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ГРЕЙДУВАННЯ ЯК  ЕФЕКТИВНА МОДЕЛЬ  СТИМУЛЮВАННЯ 

ПРАЦІ  

Шимко О.В., к.е.н., доцент 

Рівненський державний гуманітарний університет 

 

Організація матеріального стимулювання праці представляє собою складний та 

багаторівневий процес, в якому переплітаються інтереси всіх суб’єктів соціально-

трудових відносин (працівників, роботодавців, держави, домогосподарств), ринкові 

та неринкові механізми її формування і регулювання. 

Ефективна система стимулювання праці повинна  мати інноваційний 

характер, забезпечувати індивідуальний підхід до управління персоналом та 

умови для створення конкурентоспроможної системи винагород.  

Таким вимогам відповідає впровадження системи ґрейдування як різновиду 

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]. 

Переваги та можливості, які надає підприємству система  ґрейдингу, 

відображені в табл. 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; 
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ЗПС – за підсумками роботи суміжної служби або всього підприємства 

(якщо функції працівника мають на них істотний вплив); 

4) обмеженнями мінімуму і максимуму заробітної плати. 

Таблиця 1 

Переваги та можливості системи ґрейдування  

Для робітника  підприємства Для підприємства в цілому 

–усвідомлення місця, яке займає його посада в 

існуючій ієрархії посад й оцінка її ролі для 

підприємства;  

– отримання справедливої винагороди за працю 

– залежно від рівня складності, відповідальності 

і т. п. виконуваної роботи;  

– оцінка перспективи свого професійного і 

кар’єрного зростання;  

– отримання можливості «горизонтального» 

кар’єрного розвитку (просування по щаблях 

майстерності в рамках однієї посади за рахунок 

ускладнення завдань, розширення кола 

відповідальності і повноважень) – зміна грейду і 

пов’язаного з ними рівня оплати праці;  

– послідовне набуття нових професійних знань 

та навичок, необхідних для ефективної роботи 

на більш високих посадах. 

 вдосконалення 

оргструктури і штатного 

розкладу; 

 більш ефективне 

планування витрат на 

персонал;  

 спрощення 

адміністрування 

корпоративної системи 

матеріального 

стимулювання;  

 визначення 

допустимого розміру 

винагороди для 

нововведених посад. 

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 припускає рішення 

складних завдань, 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). Робота на даних посадах пред'являє 

високі вимоги до управлінських навичок, професійних знань та особистісних 

якостей. 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%. 

Для кожного ґрейду встановлюється діапазон окладів, так звана вилка 

(верхній та нижній рівень Розмір діапазону залежить від бачення підприємства 
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того, яким чином ці ж діапазони підтримують кар’єрний зріст та інші цінності 

організації. 

Застосування на підприємстві системи ґрейдів передбачає постійний 

моніторинг трудової діяльності співробітників, що дозволяє провести об'єктивну 

оцінку виконання робіт. 

Управління результативністю персоналу ґрунтується на чіткому розумінні 

співробітником очікувань щодо стандартів ефективності своєї діяльності. 

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:  

 підвищити стимулювання і мотивацію персоналу до високої 

продуктивності праці; 

 підвищити професійний та кваліфікаційний рівень працівників;  

 вдосконалити систему управління персоналом підприємства.  

 
Список  використаних джерел 

1.  Цимбалюк  С. Проектування основної заробітної плати: порівняльний аналіз 

традиційних процедур і грейдування / С. Цимбалюк // Україна: аспекти праці. - 2011. - 

№ 7. - С. 9-16. 

2. Шахно А. Ю.  Система грейдування як сучасна форма оплати праці на підприємстві / А. 

Ю. Шахно // Інноваційна економіка. - 2013. - № 6. - С. 187-194.  

3. Шостак І. В. Грейдування як сучасна система стимулювання праці різних категорій 

персоналу підприємства торгівлі / І. В. Шостак // Бізнес Інформ. - 2015. - № 4. - С. 315-

320 

 

 

ВПРОВАДЖЕННЯ СИСТЕМИ ВИРОБНИЧОЇ ЛОГІСТИКИ В 

УПРАВЛІНСЬКУ ДІЯЛЬНІСТЬ МЕТАЛУРГІЙНОГО ПІДПРИЄМСТВА 

 

Амельницька О. В., к.е.н., доц.  

Приазовський державний технічний університет 

 

 

Функціонування підприємств металургійної галузі в сучасних умовах 

стійкої політичної і економічної кризи вимагає від керівників своєчасної швидкої 

реакції на зміни ринкових вимог і кон’юктури. Постійні коливання цін як на 

світовому, так і внутрішньому ринку металів вимагають постійного 

використання сучасних економічних інструментів в управлінні діяльністю 

підприємств металургійної галузі, зокрема в управлінні збутом і взагалі всією 

логістичною діяльністю. Отже, ключові питання розвитку металургійної галузі в 

Україні жорстко пов’язані з проблемами логістики, оскільки наявність 

ефективної і розвинутої логістичної інфраструктури дозволить збільшити обсяги 

ринків збуту на світовому ринку металів. 

Впровадження логістичних систем в організацію виробництва на 

вітчизняних металургійних підприємствах є одним із значущих чинників 
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