստ մ ասնագիտութ յունների 
գրեթե լի տարբերակվում, Աշխատողներից յուրաքանչյուրի համար նախա-
պես որոշվում է նրա վարձատրության չափը, անկախ նրա ցուցաբերած շան֊ 
քերից։ 

Հետպատ երազմյան տարիներից սկսած գիտակցաբար տարվում էր ցածր 
և միշին աշխատավարձ ունեցող աշխատողների աշխատավարձի կենտրոնաց-
ված բարձրացման քաղաքականություն։ Լուծելով, իհարկե, մի շարք կու-
տակված պրոբլեմներ, վարձատրության մեշ այսպիսի փոփոխությունը հօ-
գուտ ցածր որակավորում ունեցող աշխատանքի, հանգեցնում էր որակավոր-
ման բարձրացման նկատմամբ հետաքրքրության անկման։ Միաժամանակ,, 
իջնում էր նաև տարիֆի տեսակարար կշիռը միշին աշխատավարձի մեշ, իսկ 
դա հանգեցրել է միշին աշխատավարձի մնացած բոլոր տարրերի խթանիչ 
նշանակության թուլացմանը։ Վերջին ժամանակներս տարիֆը դարձել է աշ-
խատավարձի խիստ երաշխավորված մաս։ Ինչպես նշում է Պ. Բունիչը, այն 
սկզբունքը, որ տարիֆից քիչ վճարել չի կարելի, գեռ չի նշանակում, որ տա-
րիֆի դիմաց չպետք է աշխատել, որ այն մեխանիկորեն պետք է տալ բոլոր 
Նրանց, ովքեր գտնվում են աշխատանքի մեջ2։ Չէ որ եթե տարիֆային (հաս-
տիքային ) դրույքը չի օգտագործվում աշխատանքային ռեալ ներդրումը խթա-
նելու համար, ապա խնդիր է առաջանում ավելացնել աշխատավարձի այն 
մասի տեսակարար կշիռը (տարիֆից ավելի), որն անմիջականորեն նախա-
տեսված է այդ նպատակի համար։ Այսինքն, տարիֆի տեսակարար կշռի իջե-
ցումը լրացվում է հավելավճարների, հավելումների և պարգևների տեսակա-
րար կշիռների ավելացմամբ։ Պարգևատրոլմը մասնավորապես այսօր վեր-
ածվել է տարիֆի մեխանիկական հավելման, միջին աշխատավարձի փաս-
տացի ստեղծված մակարդակին հասնելու միջոց։ 

Տարիֆը աշխատավարձի կարգավորիչի դեր է կատարում այնքան ժա-
մանակ, քանի դեռ նրա հիման վրա ապահովվում է աշխատանքի վարձա-
տրության անհրաժեշտ միասնություն։ 

Կենտրոնացված տարիֆային համակարգը ստեղծվել է որպես աշխա-
տանքի վարձատրման մակարդակների և հարաբերակցությունների կարգա-
վորման գործիք։ Հանդիսանալով որոշակի քանակի և որակի աշխատանքի 
համար վարձատրման լափ, այն միաժամանակ կատարում է բաշխման բնա-
գավառում սահմանափակման ֆունկցիա։ Այս տեսանկյունից «աշխատանքի 
չափ—վարձատրման չափJ) հարաբերակցության մեջ ներկայումս ելակետա-
յինը և առաջատարը դարձել է վարձատրման չափը՝ տարիֆը։ Այսինքն, ոչ 
թե վարձատրման չափն է հետևում աշխատանքի չափին, այլ ընդհակառակը՝ 
վարձատրման սահմանված չափն է նախորդում, կանխորոշում աշխատանքի 
չափի շրջանակները, Տարիֆի այս սահմանափակող ֆունկցիան խոչընդոտում 
է ըստ աշխատանքային ներդրման աշխատավարձի աճին, քանի որ աշխա-
տանքի որակէ, և քանակի հետագա բարելավումը դառնում Է անիմաստ ու 
անցանկալի և նյութապես չի խրախուսվում, Տարիֆն արհեստական խոչըն-
դոտներ Է ստեղծում նաև աշխատողների աշխատանքային ակտիվության ու 
ստեղծագործական նախաձեռնության զարգացման ճանապարհին, 

