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Один из эффективных вариантов совершенствования организации и стимулирования труда – введение 

бестарифной системы оплаты труда в организации. Бестарифный вариант организации заработной платы 

ставит заработок работника в полную зависимость от конечных результатов работы трудового коллектива. 

Предлагаемый вариант бестарифной системы имеет следующие характеристики: 

– уровень оплаты труда работника полностью зависит от фонда заработной платы, начисленного по кол-

лективным результатам труда; 

– каждому работнику присваивается постоянный (относительно постоянный) коэффициент, комплексно 

характеризующий его квалификационный уровень и определяющий в основном трудовой вклад работника в 

общие результаты труда. При этом учитываются данные о предыдущей трудовой деятельности работника 

или группы работников, относимых к этому квалификационному уровню; 

– каждому работнику присваивается коэффициент трудового участия в текущих результатах деятельно-

сти, дополняющий оценку его квалификационного уровня [1, с.289]. 

Исходя из вышесказанного, заработная плата каждого работника (ЗПi) представляет его долю в зарабо-

танном всем коллективом фонде оплаты труда и определяется по формуле (1) 
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где ФОТк  – фонд оплаты труда коллектива (участка, цеха), подлежащий распределению между работниками 

(руб.); 
куКi – коэффициент квалификационного уровня, присвоенный i–му работнику трудовым коллективом в момент 

введения бестарифной системы (в баллах, долях единицы или других условных единицах); 

КТУi – коэффициент трудового участия в текущих результатах деятельности, присваиваемый i–му работнику трудо-

вым коллективом, на период, за который производится оплата (в долях единицы, баллах и других единицах измерения); 

Тi  – количество рабочего времени, отработанного i–м работником; 

n – количество работников, участвующих в распределении фонда оплаты труда (чел.) [2, с.86]. 

 

Введение бестарифной системы оплаты труда в организации предполагает следующие мероприятия: 

1 Издание приказа по предприятию о подготовке к переходу на новую модель оплаты труда, где излага-

ются основные причины необходимости преобразовании в организации заработной платы, суть и достоин-

ства вновь избранной системы стимулирования, главные мероприятия, которые необходимо реализовать, с 

указанием сроков и ответственных лиц за их выполнение; утверждается состав комиссии по проведению 

подготовительной работы и т.д. 

2 Расчет коэффициента квалификационного уровня для каждого работника. При бестарифной модели ор-

ганизации заработной платы квалификационный уровень рассматривается шире, чем общепринятое пони-

мание квалификационного разряда у рабочих или должностной категории у специалистов, руководителей и 

служащих. 

Определение коэффициента квалификационного уровня целесообразно проводить двумя способами: 

1) Исходя из соотношений в оплате труда, фактически сложившихся в период, предшествующий «беста-

рифной» системе оплаты труда. Коэффициент квалификационного уровня в этом случае определяется по 

формуле: 
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где ЗПi – средняя заработная плата i–го работника за достаточно продолжительный период (6 мес., 1 год и т.д.), 

предшествующий введению бестарифной системы оплаты труда, руб.; 

ЗПmin– средняя заработная плата работника с самым низким уровнем оплаты за тот же период, руб. [2, с.87]. 

 

При этом из расчета средней заработной платы рекомендуется исключить случайные выплаты, а учиты-

вать следующие основные: премии за основные результаты деятельности, выплаченные работникам по дей-

ствующим системам премирования; надбавки за работу в многосменном режиме (если работники систе–
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матически работают посменно); доплаты за совмещение профессий, расширение зон обслуживания и анало-

гичные выплаты; доплаты за повышенную интенсивность труда; доплаты за руководство бригадой; доплаты 

за условия труда (в случаях, когда они не включены в тарифные ставки и расценки и учитываются отдель-

но); оплату за выслугу лет и стаж работы. 

