
Апгрейд системы 
оплаты труда:
Новый взгляд 
на старое грейдирование
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Немного статистики

Каждая 3-я компания в России 
пробовала внедрять систему грейдов 

Максимальная 
популяризация методики
в телекоммуникационных, 
транснациональных 
компаниях, FMCG-секторе

Около 20% должностей
в компаниях не соответствуют грейду

Стоимость грейдирования 
в России от $50 000 до $300 000

В среднем грейды «живут» 
в неизменном виде 1,5-2 года

Вопрос: 
стоит ли 
овчинка 
выделки?...

?
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Цели и преимущества внедрения системы грейдов

Цели

• Усиление контроля расходования средств на выплаты
постоянного характера

• Унификация систем оплаты на предприятиях, входящих
в состав Холдинга

• Упорядочение окладной системы 
• Юридическая обоснованность установления и изменения окладов
• Создание понятной для работников и работодателя системы оплаты
• Уход от «уравниловки»
• Мода

Преимущества

• Помогает компаниям оптимизировать 
организационную структуру

• Уточняет ответственность и взаимосвязь 
бизнес-подразделений

• Дает возможность управлять карьерным ростом 
и развитием сотрудников

• Способствует формированию конкурентных, 
справедливых, ориентированных на создание 
экономической ценности системы вознаграждения

Грейдирование – 
это не просто последовательное 
измерение всех должностей 
на основе какой-либо методологии

Эта оценка является платформой, охватывающей всю организацию. 
Это язык, на котором формулируются требования к должностям, определяются 
требования к карьерному росту, анализируется организационные структуры. 
Язык, который позволяет организации стратегически управлять 
своим человеческим капиталом



4BITOBE  | 

Необходимые решения и мероприятия при грейдировании

01 Определить ограничения ФОТ, целевые значения 
экономических показателей по труду

02 Ответить на вопрос: «Какие категории и группы
персонала будут «жить» в системе грейдов?»

03
Ответить на вопрос: «Какой будет целевая структура дохода 
работников различных групп и категорий?» и «Какой будет 
политика решений по возможным отклонениям в доходе?»

04 Ответить на вопрос: «Что такое грейд?» 
(с учетом ответа на второй вопрос)

05
Ответить на вопрос: «Как будет выглядеть схема
должностных окладов и тарифная сетка» и определить
политику изменения постоянной части оплаты труда

06 Ответить на вопрос: «Как будет учитываться рынок
труда в системе грейдов?»

07 Выбрать метод (технологию) грейдирования

08 Провести мониторинг соответствия наименований 
и категорий должностей выполняемым функциям

09
Привести должностные инструкции в соответствие с:
1) выполняемыми функциями;
2) факторами, выбранными для грейдирования

10 Провести оценку должностей и профессий

11 Выстроить систему грейдов (провести группировку
должностей и профессий)

12 Сформировать схему должностных окладов 
и тарифную сетку
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Ограничения ФОТ и область распространения 
системы грейдов

Ошибки:

• ФОТ начинают считать 
после всех процедур 
расчета новых условий 
оплаты труда

• Игнорирование связи 
ФОТ с себестоимостью

• Индексация до перехода 
на новую СОТ 

01
Переход на новую систему оплаты труда ВСЕГДА приводит к изменению ФОТ: 
а) его размера; б) его структуры. 

02
Если ФОТ остается неизменным, то будут те, кто приобретет в доходе 
за счет тех, кто потеряет происходит перераспределение дохода. 

03
Обычно переход на новую систему оплаты труда обходится предприятию 
в среднем 15-20%

04
Необходимо определить перечень показателей по труду, контроль 
которых необходим при переходе на новую систему оплаты труда: рост 
средней з/п, производительность труда, децимальный коэффициент и др. 

01

Определить ограничения ФОТ, 
целевые значения экономических показателей по труду

!

