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тает всё большее значение в связи с удорожанием газа и нефти и мировым кризисом. Отходы 

льнопроизводства обладают рядом преимуществ по сравнению с ископаемыми видами топлива: 

экологичностью, дешевизной, доступностью, высокими топливными параметрами. Снижение за-

трат на выработку энергии за счет использования отходов льнопроизводства позволит снизить се-

бестоимость продукции, и повысить ее конкурентоспособность. 
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Формирование эффективной системы вознаграждения персонала, основанной  на  учете вклада  

работников в  общий  результат, является одним из стратегических направлений  в  области ме-

неджмента персонала и организации в  целом. Успешность деятельности организации зависит от 

качества персонала не меньше, чем от других факторов – объема финансовых вложений, стоимо-

сти недвижимого имущества, структуры складских запасов и др. 

На протяжении длительного времени зарплата работников различных отраслей в нашей стране 

определялась на основе централизованно утверждаемых тарифных сеток или отраслевых схем 

должностных окладов. В настоящее время  на очень многих предприятиях проблемы разработки 

справедливой и эффективной системы оплаты труда стали особо актуальны в связи с введением 

новых должностей, не указанных в регулирующих  документах, особенно разнообразные специа-

листы. Часто от их деятельности зависит успешность и конкурентоспособность предприятия, но 

эта категория персонала не может претендовать на ведущие места в тарифной иерархии. 

Для  приведения в соответствие меры участия работников в реализации  стратегии организации  

и  меры оплаты  труда многие  отечественные компании используют систему грейдов. С помощью 

грейдинга компании  получают возможность решить сразу несколько задач: сформировать единые 

правила  взаимосвязи квалификации и должностного оклада сотрудника; определение ценности  

существующих рабочих мест для стратегии организации; создать эффективную систему  возна-

граждения сотрудников; оптимизировать  фонд оплаты  труда.  [1,с.78–79]. 

Система грейдов является разновидностью материальной мотивации персонала, в основе кото-

рой лежит оценка относительной ценности каждой должности на предприятии и создание иерар-

хии должностей с соответствующими окладами. 

Система грейдов — это система оплаты труда на основе балльно – факторного метода и мат-

рично–математических моделей. Автором этой методики является американский ученый Эдвард 

Хей. С течением времени методика Хэя неоднократно варьировалась, обросла множеством допол-

нений и подражаний, но суть ее осталась неизменной: грейды необходимы, в первую очередь, как 

инструмент упорядочивания базовых окладов сотрудников [2]. Грейд – это группа сходных по 

значимости должностей со сходным диапазоном заработной платы, которая позволяет сопоставить 

внутреннюю значимость должности в рамках компании с ценностью конкретной должности на 

рынке и определить условия материальной мотивации сотрудников.  

Система грейдов – группировка должностей по определенным основаниям с целью стандарти-

зации оплаты труда в компании. Сам процесс группировки должностей называется грейдировани-

ем – это позиционирование должностей, то есть распределение их в иерархической структуре ор-

ганизации по группам (грейдам) в соответствии с ценностью данной позиции для компании. 
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Грейдировать можно должности или работы, когда распределяются по грейдам должности, 

независимо от того, какой именно работник занимает должность. Можно подвергать процессу 

грейдирования самих работников, персонально. 

Грейдирование  не является  аналогом  тарифной системы, несмотря на некоторое  сходство. 

Тарифно–разрядная сетка и грейды представляют  иерархическую структуру должностей, где 

оклады выстроены по нарастающему принципу. Однако между ними имеются существенные раз-

личия, которые показаны в таблице. 

 

Таблица – Различия между тарифной системой и грейдами 

 

Тарифная система Система грейдов 

1. Построены на основе оценки профессио-

нальных знаний, навыков и стажа работы 

1. Предусматривает более широкую линейку 

критериев: управление, коммуникации, ответ-

ственность, и др. 

2. Должности выстраиваются по нарастающему 

принципу 

2. Грейдинг допускает пересечение частей двух 

близлежащих грейдов. В результате этого рабо-

чий или мастер низшего грейда благодаря свое-

му профессионализму может иметь более высо-

кий должностной оклад, чем, например, специа-

лист по охране труда, находящийся в грейде ря-

дом стоящего высшего порядка 

3. Иерархическая структура тарифной сетки 

основана на тарифной ставке первого разряда 

3. Структура грейдов построена только на весе 

должности, которая просчитывается в баллах 

4. Все должности выстраиваются по строгому 

нарастанию, по вертикали (от рабочего до ди-

ректора) 

4. Должности размещаются только по принципу 

важности для компании 

 

Система грейдирования удобна для крупных и средних компаний, поскольку, в отличие от вер-

тикального построения карьеры, она позволяет строить карьеру горизонтально, например, повы-

шение рабочим квалификации скажется на уровне оплаты, поскольку повысится вес фактора зна-

ния, и зарплата возрастет, хотя работник останется на своей должности. 

