Эссе на тему:

«Грейдинг - один из способов мотивации персонала»
1. Актуальность вопроса

Мотивация персонала - одно из самых сложных направлений деятельности управленцев, а умение мотивировать подчиненных - большое искусство. Компании, в которых управленческий персонал овладел этим искусством, занимают, как правило, ведущие позиции на рынке. Эффективная модель мотивации  побуждает конкретного сотрудника и коллектив в целом к достижению личных и общих целей.

Системы оплаты труда, используемые в наше время на большинстве отечественных предприятий, морально устарели. Это проявляется в том, что они, как правило, не учитывают ни специфики работы предприятия в рыночной экономик, ни ответственности и результатов труда работников, занимающих идентичные должности.

Долгое время для решения этой проблемы использовался Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих (ЕТКС). С моей точки зрения, негативным моментом этой системы является ограниченное количество факторов оценивания должностей и, в определенной степени, нивелирование индивидуальных особенностей той или иной организации.

Грейдинг является одним из перспективных методов материальной мотивации персонала.

В связи с вышеизложенным, я считаю, что рассматриваемая тема отличается высокой актуальностью.
2. Понятие и сущность грейдирования, его отличия от тарифного способа оплаты труда
Система грейдов возникла в США, где в начале 60-х прошлого века Эдуард Хэй разработал методику оценки должностей, по заказу госструктур, которые хотели разобраться, сколько надо платить чиновникам одного профессионального уровня, но выполняющим разную работу. Система грейдов успешно зарекомендовала себя на Западе и сегодня считается лучшей основой для прозрачной и управляемой системы оплаты труда.
Грейд (grade (англ.) - степень, класс) - это группа должностей, обладающих примерно одинаковой ценностью для компании. Количество грейдов может варьировать от 5-7 до 20 [5].

Рассмотрим некоторые определения понятия грейдинга.
Грейдинг — создание вертикальной структуры должностных разрядов и уровней, универсальной для всего персонала компании, в которой все должности выстроены по значимости и ориентированы на бизнес-цели и стратегию предприятия. В соответствии с проведенным грейдингом (т.е. ранжированием должностей) рассчитывается оплата труда сотрудников, осуществляется разработка компенсаций и льгот. Грейды влияют и на переменную часть зарплаты, и на социальный пакет сотрудника [4].
Грейдинг — система, основанная на двух моментах: анализе работы и ее оценке. Система оценки должностей по обусловленным факторам является универсальным подходом, который дает возможность определить условную ценность труда, каждой должности. Данная система устанавливает рыночную стоимость должности и помогает построить четкую и результативную систему оплаты труда, уменьшить кадровое непостоянство, гармонизировать число трудящихся [4], [9] .
Таким образом, грейдинг — это система специальных процедур для проведения оценки и ранжирования должностей для распределения их по грейдам в соответствии с их ценностью для организации.

Суть грейдирования проста: все должности компании оцениваются по ряду критериев, таких, например, как уровень ответственности, требования к квалификации, влияние на финансовый результат и т.д., в зависимости от специфики бизнеса компании. На выходе создается система функционально-должностных уровней, где должности выстроены в иерархию в соответствии с их ценностью для бизнеса. К грейду привязывается «вилка» оплаты и объем социальных гарантий и льгот. Так оплата труда сотрудников становится не только прозрачной и справедливой, но, что очень важно, и управляемой [3].

В России система грейдов пришла на смену тарифной сетке советских времен, которая оказалась слишком устаревшей для развивающихся и быстро меняющихся коммерческих предприятий. Основными узкими местами советской тарифной сетки были непрозрачная внутренняя логика, жесткость иерархической структуры (табл. 1) [1].

Таблица 1 - Отличия тарифной системы и грейдов

	Тарифная система
	Система грейдов

	1. Построены на основе оценки профессиональных знаний, навыков и стажа работы.
	1. Предусматривает более широкую линейку критериев, включающую такие показатели оценки должности, как:

-- управление;

-- коммуникации;

-- ответственность;

-- сложность работы;

-- самостоятельность;

-- цена ошибки и другие.