02 03 04 05 06 07
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Ограничения ФОТ и область 
распространения системы грейдов

Ошибки:

• Системой грейдов 
пытаются охватить 
все должности 
независимо от специфики 
деятельности

• Неоднозначная трактовка 
понятия «единая система 
грейдов»

01
Некоторые группы персонала могут не подпадать под систему грейдов: 
например, проектные группы, топ-менеджеры, уникальные 
(единичные) специалисты и др.

02 
Категория рабочих также может быть не охвачена системой грейдов.

03
В холдинговых структурах часто сложно разработать единую систему 
грейдов для управляющей компании и заводов в связи существенным 
разрывом в доходах аналогичных (сопоставимых) должностей.

Ответить на вопрос: «Какие категории и группы 
персонала будут «жить» в системе грейдов?»

!

01 02 03 04 05 06 07
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Целевая структура дохода

Ошибки:

• Часто ответы 
на вопросы даются 
после грейдирования

• Часто структура дохода 
меняется в процессе 
расчетов

01
Определить виды и периодичность выплат для каждой категории персонала.

02
Определить целевое соотношение постоянной и переменной частей дохода 
по категориям персонала.

03
Определить политику принятия решений по отклонениям нового дохода 
от существующего.

Ответить на вопрос: «Какой будет целевая структура дохода 
работников различных групп и категорий?» и «Какой будет 
политика решений по возможным отклонениям в доходе?» !

01 02 03 04 05 06 07
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Целевая структура дохода

01
Определить виды и периодичность выплат для каждой категории 
персонала. Увеличение оклада до минимального значения грейда

02 
Определить целевое соотношение постоянной и переменной 
частей дохода по категориям персонала. Оклад остается на прежнем 
уровне или увеличивается до среднего значения грейда

03 
Определить политику принятия решений по отклонениям нового дохода 
от существующего. Размер оклада остается прежним

04 
Принимается персональное решение-либо снижение до максимального 
размера грейда, либо контрактные условия

должности, не попавшие 
в нижнее значение грейда 

должности, попавшие 
в нижнюю часть грейда 

должности, попавшие 
в верхнюю часть грейда 

должности, выпавшие за рамки 
верхней границы грейда 

макс, значение 

мин, значение 

Решения 

4
4

1
1

2
2

3
3

3

1

2

3

4

Средний 
оклад 

по грейду

01 02 03 04 05 06 07
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Чем сложнее функции должности, тем ценнее

Что такое грейдирование?
(job evaluation, job sizing или position evaluation)

* В практике отечественных предприятий используются понятия «Уровень оплаты», «Разряд оплаты», «Группа оплаты», «Квалификационная группа» и др.

Грейдирование (грейдинг) (от англ, grade – уровень) – 
система процедур по оценке и ранжированию должностей, 
в результате которых они распределяются по группам 
(грейдам) в соответствии с их ценностью для компании

• Определение грейда зависит от формулирования 
понятия «ценности для компании»

• От определения грейда зависит фактически 
будущая модель системы оплаты труд

ГРЕЙД* 

ЦЕННОСТЬ

Ответить на вопрос: «Что такое грейд?» (с учетом ответа на второй вопрос)

это должностной разряд, объединяющий должности, 
близкие по сложности выполняемых функций  

Чем выше уровень должности в иерархии, 
тем ценнее должностей

это должностной разряд, объединяющий должности, 
одинаковые по уровню иерархии должностей

Чем выше грейд, тем выше уровень окладаОдинаковая ценность = 
одинаковый оклад для должностей одного грейда

Чем выше грейд, тем выше уровень доходаОдинаковая ценность =
одинаковый совокупный доход для  должностей одного грейда

01 02 03 04 05 06 07
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Определение грейда через моделирование схемы 
должностных окладов

Грейд – 
это совокупность должностей...??? 