Особое внимание  уделяется  регулярной оценке персонала, поскольку это единственная воз-

можность отслеживать происходящие изменения. Если не оценивать систематически внутреннюю 

среду, персонал, ситуации, есть риск пропустить важные тенденции, не увидеть вовремя,  что дей-

ствия предприятия не эффективны, и упустить момент для изменений. Оценка персонала позволя-

ет также выявить более глубокие и системные проблемы в организации 

Грейдирование преследует следующие цели: сокращение издержек на персонал; прозрачная и 

понятная взаимосвязь уровня дохода работника и ценности должности для компании среди всех 

позиций; простое определение уровня оплаты для новых позиций; повышает уровень мотивации 

персонала и способствует его удержанию; повышает управляемость, так как каждый сотрудник 

начинает понимать, что его доход напрямую зависит от оценки его должности; повышает про-

зрачность компании для инвесторов [3]. 

Используя систему грейдирования, можно получить точное понимание, какие люди работают в 

организации, определить их уровень знаний и навыков. Кроме того, благодаря оценке можно гра-

мотно расставлять людей на определенные места, чтобы добиться наилучших результатов. [4, 

с.66]. 
Внедрение грейдов представляет  удобный инструмент регулирования фонда оплаты труда и 

создает основу для внедрения различных управленческих механизмов мотивации и развития пер-

сонала. Проблема экономической заинтересованности работников при оплате труда и улучшение 

конечных результатов деятельности предприятия  всегда было и  остается актуальной. Готовность 

и желание человека качественно выполнять свою работу – это  ключевой фактор успеха функцио-

нирования предприятия.  

Справедливая, прозрачная, адекватная ожиданиям, конкурентоспособная, обоснованная систе-

ма оплаты труда является одним  из основных факторов, работающих на закрепление сотрудников 

на предприятии. Отсутствие такой системы  приводит к неудовлетворенности сотрудников, сни-

жению мотивации и производительности труда, текучести кадров. 
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Труд является важнейшим элементом любого хозяйственного процесса (снабжения, производ-

ства и продажи), а эффективное  использование персонала – залог успешной деятельности пред-

приятий и экономики страны, достижения целей и удовлетворения личных интересов работников. 

Подходы к анализу эффективности использования персонала стати предметом исследования 

многих ученых, среди которых Д. Богиня, М. Винограский, Г. Виханский, А. Гордиенко, 

П. Головешко, В. Гринева, В. Данюк, А. Егоршин, Е. Маслов, Е. Мных, П. Шапетова и много дру-

гих [1–4]. 

Как показал анализ научной литературы, существует много методик оценки эффективности ис-

пользования персонала, причем эти методики оценивают различные аспекты, связанные с дея-

тельностью персонала. Например, Е.В. Маслов [1] в своих работах выражает точку зрения относи-

тельно не просто отсутствия единой универсальной методики оценки персонала, но и вообще не-

возможности ее существования как таковой. 

С другой стороны экономисты А.С. Гордиенко и П.П. Головешко [2] предлагают осуществлять 

анализ эффективности использования персонала по следующим направлениям: 

 обеспечение трудовыми ресурсами (показатели относительного избытка или недостатка ра-
ботников); 

 динамика среднегодовой численности работников; 

 производительность труда на 1 работника; 

 изменение структуры персонала в разрезе отдельных категорий; 

 годовой фонд рабочего времени в расчете на 1 работника. 
Важной в плане группирования методических подходов к анализу эффективности использова-

ния персонала является методика анализа, предложенная известным ученым–аналитиком Е.В. 

Мныхом [3], которая включает пять блоков: 

Блок 1: Обобщающий анализ кадрового потенциала: 

 анализ рынка труда; 

 анализ демографической ситуации. 
Блок 2: Анализ обеспеченности рабочими кадрами: 

 анализ численности и структуры рабочих кадров; 

 анализ движения рабочих кадров. 
Блок 3: Анализ организации труда: 

 анализ условий труда; 

 анализ нормирования труда; 

 анализ фонда рабочего времени. 
Блок 4: Анализ эффективности использования рабочих кадров: 

 анализ обоснованности уровней производительности труда; 

 факторный анализ резервов повышения производительности труда. 
Блок 5: Анализ резервов улучшения использования кадрового потенциала предприятия. 
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