	2. Должности выстраиваются по нарастающему принципу.
	2. Грейдинг допускает пересечение частей двух близлежащих грейдов. В результате этого рабочий или мастер низшего грейда благодаря своему профессионализму может иметь более высокий должностной оклад, чем, например, специалист по охране труда, находящийся в грейде рядом стоящего высшего порядка

	3. Иерархическая структура тарифной сетки основана на минимальной зарплате, умноженной на коэффициенты (межразрядные, межотраслевые, междолжностные и межквалификационные).
	3. Структура грейдов построена только на весе должности, которая просчитывается в баллах

	4. Все должности выстраиваются по строгому нарастанию вертикали (от рабочего до управленца).
	4. Должности размещаются только по принципу важности, ценности для компании


Так, например, на предприятии, которое занимается интеллектуальными разработками, следом за управленцами будет идти грейд 1Т-персонала как основного зарабатывающего и приносящего прибыль, а уже потом будет размещаться грейд служащих (юристов, менеджеров и т. д.).

3. Методика оценки должностей разного профессионального профиля исходя из универсальных критериев
Возвращаясь к термину грейдинг, надо отметить, что мы имеем в виду под этим термином именно оценку должностей или должностных позиций, хотя в практике управления персоналом прослеживается употребление этого термина для двух различных подходов.

1-й подход: грейдинг должностей или работ, когда оцениваются и ранжируются, т.е. распределяются по «грейдам» должности, независимо от того, какой именно работник занимает должность. Г рейд должности зависит от ценности и важности данной должности для компании.

2-й подход: грейдинг работников, когда оцениваются и распределяются по грейдам работники, персонально. В данном случае в совокупности учитывается и ценность выполняемой работы, и ценность самого работника, которая зависит от уровня его квалификации, опыта, мастерства и уровня развития его профессиональных компетенций [9].

Второй поход к грейдингу оправдан в компаниях, где выполняемые работниками функции и задачи, объем самостоятельности и ответственности и другие параметры зависят в большей степени не от должности, а от квалификации и способностей самого работника, т. е. можно сказать, что каждый работник в такой компании в определенной степени уникален и выполняемые им функции и задачи могут рассматриваться как отдельная должность. Таким параметрам соответствуют, например, консалтинговые компании или другие небольшие по численности компании, в которых предъявляются высокие требования к уровню образования и квалификации работников (табл. 2).
Таблица 2 - Подходы к грейдингу
	Критерии
	Грейдинг должностей
	Грейдинг работников

	Критерии

оценки
	Конкретная должность ценна для компании. Факторы, которые имеют отношение к должности:

· • уровень квалификации;

· • сложность выполняемой работы;

· • степень ответственности должности;

· • влияние на стратегические цели
	Конкретный работник ценен для компании. Существуют отдельные факторы:

· • степень ответственности и влияние на бизнес-результат;

· • дополняются критериями оценки самого работника (квалификация, результативность и др.)


Таким образом, как мы видим, грейдинг работников совмещает в себе и грейдинг должностей и оценку самих работников. Суть метода Э. Хэя заключается в оценке работ, которые необходимо выполнять на каждой позиции на основании наиболее существенных групп факторов (рис.1).
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Рисунок 1 - Группы факторов оценки при использовании технологии грейдинга
· К первой группе относятся знания, умения, опыт, которые необходимы для работы:

· специальные методы и приемы, профессиональные знания, практические процедуры;

· управленческое ноу-хау;

· навыки в области коммуникации.

Ко второй группе принадлежат навыки, которые нужны, чтобы решить определенные проблемы: способности к аналитике и творчеству.

К третьей группе относится уровень ответственности:

· • пределы, в которых работник сам может принять решение;

· • пределы деятельности работника;

· • уровень воздействия работника на деятельность организации.

Затем по каждому элементу нужно сделать заключение в виде таблицы, используя показатели в процентном значении. В зависимости от полученных результатов должностные позиции зачисляют в определенный разряд — грейд, гарантирующий получение определенной заработной платы или социального пакета [8].

В целом методика грейдинга представляет последовательность этапов.

Этап I. Описание должностей.
Этап II. Определение ценности должностей.
Этап III. Построение грейдов.

Этап IV. Установление должностных окладов для каждого грейда.

Этап V. Внедрение грейдовой системы [6].

4. Преимущества,  ограничения и особенности применения грейдинга в России
С моей точки зрения, грейдинг  позволяет достичь следующих целей:

· установление объективной ценности каждого работника для организации;

· повышение прозрачности карьерной перспективы для сотрудника;

· увеличение эффективности использования фонда оплаты труда;
· качественная оценка имеющегося персонала;

· привлечение внимания потенциального кандидата на рынке труда.

Грейдирование помогает провести систематизацию всех должностей в организации, устанавливает верхние и нижние пределы оплаты труда для каждого грейда и создает инструменты для начисления заработной платы. В результате каждый работник видит взаимосвязь между своей деятельностью и доходами организации.