Грейд – 
это совокупность должностей, имеющих 
одинаковую ценность для компании

Бэнд – совокупность должностей, одинаковых по уровню Иерархии 
Грейд – это совокупность должностей, одинаковых по уровню иерархии, имеющих 
одинаковую ценность для компании

Грейд 
Должностной оклад

Min Max

1 112 803 214326 

2 78 335 141 004

3 57 600 97 919

4 42 353 71 999

5 33 088 52 941

6 27 573 41 360

7 22 978 34 467

8 18 643 27 033

9 15 126 21 933

10 13 689 17 796

11 11 700 15210

12 10 000 13 000

Грейд Должностной оклад

1 180 000

2 120 000

3 85 000

4 65 000

5 50 000

6 40 000

7 32 000

8 25 000

9 20000

10 16 000

11 12 000

12 10 000

Бэнд
Должностной оклад

Группа 1 Группа 2 Группа 3 

1 93 186

2 77 655 69 341 61 917

3 64 713 57 784 51 598

4 53 927 48 154 42 998

5 44 939 40 128 35 832

6 37 449 33 440 29 860

7 31 208 27 867 24 883

8 26 007 23 222 20 736

9 21 672 19 352 17 280

10 18 060 16 127 14 400

11 15 050 13 439 12 000

12 12 542 11 199 10 000

Ответить на вопрос: «Как будет выглядеть схема должностных окладов и тарифная сетка» 
и определить политику изменения постоянной части оплаты труда

01 02 03 04 05 06 07
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Определение грейда через моделирование схемы 
должностных окладов

Грейд 
Должностной оклад

Min Max

1 112 803 214 326 

2 78 335 141 004

3 57 600 97 919

4 42 353 71 999

5 33 088 52 941

6 27 573 41 360

7 22 978 34 467

8 18 643 27 033

9 15 126 21 933

10 13 689 17 796

11 11 700 15 210

12 10 000 13 000

Недостатки: 
должности двух соседних грейдов могут иметь одинаковый оклад, 
следовательно, нельзя утверждать, что грейд-совокупность должностей, 
имеющих одинаковую ценность

После трансформации сетки: 
Грейд – совокупность должностей, имеющих одинаковую ценность

Грейд 
Должностной оклад

Min Max

1 136 000 186 000

2 113 000 135 000

3 91 000 112 000

4 78 000 90 000

5 66 000 77 000 

6 55 000 65 000 

7 45 000 54 000 

8 36 000 44 000 

9 28 000 35 000 

10 21 000 27 000 

11 15 000 20 000 

12 10 000 13 000 

01 02 03 04 05 06 07
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Определение грейда для категории рабочих

Грейд Разряд
Должностной оклад

Сетка  1 Сетка  2 Сетка  3 Сетка  4

9 8 30541 25451 21209 17674 

10 7 27272 22726 18939 15782 

11 6 24352 20293 16911 14092 

12 5 21745 18120 15100 12584 

13 4 19417 16180 13484 11236 

14 3 17338 14448 12040 10033 

15 2 15481 12901 10751 8959 

16 1 13824 11520 9600 8000 

Вариант 1: 
Сетка – это грейд

Вариант 2: 
Разряд – это грейд

Грейд Разряд

9 8 28665

10 7 23888

11 6 19907

12 5 16589

13 4 13824

14 3 11520

15 2 9600

16 1 8000

01 02 03 04 05 06 07
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Определение грейда для категории рабочих

Тарифные коэффициенты для оплаты труда рабочих

Разяд  Тариф. коэф

группа оплаты (тарифные коэффициенты)

3 группа 2 группа 1 группа

1 1,12 1,25

1 1,00 1,00 1,06 1,16 1,12 1,19 1,29 1,25 1,33 1,45

2 1,08 1,08 1,14 1,25 1,21 1,28 1,40 1,35 1,44 1,57

3 1,17 1,17 1,24 1,35 1,31 1,38 1,51 1,46 1,55 1,69

4 1,26 1,26 1,34 1,46 1,41 1,50 1,63 1,58 1,67 1,83

5 1,36 1,36 1,44 1,57 1,52 1,62 1,76 1,71 1,81 1,97

6 1,47 1,47 1,56 1,70 1,65 1,74 1,90 1,84 1,95 2,13

7 1,59 1,59 1,68 1,83 1,78 1,88 2,05 1,99 2,11 2,30

8 1,71 1,71 1,82 1,98 1,92 2,03 2,22 2,15 2,28 2,48

Вариант 3: 
Тарифная сетка не привязана к системе грейдов

01 02 03 04 05 06 07
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За что компания готова платить?