2) Методологической основой второго подхода является положение о том, что он объективно определя-

ется совокупностью ряда показателей, используемых при оценке трудового вклада при любой системе опла-

ты. Количественные значения этих показателей выводятся из действующих условий оплаты. Целесообразно 

учитывать следующие пять показателей: 

– коэффициент сложности работ (
срК ) – определяется путем деления месячных тарифных ставок по 

всем разрядом на тарифную ставку первого разряда с тяжелыми и вредными условиями труда; 

– коэффициент оценки фактических условий труда (
утК ) – измеряется на каждом рабочем в соответ-

ствии с Положением данного предприятия, либо экспертным методом; 

– коэффициент оценки сменности (
смК ) – определяется по каждому разряду соотношением суммы до-

плат за работу в две, либо три смены по отношению к базовой величине (определенному уровню тарифной 

ставки). 

– коэффициент интенсивности труда (
итК ) – устанавливается в пределах фактически сложившихся раз-

меров выплат за совмещение профессий и расширение зон обслуживания (в процентах к тарифной ставке). 

– коэффициент профессионального мастерства (
пмК ) – повышает коэффициент квалификационного 

уровня работника на 15–40 %, исходя из средних сложившихся размеров доплат за профессиональное ма-

стерство. 

Общая формула расчета коэффициента квалификационного уровня рабочего (
куК ) может быть следую-

щей: 

 

пмитсмутсрку КjКjКjКjКjКij , 
(3) 

 
где j – принадлежность характеристик к рабочему месту; 

ij  – принадлежность характеристик к работнику, который работает на этом рабочем месте [2, с.88]. 

 

Так, например на ОАО «Слуцкий мясокомбинат» в отделе труда и заработной платы труд специалистов 

(экономист по труду и экономист по заработной плате), имеющих одинаковый квалификационный разряд, а 

также стаж работы, оплачивается не в равной степени. Это обусловлено, в первую очередь тем, что на пред-

приятии недостаточно полно учитываются такие показатели как сложность работ, фактические условия тру-

да, интенсивность труда, профессиональное мастерство, а использование коэффициентов квалификационно-

го уровня с учетом указанных выше показателей позволит наиболее точно определить размер заработной 

платы каждого сотрудника организации. Так, проявив свое профессиональное мастерство, работник сможет 

повысить присвоенный ему коэффициент квалификационного уровня на 15–40 %, и, соответственно, тем 

самым увеличить размер заработной платы, что будет является в свою очередь сильным стимулирующим 

фактором. 

3 Определение «вилок» соотношений в оплате труда разного качества (работников разных квалификаци-

онных групп предприятия).  

Особо ответственная работа — создание сетки соотношений в оплате труда разного качества как основы 

организации данной модели и дополняющих ее суть материалов. От этого во многом будет зависеть эффек-

тивность внедряемой модели, восприимчивость ее к количеству, качеству и результатам труда работников. 

Совершенство и обоснованность сетки в значительной степени определит полноту реализации принципа 

социальной справедливости при распределении заработанных средств между работниками, надежность их 

социальной защищенности в условиях рыночной экономики. 

Весьма ответственное дело — установление диапазонов (интервалов) значений коэффициентов соотно-

шений в оплате. Интервалы отражают возможные индивидуальные различия в трудовом вкладе работника в 

пределах той или иной квалификационной группы. 

4 Разработка макета штатного расписания. 

5 Проведение аттестационной комиссии для установления базового коэффициента квалификационного 

уровня для каждого работника. 

6 Определение критериев, показателей и условий, повышающих и понижающих базовый коэффициент 

квалификационного уровня. 

Соотношения в оплате труда работников различных категорий (
куКi ) не должны быть «точечными». 

Их целесообразно устанавливать в виде «вилок» с достаточно широким диапазоном, что позволит более ак-

тивно стимулировать творческий, эффективный труд, ответственное отношение работников к своим обязан-

ностям на производстве. Тем самым «вилки» соотношений создадут условия для того, чтобы в оплате труда 

учитывать не только квалификацию работников, их потенциальные возможности (как в отделе труда и зара-

ботной платы на ОАО «Слуцкий мясокомбинат»), но и реальный трудовой вклад. 
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Формула также показывает прямую зависимость уровня оплаты труда работника не только от степени 

реализации его потенциальных способностей и трудового вклада, но и от результатов работы трудового 

коллектива в целом. При такой модели организации заработной платы уже материально невыгодно «отси-

живаться» на работе и ждать окончания смены. Тем самым на практике может обеспечиваться органическое 

сочетание коллективного и личного интереса, интереса предприятия и каждого работника. 