Սակայն վերոհիշյալը չպետք Է հանգեցնի տարիֆային (հաստիքային) 
դրույքների վերացման անհրաժեշտությանը, Տարիֆների պահ պանում ր պայ-
մանավորված Է մի շարք հանգամանքներով։ Նախ՝ նրանց միջոցով հաշվի Է 
առնվում աշխատանքի բովանդակությունը, այսինքն՝ նրա բարդությունը, 
պայմանները, աշխատողի որակավորումն ու պատասխանատվության աստի-

г Экономика и организация промышленного производства, 1984, № 2, с, 12. 



ճանը, պահպանվում են աշխատավորների նվազագույն աշխատավարձի 
.վճարման սոցիալական երաշխիքները, ստեղծվում է աշխատանքի վարձա-
տրման միասնական համակարգ և, վերշապես, ապահովվում է աշխատանքի 
և դրա դիմաց վարձատրման չափերի միշև համապատասխանության միաս-
նական համապետական գնահատումը, Աշխատանքի նորմ ը ոչ թե վերացական 
աշխատա նքի, այլ որոշակի որակի աշխատանքի քանակ է, որն իրականաց-
նում է որակավորման կոնկրետ աստիճան ունեցող աշխատողր, 

Բացի այգ, համաշխարհային պ ր ա կ տ ի կ ա ն ցույց է տալիս, որ տարիֆա-
յին համակարգի վերացմամբ չի կարելի լուծել աշխատավարձի կազմակերպ-
.սան բնագավառում կուտա կված հարցերը, էկոնոմիկայի զարգացման արդի 
փուլում աշխատավարձի համապետական կարգավորումը պահանշոլմ է այլ, 
ավելի ճկուն ձևեր ու մեթոդներ, որոնք համարժեք են տնտեսական օղակ-
ների ինքնուրույնության զարգացման մակարդակին, ձեռնարկությունների 
տնտեսական ինքնուրույնության մեծացումը հնարավոր և անհրաժեշտ է 
դարձնում աշխատավարձի կարգավորման ֆունկցիաների վերաբաշխումը 
հօգուտ տնտեսական ստորադաս օղակների. 

Աշխատանքի վարձատրման համակարգը կարող է կատարյալ համարվել 
միայն այն դեպքում, երբ նրա խթանիչ դերը կդրսևորվի յուրաքանչյուր աշ-
խատողի, ամբողջ կոլեկտիվի բարձր աշխատանքային ակտիվության մեշ, 

.Եվ այս նպատակին հաս՛նելու կարևորագույն պայման է աշխատավարձի ճկուն 
կախվածության ապահովումը յուրաքանչյուրի և ամբողշ կոլեկտիվի աշխա-
տանքային ներդրումից, ՝Տնտեսական .մեխանիզմի կ ատ արել ա գ щф ո՛ւմ ը և 

ձեռնարկությունների անցումը լրիվ տնտհաշվարկի, ինքնաֆինանսավորմ ան 
և ինքնակառավարման՝ տարիֆային համակարգի գործողության սկզբունք-
ների առավել արմատական վերակառուցման նախադրյալներ ստեղծեցին։ 
Աշխատանքի վարձատրության նորպայմ անն ե րթՀիմն ական \էությունն այն էր, 
որ այսուհետև տարիֆային (հաստիքայինJ դրույքների բարձրացումը պետք 
է իրականացվի ձեռնարկության վաստակած միջոցների հաշվին. Դրույքնե-
րի բարձրացման աղբյուր է դառնում աշխատավարձի ֆոնդի տնտեսում ր, որբ 
կոլեկտիվյ, սեփականությունն է և գանձման ենթակա չէ։ 