За что компания готова платить Описание процедур Как оцениваем Как оплачиваем 

Содержание деятельности 
(функции в рамках должности)

Определение ценности 
должности для Компании

Оценка должности по факторной 
модели грейдирования Оклад 

Определение ценности 
должности на рынке труда

Сравнительный анализ с данными 
обзоров заработных плат Оклад 

Результаты труда в рамках должностных обязанностей Оценка результатов труда Система управления по целям, 
планы работ, KPI Текущая премия 

Увеличенный объем работ Оценка результатов труда По факту, изменение объема 
работ

Доплата в соответствии 
со ст. 151 ТК РФ 

2 взгляда на выделение критичных сотрудников: 
1) редкость специалистов на рынке труда 
2) 2) несбалансированность должности/ вакансии – уникальность 

сочетания должностных обязанностей и требуемой квалификации

Оценка наличия специалистов 
на рынке труда

Обзоры рынков труда, (обзоры 
выпускников определенных УЗ) Надбавка за критичность 

Инновативность, креативность выраженная в результатах 
новаторской и креаторской деятельсности

Выделение для включения
в проекты новаторов/креаторов

Оценка результатов труда 
новаторов и креаторов

Оплата в рамках спец. проектов 
и программ рац. предложений 

Потенциал к наставничеству и/или преподаванию, выраженный 
в результатах наставнической и преподавательской деятельности

Выделение наставников 
и преподавателей Оценка результатов деятельности Премия за настав-во и/или 

надбавка за преподавание 

Потенциал к руководству Выделение КР Ассессмент Не оплачивается 

Инициативность, достижение сверхрезультатов, потенциал 
к решению более сложных задач, ответственность, самостоятельность Оценка результатов труда Система управления по целям, 

планы работ, KPI Текущая премия 

Определить политику изменения постоянной части оплаты труда

01 02 03 04 05 06 07
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Проектирование системы изменения оклада внутри грейда 
при «вилочной» системе

Предпосылки 
разработки системы
• Необходимость создания 

механизмов управления 
постоянной частью оплаты 
труда работников

• Отсутствие объективных 
оснований движения 
оклада внутри 
оплатного грейда

• Непрозрачность 
и непонятность 
для работников системы 
критериев повышения 
оклада

• Отсутствие 
стимулирующего 
воздействия на работников 
в виду отсутствия четких 
оснований изменения 
оклада

Цель работ
Разработать систему 
оценки для изменения 
оклада внутри грейда

Задачи системы
• Стимулировать работников достигать устойчивых 

результатов профессиональной и управленческой деятельности

• Управлять постоянной частью оплаты труда в целях 
и интересах Холдинга

• Задавать правила изменения оклада, 
позволяющие управлять данным процессом

Требования 
к системе, 
критерии выбора 
варианта подхода 
к разрабатываемой 
системе

• Прозрачность системы: простота, однозначность толкования 
и доступность понимания для использования работниками 
и руководителями

• Объективность изменения оклада

• Система не должна противоречить уже использованной логике 
методологии грейдирования

• Минимальная трудоемкость разработки и администрирования 
предлагаемой системы: результат от внедрения системы должен 
оправдывать усилия по ее разработке и поддержке

• Система должна быть применима для всех категорий работников: 
топ, руководителей, специалистов, рабочих

01 02 03 04 05 06 07
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Варианты подходов к изменению оклада

Подход, связанный с характеристиками должности Подходы, связанные с характеристиками работника

Изменение оклада связано 
с изменением характеристик должности 

Изменение оклада связано 
с изменением характеристик работника

01 Изменение функций должности 02 Стаж работы работника 
03 Квалификация работника 
04 Результативность работника
05 Результативность работника

и
Наличие потенциала у работника
и / или
Результативность работника 

оклад при грейдировании устанавливается за содержание деятельности, 
а при «вилочной» системе оклад растет за квалификацию!

