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В Республике Беларусь право выбора формы и системы оплаты труда принад-
лежит организации. Одной из перспективных, стимулирующих видов оплаты труда 
является грейдовая система оплаты труда. 

Термин «грейд» произошел от английского слова «grade» – располагать по сте-
пеням, ранжировать, упорядочивать. Система грейдов – это определенная шкала 
должностей, самостоятельно выстраиваемая предприятием. Данная система строится 
на основе двух факторов: ценность каждого сотрудника и его вклад в общее дело, а 
также особенности самого предприятия. Таким образом, система грейдов основыва-
ется на результате труда работника и сочетает в себе широкий диапазон размеров 
заработной платы и распределение по иерархическим уровням [1]. 

Алгоритм применения системы оплаты труда на основе грейдов: 
1. Устанавливаем критерии, по которым будет оценена должность. Чаще всего 

выделяются следующие критерии:  
– наличие управленческих функций. Оценивается их объем и сложность по ка-

ждой должности в организации; 
– уровень ответственности при выполнении должностных обязанностей, а так-

же материальная ответственность должностного лица; 
– сложность выполняемой работы. Оценивается количество и сложность ре-

шаемых проблем должностным лицом; 
– уровень самостоятельности в работе. Необходимость принятия самостоятель-

ных решений должностным лицом; 
– уровень квалификации. Необходимость в дополнительном обучении, повы-

шении квалификации и их оценка; 
– опыт работы. Оценка не только количества отработанных лет, а также нали-

чие необходимых знаний, навыков и умений. 
Данные критерии устанавливаются каждой организацией самостоятельно в за-

висимости от индивидуальных особенностей организаций, сферы деятельности, ор-
ганизационной структуры, поэтому они могут существенно отличаться в различных 
организациях. Также может варьироваться количество критериев [2]. 

Обычно общая сумма баллов по всем критериям составляет 100 баллов. 
2. Определяем уровни оценивания должностей и критерии по каждому уровню. 

Они необходимы для возможности дифференциации сложности трудового процесса, 
задавая порядок постепенного усложнения работ. 

3. Устанавливаем ценность каждой должности. Определяется она с помощью сум-
мирования полученных баллов по каждому критерию. Максимальная сумма баллов 
(100 баллов) должна соответствовать грейду руководителя. Сумма баллов для других 
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работников зависит от занимаемой должности, напряженности труда, личной результа-
тивности труда работника. Далее все должности ранжируются по возрастанию.  

4. Разрабатываем непосредственно грейды. Количество грейдов получают пу-
тем разделения всего множества балльных оценок на интервалы. При этом интерва-
лы могут быть одинаковыми, а могут быть разными, т. е. все множество оценок де-
лится на интервалы с неравным шагом. Обычно в организации насчитывается 5–15 
грейдов. Далее каждой должности присваивается свой грейд. 

5. Определяем интервал межквалификационных соотношений. Так, устанавли-
вается минимальный и максимальный коэффициенты для каждого грейда. Эти ко-
эффициенты показывают, во сколько раз в определенном грейде уровень заработной 
платы больше базовой зарплаты, установленной в организации. Данные коэффици-
енты каждая организация устанавливает самостоятельно. 

6. Рассчитываем размер базовой величины и диапазоны окладов. Базовая вели-
чина устанавливается в зависимости от финансового состояния организации. Диапа-
зоны окладов рассчитываются на основе базовой величины и установленных мини-
мального и максимального коэффициентов для каждого грейда. 

Таким образом, именно диапазон окладов выполняет основную стимулирую-
щую функцию. Так, при максимально результативном и качественном труде работ-
ник сможет получить максимальную заработную плату, возможную в присвоенном 
грейде [2]. 

Так, у многих специалистов может сложиться впечатление, что грейдовая сис-
тема оплаты труда – это аналог тарифной системы, так как обе системы основаны на 
иерархическом принципе построения должностей. Однако в этих системах оплаты 
труда есть существенные различия. Рассмотрим отличия между тарифной системой 
оплаты труда и системой оплаты труда, основанной на грейдах по таблице.  

Отличия между тарифной системой оплаты труда и системой оплаты труда, 
основанной на грейдах 

Тарифная система Система грейдов 

1. Построены на основе оценки навыков, 
знаний и стажа работы 

Предусматривают оценку большего количества 
критериев, зачастую включающие оценку:  
– навыков; 
– знаний; 
– управления; 
– уровня ответственности;  
– сложности выполняемой работы;  
– уровня самостоятельности;  
– уровня квалификации;  
– опыта работы; 
– других критериев 

2. Должности ранжируются  
по нарастающему принципу 

2. Грейдовая система допускает, что благодаря 
своему профессионализму работник может 
иметь более высокий должностной оклад, чем 
работник, находящийся в следующем, более 
высоком грейде 

3. Все должности выстраиваются  
по строгой вертикали: от рабочего  
до управленца 

3. Все должности выстраиваются по единствен-
ному признаку: по важности должности для 
организации 
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Окончание  

Тарифная система Система грейдов 

4. Структура тарифной сетки основана  
на минимальной зарплате, умноженной 
на коэффициенты (межразрядные, 
межотраслевые, междолжностные  
и межквалификационные) 

4. Все должности выстраиваются только  
по принципу важности для организации 

 

Примечание. Разработано автором на основе [3]. 
 