Աշխատանքի վարձատրման նոր պայմաններում ընդլայնված էր տարի-
ֆային ցանցերի տարողունակությունը, մեծացվել էին տարբեր տարակարգե-
րի տարիֆային դրույքների միշև ՛տարբերությունները, նախատեսված էր 
բարձր որակավորում ունեցող բանվորների դրույքների առավել էական աճ, 
որոշակի առավելություններ էին ստեղծվել նաև առաջատար մ ասնա գիտու-
թյունների բանվորների համար. Նմանօրինակ միջոցառումներ նախատեսվե-

ցին նաև մասնագետների աշխատանքի վարձատրման համար. Այս ամենը 
Վկայում է աշխատավարձի տարրերակման հնարավորությունների մեծաց-

ման մասին. Բավականին մեծ նշանակություն ունեցավ նաև աշխատավար-
ձի վերին սահմանի վերացումը, Միաժամանակ խնդիր էր դրված ամրապրն֊ 
դել տարիֆային համակարգի դերը որպես աշխատավարձի կարևոր կաբգավո-
ՐԻԺ.։ մեծացնելով միջին աշխատավարձում տարիֆի տեսակարար կշիռը։ 

Աշխատանքի վարձատրության կազմակերպումն առաջվա նման կա-
ռուցվում է նախապես սահմանված աշխատանքի և վարձատրման նորմերի 
հիման վրա, այսինքն, ըստ տարիֆային և հաստիքային դրույքների, վար-
ձաչափերի, օգտագործելով հավելավճարներ, հավելումներ, պարգևավճար-
ներ և այլն, Իսկ դա նշանակում է, որ յուրաքանչյուր աշխատող կարող է 
պահանջել իր վաստակած, իրեն հասանելիք վճարը, անկախ կոլեկտիվի աշ-
խատանքի վերջնական արդյունքներից, Աշխատանքի վարձատրության •հա-
մակարգի վերակառուցման ելակետ պետք է դառնա անցումն աշխատավարձի 
ֆոնդի բաշխմանը հիմք ընդունելով ձեռնարկության ընդհանուր արդյունքնե-
րում աշխատավորական կոլեկտիվի յուրաքանչյուր անդամի ավանդը, 

Աշխատանքի ծավալի և դրա վարձատրման նորմերի միջև ճկուն կապ 
.կարող է ստեղծվել միայն ձեռնարկության ներսոլմ, ելնելով աշխատավարձի 
•ֆոնդի մեծությունից և արտադրության կոնկրետ պայմաններից, Այդ տե-
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սանկ յունից աշխատավարձի համապետական կարգավորումը ներկա փոՎում 
պետք է իրականացվի աշխատավարձի ֆոնդի միշոցով։ Այդ պատճառով էլ 
աշխատավարձի ֆոնդի հիմնավորված կազմավորումը պետք է դառնա աշ-
խատանքի վարձատրման կարգավորման առավել պատասխանատու խնդիրը։ 
Աշխատանքի և դրա վճարման նորմերը կօգտագործվեն միայն բաշխման 
գործընթացում։ Այսինքն, առաջնակարգ խնդիր պետք է հանդիսանա վար-
ձատրման խիստ կախվածության ապահովում ը ամբողջ կոլեկտիվի աշխա-
տանքային գործունեության արդյունքներում յուրաքանչյուր աշխատողի անձ-
նական ներդրումից։ Տարիֆն է հետևում աշխատանքի նորմին և Ոչ թե հա֊ 
կաոակր (ինչպես իրականում կա), հետևաբար տարիֆային վաստակը պետք 
է աճի առանց սահմանափակումների, աշխատանքի նորմի (աշխատանքային 
ներդրման) աճին զուգընթաց։ Աշխատավարձի պետական կարգավորման 
հիմքը այս դեպքում պետք է լինի վարձատրման չափի կարգավորումն ու վե-
րահսկումը։ Ըստ էության, աշխատավարձի կենտրոնացված և նախապես 
սահմանված տարիֆի միջոցով կարգավորումները ոչ միայն նույնական չեն, 
այլև ինչ-որ չափով նույնիսկ հակադիր են։ 