Особенности грейдинга:

1) должности распределяются в зависимости от значимости для предприятия;

2) происходит определение грейдов;

3) каждой должности присваивается определенный размер оклада — тарифа;

4) необходимо изучить рыночный уровень оплаты труда;

5) требуется проанализировать и исправить несоответствия.

По моему мнению, грейдинг имеет не только достоинства, но и недостатки (табл. 3).
Таблица 3 - Достоинства и недостатки системы грейдинга
	Достоинства
	Недостатки

	Совершенствует организационную и функциональную структуру
	Большие финансовые затраты на создание и поддержание системы грейдов

	Обеспечивает эффективное управление фондом оплаты труда
	Трудоемкая процедура, которая требует привлечения внешнего консультанта

	Упрощается процесс индексации заработной платы, определяется размер базового оклада новой должности
	Риск увеличения текучести кадров из-за оптимизации структуры организации

	Обеспечивает прозрачность перспективного роста для сотрудников, уменьшает эффект выгорания
	Сложность справедливой и объективной оценки параметров, которые могут повлечь за собой снижение мотивации сотрудников


Данная технология позволяет ввести единую систему окладов для всех подразделений в организации, выстраивает прозрачную систему профессионального карьерного роста. Рост заработной платы у сотрудника связывается с присвоением категории по результатам оценки и повышает мотивацию к постоянному совершенствованию и развитию.

Несмотря на то, что метод грейдирования широко распространен во всем мире, он не всегда приемлем для отечественных предприятий. Факторы, сдерживающих применение данной системы в отечественных условиях:

1. Компании в России развиваются динамичнее, чем на Западе, и новые должности с новыми функциональными обязанностями появляются в них гораздо чаще, тогда как система грейдирования должностей рассчитана на стабильную оргструктуру.

2. Разброс цен на отечественном рынке труда не всегда позволяет установить сквозную зарплатную «дельту» для каждого грейда, вынуждая вносить коррективы в зависимости от специализации сотрудника [8]. 
Итак, система грейдов имеет следующие преимущества:

- помогает управлять фондом оплаты труда (ФОТ) и делает систему начисления зарплаты гибкой;

- позволяет, при необходимости, быстро проводить анализ структуры как должностных окладов, так и постоянной части зарплат, а также отслеживать их динамику;

- является удобным инструментом для определения размера базового оклада новой должности;

- позволяет отслеживать уровне и подразделения, где есть несоответствия в начислениях зарплаты;

- позволяет сравнить уровни выплат своей компании с выплатами других в одном сегменте рынка или в рамках концерна;

- позволяет соотносить среднюю заработную плату любой должности в своей компании со среднерыночной;

- выявляет дублирование функций, неумелое руководство линейных менеджеров своими подчиненными;

- решает проблему начисления доплат за работу, выполненную по стандартам, которые являются ниже или выше должностных;

- позволяет определить, в какую сумму обходится предприятию должность любого уровня [1].
Выводы
По моему мнению, с учетом особенностей системы оплаты труда по грейдам, ее положительных и отрицательных сторон, целесообразно расширение сферы использования данного инструмента на отечественных предприятиях. Данная система может быть применима как на больших, так и небольших предприятиях всех видов деятельности и позволит обеспечить объективность оценки должностей, а, следовательно и справедливость вознаграждения работников, что является одним из основных требований к системам оплаты труда в рыночных условиях. 
Я считаю, что внедрение системы оплаты труда по грейдам позволяет обеспечить мотивационный эффект для работников, поскольку распределение персональных окладов работников производится с учетом их квалификации, профессионализма и опыта, компетенций и (иногда) результативности

С моей точки зрения, система грейдов вполне логична и доступна для реализации собственными силами практически в любой компании. Но в любом случае, это потребует тщательного изучения этого вопроса, особенно его практической стороны, чтобы получить наиболее оптимальный результат при использовании минимальных временных, человеческих и финансовых ресурсов.

По моему мнению, в настоящее время грейдинг является наилучшим и единственным оправданным средством начисления должностных окладов, которое позволяет разобраться в базовой части оплаты труда. Поэтому данная система помогает установить связь между оплатой труда и логикой бизнеса, а также решить проблемы, которые связаны с мотивацией персонала.  Только сочетание этих HR-инструментов позволяет эффективно управлять кадровым потенциалом компании: объективно и справедливо оценивать труд всех специалистов и удерживать лучших.
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