Так, по таблице видно, что система оплаты труда на основе грейдов учитывает 

значительно больше критериев, что позволяет максимально точно дифференциро-
вать размер заработной платы работников. Благодаря этому наиболее эффективно 
распределяется фонд заработной платы организации. 

Также система оплаты труда, основанная на грейдах, является стимулирующей 
системой. Данная система дает возможность любому работнику за счет своих навы-
ков и знаний получать большую заработную плату, чем работник той же должности, 
но не имеющий такого профессионализма. Иногда работник также может иметь бо-
лее высокий должностной оклад, чем у работника, должность которого находится 
выше по вертикали. Таким образом, получается, что работник может строить карье-
ру не только вертикально, но и горизонтально, т. е. своего грейда. 

Основными преимуществами системы оплаты труда на основе грейдов является: 
– понятна для всех работников. Очевиден уровень заработной платы от сложно-

сти труда и личного результата каждого работника;  
– дифференциация размера заработной платы позволяет исключить необосно-

ванную переплату или недоплату некоторым работникам; 
– выполняет стимулирующую функцию. Грейдовая система оплаты труда наце-

лена производительный труд, поскольку чем выше напряженность труда и его ре-
зультативность, тем выше размер заработной платы [2]; 

– повышает эффективность использования фонда заработной платы на 10–30 % 
и позволяет эффективно управлять им; 

– позволяет выявить и устранить существенную неэффективность работы пер-
сонала, так как выявляет дублирование функций, неумелое руководство линейных 
менеджеров своими подчиненными; 

– оптимизирует расстановку трудовых ресурсов; 
– позволяет регулировать и соотносить среднюю заработную плату всех долж-

ностей в своей организации со средними заработными платами на рынке труда; 
– позволяет строить карьеру работникам как внутри своего грейда, т. е. гори-

зонтально, так и вертикально, что является хорошим стимулом для персонала орга-
низации [3]. 

Исходя из вышеизложенного, можно сделать вывод, что система оплаты труда, 
основанная на грейдах, является стимулирующей системой. Данная система позво-
ляет двум работникам одинаковой должности получать различный уровень заработ-
ной платы в зависимости от профессионализма и индивидуальных результатов тру-
да. Так, работник может строить карьеру внутри своей группы, внутри своего 
грейда, а не только по вертикальной иерархии. Отсюда следует, что наиболее целе-
сообразно внедрять грейдовую систему оплату труда на средних и крупных пред-
приятиях. Это позволит не только мотивировать работников к напряженному, но ка-
чественному труду, но и существенно снизить издержки, связанные с 
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неэффективным использованием фонда заработной платы, в том числе с необосно-
ванным начислением премий и различных надбавок работникам. 
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Для каждого предприятия важно правильно организовать свою сбытовую сеть: 
товар должен быть поставлен в нужное время и в нужном количестве и с минималь-
ными издержками. Поэтому любое предприятие стремится усовершенствовать суще-
ствующую сеть товародвижения, используя новые формы и методы, с помощью раз-
личных посреднических организаций [1, с. 17].  

Наибольшего интереса в качестве базы исследования на современном этапе 
развития мировой экономики заслуживают логистические модели стран – лидеров 
рейтинга LPI [3, с. 14]. Индекс LPI (Logistics Performance Index) является на сего-
дняшний день наиболее объективным показателем, определяющим уровень развития 
транспортно-логистического комплекса страны на основе оценки развития нацио-
нальной таможни, инфраструктуры, системы международных перевозок, системы 
нормативно-правового регулирования логистической деятельности, транспортиров-
ки, бесперебойности и своевременности оказания логистических услуг. Максималь-
но возможная оценка по каждому из указанных элементов составляет 5 баллов. 
Средняя оценка по комплексу параметров в последующем ранжируется между стра-
нами, и рейтинг публикуется на официальном сайте Всемирного Банка (табл. 1).  

Таблица 1 

Рейтинг LPI 

Страна Рейтинг LPI 

Германия 4,12 

Нидерланды 4,05 

Великобритания 4,01 

Сингапур 4,00 

Швеция 3,96 

Норвегия 3,96 

Люксембург 3,95 