•Մեր կարծիքով, արտադրության արդյունքների բարելավման հարցում 
աշխատավորների շահագրգռվածությունն առավելապես կախված է աշխա-
տողների միջև աշխատավարձի կոլեկտիվ ֆոնդի բաշխման եղանակներից։ 
Եթե գործում է եկամուտների վերաբաշխման չհիմնավորված համակարգ 
(ինչպես կոլեկտիվների, այնպեա էլ անհատների համար), ապա բաշխման 
պրոցեսում կորչում է նյութական շահագրգռվածությունը։ Աշխատավարձի 
նկատմամբ նման մոտեցում կարելի է ապահովել ձեռնարկության աշխատա-
վարձի ֆոնդը նրա առանձին ստորաբաժանումների և աշխատողների միջև 
ըստ նրանց ավանդի (բաժնի) բաշխմամբ։ Այլ կերպ ասած, անհրաժեշտ է 
անցում կատարել աշխատավարձի ֆոնդի բաշիս մ անն ըստ բաժնային մաս-

նակցության աստիճանի։ 
Աշխատավարձը պետք է դիտել որպես աշխատողի եկամուտ հասարա-

կական արտադրության պրոցեսում , որպես նրա բաժին ըստ աշխատանքի 
բաշխվող աշխատավարձի կոլեկտիվ ֆոնդում ։ Աշխատավարձի կոլեկտիվ 
ֆոնդերի բաժնային բաշխման ժամանակ աշխատողների եկամուտներն ուղիղ 
համ եմ ատ ական են ինլպես համատեղ աշխատանքի ընդհանուր արդյունքնե-
րին , այնպես էլ այդ արդյունքներում աշխատողներից յուրաքանչյուրի անձ-
նական ներդրմանը։ Որպեսզի ճիշտ գնահատվի աշխատողի աշխատանքային 
ներդրումը, անհրաժեշտ է նրա անհատական ցուցանիշը կապել կոլեկտիվի 
համապատասխան ցուցանիշի հետ։ Այստեղ հատուկ նշանակություն ունի 
անձնական ավանդի սահմանների որոշումը՝ աշխատանքի քանակը և որակը 
բնորոշող մի շարք գործոնների հաշվառմ ամ բ։ Այդ գործոնների շարքին կա-
բելի է դասել աշխատած ժամանակի տևողությունը, աշխատանքի պայման-
ները, բարդությունը, ինտենսիվությունը, մասնակցության գործակիցը, կադ-
րերի որակա՛վորումը և ազն: 

Հեղինակների մի մասը որպես ելակետային ցոլցանիշներ առաջարկում է 
ընդունել աշխատած ժամանակի, աշխատանքի բարդության (աշխատողի 
որակավորման) և ինտենսիվության (նորմերի կատարման) գործակիցները: 
Այս ցուց անիշների հիման վյրա առաջարկվում է ներդնել աշխատավարձի 
ժամ ան ա կա վարձ ա-բաժն ա յին և գործավարձա֊ բաժնային համակարգերը3։ 

Կողմնակից լինելով աշխատավարձի ֆոնդի բաժնային բաշխման սկըղ֊ 
բոլնքին, հարկ ենք համարում նշել, որ նույնի՛սկ ան տարիֆ համակարգը 
հիմնվում է գործող տարիֆային համակարգով ստեղծված համամասնու-
թյունների վրա։ 

Աշխատավարձի կազմակերպման արմատական վերակառուցումը պետք 
է ընթանա ոչ թե տարիֆային համակարգի ամբողջովին ժխտման, այլ աղ-

3 Социалистический труд, 1990, № 3, С. 12—15, նույն տեղոսէ, 1988, № 10. 
կ 89—96։ 
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խատավարձի կարգավորման և վերահսկման կենտրոնացված նոր մեթոդների 

որոնման ուղիով։ 
Տարիֆային համակարգը պետք Է ելակետային դրույթ հանդիսանա տար-

րեր տիպի աշխատանքների զուգակցման, իսկ տարիֆային և հաստիքային 
դրույքները՝ անհատական վարձաչափի մեծության որոշման համար, Աշխա-
տանքային կոլեկտիվները կարող են ինքնուրույն փոփոխություններ մտցնել 
աշխատանքի վարձատրման հարաբերակցություններում, իհարկե, հիմք ըն-
դունելով տարիֆային և հաստիքային դրույքները։ 

