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ГРЕЙДУВАННЯ ЯК УПРАВЛІНСЬКИЙ МЕХАНІЗМ СТИМУЛЮВАННЯ 

ПРАЦІ 

 

Вдосконалення стратегії управління персоналом повинно передбачати 

створення механізму ефективного стимулювання праці, який би забезпечив: 

наближення інтересів підприємства до інтересів його працівників (і навпаки); 

об’єктивну та всебічну оцінку людських можливостей, створення умов для 

розвитку й реалізації трудового потенціалу персоналу, системи гнучкої 

адаптації працівників до кон’юнктури ринку; тісний взаємозв’язок сучасних 

форм і методів стимулювання зі складністю та результативністю праці.  

Таким вимогам відповідає система ґрейдування як різновид системи 

стимулювання праці різних категорій персоналу підприємства.  

Грейдинг (або система ґрейдів) – це процедура з проведення оцінки й 

ранжування посад, у результаті яких посади розподіляються по групах, або 

грейдах, відповідно до їх цінності для підприємства визначеною за 

результатами оцінювання за низкою специфічних для підприємства факторів, і 

встановлення діапазонів посадових окладів[1-3]. 

Розрізняють два основних підходи до формування ґрейдів[1]:  

1) оцінювання посад і формування ґрейдів за результатами такого 

оцінювання (ґрейд, до якого належить працівник, залежить від посади, яку він 

обіймає); 

2) оцінювання компетенцій працівника й віднесення його до 

відповідного грейду залежно від результатів такого оцінювання (грейд, до 

якого належить працівник, залежить від компетенцій, яки ми він володіє). 

Перший підхід доцільно застосовувати у галузі фінансової діяльності, 

страхування, торгівлі, на промислових підприємствах тощо. Другий підхід –  у 

консалтингових, тренінгових компаніях, у галузі інформаційних технологій 

тощо, тобто в компаніях з високою часткою інтелектуального капіталу. 

Головною перевагою системи ґрейдинга є переведення  нематеріального 

показника «цінність роботи співробітника» в грошовий еквівалент[1]. 

Ціна «ґрейду» (ЗПі) і-тої категорії персоналу складається з двох частин[3]: 

- оплата вартості витраченої праці – ЗПГ (погодинний вклад);  

- оплата підсумків (результатів) праці – ЗПВ (відрядний вклад).  

Виходячи з цього, зарплата кожного працівника визначається чотирма 

основними параметрами:  

1) ставкою – плановою (договірною) заробітною платою;  

2) співвідношенням двох частин ставки: ЗПГ – оплатою вартості 

витраченої праці та ЗПР – оплатою за підсумки роботи;  

3) структурою ЗПР (змінними компонентами зарплати): ЗПП – за 

виконання особистих планів; ЗПВ – за підсумки роботи свого підрозділу; ЗПС – 
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за підсумками роботи суміжної служби або всього підприємства (якщо функції 

працівника мають на них істотний вплив); 

4) обмеженнями мінімуму і максимуму заробітної плати. 

Працівників відповідно щодо впливу їх функцій на кінцеві результати 

доцільно умовно розділити  на три категорії (ґрейди):  

категорія «А»: виконувані ними функції безпосередньо впливають на 

результати діяльності підприємства,  робота на цих посадах характеризується 

високим ступенем самостійності та відповідальності (посади вищої ланки 

управлінців і фахівців, відповідальних за розробку стратегії компанії, 

корпоративної політики, нових програм, бізнес-планів) – для цієї категорії 

частка ЗПР у ставці складає 60 – 80%; 

категорія «Б»: виконувані ними функції опосередковано впливають на 

результати діяльності (працівники основних підрозділів, провідні фахівці 

функціональних, допоміжних підрозділів). Вона передбачає високий ступінь 

контактності, відповідальності і творчості. Для цієї категорії частка ЗПР у 

ставці складає 30 – 60%; 

категорія «В»: виконувані ними функції практично не впливають на 

результати діяльності; завдання персоналу – якісне виконання суворо 

регламентованих функцій (бухгалтери, касири, працівники складів, ремонтний 

та інший обслуговуючий персонал) – для цієї категорії частка ЗПР в ставці 

складає 0 – 30%[2]. 

Для кожного ґрейду встановлюється діапазон окладів, так звана вилка 

(верхній та нижній рівень). Розмір діапазону залежить від того, яким чином ці 

ж діапазони підтримують кар’єрне зростання та інші цінності організації. 

Отже, ґрейдування є   ефективною  моделлю матеріального стимулювання 

праці на підприємстві, яка  забезпечуючи індивідуальний підхід до управління 

персоналом та умови для створення конкурентоспроможної системи винагород,  

дозволяє кожному працівнику:  

- усвідомити місце, яке займає його посада в існуючій ієрархії посад й 

оцінити її роль для підприємства;  

- отримати справедливу винагороду за працю – залежно від рівня 

складності, відповідальності і виконуваної роботи;  

- оцінити перспективи свого професійного і кар’єрного зростання;  

- отримати можливості «горизонтального» кар’єрного розвитку (про-

сування по щаблях майстерності в рамках однієї посади за рахунок ускладнення 

завдань, розширення кола відповідальності і повноважень).  
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