Реализация предложенной концепции организации оплаты труда может позволить значительно сокра-

тить масштаб и диапазон применения различного вида премий, доплат и надбавок или отказаться от них 

полностью. Это обусловлено тем, что показатели, которые стимулируются в настоящее время механизмом 

премий, доплат и надбавок, могут быть учтены в предложенном варианте организации заработной платы 

правильным применением «вилок» соотношений в оплате труда разного качества. Кроме того, в предложен-

ной модели организации оплаты труда единый ФОТ распределяется между работниками практически без 

остатка, поэтому не будет постоянного источника для выплаты премий, доплат и надбавок. 

Исходя из той важнейшей роли, которая отводится научно–техническому прогрессу в решении социаль-

но–экономических проблем, целесообразно в виде исключения сохранить премирование за разработку, 

внедрение и освоение новой техники и технологии. Думается, что его источником должен быть не ФОТ, 

который распределяется по приведенной формуле в соответствии с установленными соотношениями в опла-

те труда разного качества, а специальный фонд, формируемый из средств, полученных от внедрения нов-

шеств в производство. 
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Оказанное кризисом воздействие на экономику многих стран имеет следующие формы проявления:  де-

вальвация национальных валют; снижение реальных доходов населения; ограничение доступности кредит-

ных ресурсов; увольнения и рост безработицы; сокращения заработных плат в разных формах; снижение 

покупательской способности населения; снижение объемов продаж различных категорий товаров, включая 

товары повседневного спроса. 

В связи с этим актуализируются вопросы контроля эффективности управления брендами, оценки устой-

чивости брендов в условиях экономического кризиса, прогнозирования динамики показателей рыночной 

стоимости и марочного капитала брендов, потребительского поведения брендориентированных потребите-

лей на разных товарных рынках.  

Среди основных последствий кризиса для подавляющего большинства брендов отметим следующие. 

1. Сокращение объемов продаж брендированной продукции в натуральном и стоимостном выражении в 

рамках общего снижения емкости товарных рынков. Первое – за счет сокращения количества покупателей и 

снижения объемов их потребления, второе – как следствие изменения ценовой политики бренда.  

2. Снижение приверженности брендам по причине изменения моделей потребительского поведения при 

покупках менее значимых товаров. Объемы потребления брендированных товаров даже в сегменте наиболее 

лояльных потребителей определяются такими факторами, как степень необходимости, влияние на качество 

жизни и здоровья, срок службы, наличие уникальных свойств и т.п. Потребительский выбор стал более ра-

циональным, влияние факторов моды, хобби, увлечений уменьшилось.  

3. Возрастание роли ценовой конкуренции и острая зависимость конкурентоспособности брендирован-

ных товаров от их ценовой привлекательности. Снижение емкости товарных рынков потребовало от подав-

ляющего большинства брендов пересмотреть ценовую политику. Исключение составляют товары и бренды 

класса супер–премиум. Высокая цена как неотъемлемая часть образа таких брендов по–прежнему выступает 

символом и подтверждением эксклюзивности и уникальности товара. Маркетинговые отчеты о тенденциях 

на рынках данных брендов, подготовленные компаниями Interbrand и Brand Finance, подтверждают, что ли-

дирующие бренды лучше справляются с кризисной ситуацией в экономике,  и социальные последствия кри-

зиса не влияют на модели поведения потребителей премиум–сегмента. В ежегодном отчете «The 

BrandFinance® Global 500» отмечается, что рост стоимости брендов высокой моды в 2011 г. свидетельствует 

об их неуязвимости в период экономического кризиса. Так, рост стоимости отдельных брендов индустрии 

высокой моды составил:  Louis Vuitton – 24%, Hermès – 9%, Polo Ralph Lauren – 6%. Одновременно с этим 

было отмечено падение стоимости брендов крупнейших сетей супермаркетов, таких как Sainsbury, ASDA и 

даже Marks and Spencer [1].  
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