Մեր կարծիքով, կոլեկտիվ աշխատավարձի ֆոնդերի բաժնային բաշխ-
ման սկզբունքն ունի մի շ ա ր ք առավելություններ, Այն թույլ Է տալիս ճկուն 
կապ ստեղծել յուրաքանչյուր աշխատողի աշխատանքային ներդրման և աշ-
խատանքի վարձատրման միշև, բարձրացնել ինչպես անհատների, այնպես 
կ ամբողշ կոլեկտիվի շահագրգռվածությունն ընդհանուր տնտեսական գոր-
ծունեության 

արդյունքների բարելավման հարցում, Այստեղ կարևոր Է նշել 
նաև այն հանգամանքը, որ կոլեկտիվի աշխատանքի վերջնական արդյունք-
ներից կախվածության մեշ Է դրվում նաև կառավարչական ապարատի աշխա-
տողների աշխատավարձը։ Այս դեպքում աշխատավարձի չափի յուրաքանչյուր 
փոփոխություն բոլորի համար դաոնում Է պարզ և մատչելի. 

Ելնելով վերը նշվածից, կարելի Է եզրակացնել, որ աշխատավարձի ֆոն-
դի բաժնային բաշխման տեսության մշակումը և գործնական ներդրումը կա֊ 
րելի Է դիտարկել որպես աշխատավարձի կազմակերպման արմատական վե-
րակառուցման կարևոր ուղղություններից մեկը. 

Т А Р И Ф Н А Я С И С Т Е М А И С О В Е Р Ш Е Н С Т В О В А Н И Е 
О Р Г А Н И З А Ц И И О П Л А Т Ы Т Р У Д А 

Г. М. Т Е Р Т Е Р Я Н , К. С. КАРА11ЕТЯН 

Р е з ю м е 

Переход предприятий на полный хозрасчет и самофинансирование 
создал предпосылки для более радикальной перестройки принципов 
функционирования тарифной системы. Значительно расширены права 
Предприятий в области организации оплаты пруда. Вместе с тем су-
ществующей тарифной системе пока еще отведена роль главного регу-
лятора заработной 'платы. 

Основа нового подхода к организации оплаты труда видится в пе-
реходе от начисления заработной платы на основе заранее установ-
ленных норм труда и его оплаты к распределению Ф З П трудового 
коллектива между его членами по их личному трудовому вкладу. 
И именно^ от метода распределения коллективного фонда оплаты труда 
в .большей степени зависит заинтересованность каждого работника 
в результатах производства. 

В качестве эффективного метода распределения коллективного 
фонда оплаты труда предложен принцип долевого распределения, 
при котором заработная плата работника рассматривается как его 
доля в коллективном Ф З П и прямо пропорциональна как общим 
результатам работы, так и личному трудовому вкладу, учитываемому 
посредством р я д а факторов, определяющих количество и качество 
труда. 
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T A R I F F S Y S T E M A N D PERFECTION O F ORGANIZATION O F LABOUR 
P A Y M E N T 

G . M . T E R T E R I A N . K . S . K A R A P E T I A N 

S u m m a r y 

Conversion of enterprises into a full economical calculation and self 
financiation, created premises for more radical rebuilding of principles 
of tarrif system function. The rights of enterprises in the sphere of la-
bour payment organization are considerably enlarged. At the same time 
•existing tarril system hasn't yet got the role of main regulator of labour 
payment. 

The basis of new approach labour payment organization is seen In 
conversion from extra charge of labour payment on the basfs of before-
hand f ixed norms of labour and its payment to distribution of working 
collective between Its members and by their personal investments. And 
just being interested in the results of production of every worker mainly 
depends on distribution method < f labour payment collective fund. 

As an effective method of labour payment collective fund distribu-
tion a principle of portion distribution is offered, by which the w a g e of 
a worker is considered as his portion in the collective F L P and is strai-
ghtly proportional both to general result of the work and personal la-
bour Investment, taking into account a number of factors, defining quan-
tity and quality of labour. 