!

Нарушение единства 
методологии
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Описание подходов к изменению оклада

* При этом оклад может меняться только в большую сторону

Подходы: за что 
платит компания? Описание подхода Условие 

изменения оклада
Основание 
изменения оклада За что изменяется оклад?

На какую категорию
работников 
распространяется?

Подход 1
За изменение 
функций должности

Изменение оклада происходит 
по результатам оценки 
работников по ряду критериев*

Устойчивая (целевая) 
результативность 
работника 

Изменение функций
должности

• Изменение содержания 
деятельности

• Изменение сложности функций
• Изменение и характера 

разнообразия работ

Все категории

Подход 2
За стаж работы 
работника

Изменение оклада происходит 
по результатам оценки 
работников по ряду критериев*

Устойчивая (целевая) 
результативность 
работника 

Рост стажа работы
работника

Прирост фактического опыта 
работы в компании

ТОП, РСС 
(для рабочих не подходит)

Подход 3
За квалификацию 
работника

Изменение оклада происходит 
по результатам оценки 
работников по ряду критериев*

Устойчивая (целевая) 
результативность 
работника 

Повышение уровня
квалификации
работника

• Повышение квалификации 
«Овладение новыми навыками 
и знаниями

• Получение документов,
• Подтверждающих уровень 

квалификации

РСС 
(для ТОП и рабочих 
не подходит)

Подход 4
За результативность
работника

Изменение оклада происходит 
по результатам оценки 
работников по ряду критериев*

Устойчивая (целевая) 
результативность 
работника

Достижение требуемой
(целевой)
результативности

Постоянное выполнение 
показателей деятельности, планов 
работ, достижение поставленных 
целей

ТОП 
(для РСС и рабочих подходит 
частично, т.к. не для всех 
устанавливаются
индивидуальные
показатели труда)

Подход 5
По результатам КОП

Изменение оклада происходит 
по результатам оценки 
работников по ряду критериев*

Устойчивая (целевая) 
результативность 
работника

Наличие/прирост
оцениваемых
характеристик
работник

• Рост квалификации
• Прирост компетенций
• Устойчивая индивидуальная
• результативность
• Выявленный потенциал работника

Все категории
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Преимущества и недостатки каждого подхода

Подходы: за что 
платит компания?

Существенные 
преимущества подхода

Существенные 
недостатки подхода

Подход 1
За содержание 
деятельности

Подробно см. Приложение 9 Подробно см. Приложение 9

Подход 2
За стаж работы 
работника

Простота критерия 
изменения оклада, простота 
администрирования

• Непонятен стимулирующий эффект подхода
• Подход является аналогом индексации заработной платы
• Требует существенного постоянного роста ФОТ: многие работники будут подпадать под повышение оклада
• Не адекватен для рабочих
• Стимулирование «засиживания»

Подход 3
За квалификацию 
работника

Стимулирование работников 
постоянно повышать 
квалификацию

• Требует большого количества времени и трудозатрат
• Не соответствует требованиям к системе
• Внедрение подхода отложится до внедрения стандартов квалификаций
• Изменение технологий требует постоянного пересмотра квалификационных требований должности меняются 

постоянно)
• Не адекватен для ТОП и рабочих

Подход 4
За результативность 
работника

Стимулирование работников 
достигать требуемую (целевую) 
результативность

• Двойная оплата одного и того же (за результативность Компания выплачивает премию/бонус), 
не отвечает большинству требований системы

• Высокая трудоемкость работы по администрированию системы: необходим контроль индивидуальных 
результатов каждого работника

• Сомнительная целесообразность индивидуальных показателей эффективности
• Не адекватен для РСС и рабочих

Подход 5
По результатам 
оценки работника

Затрагивает все характеристики 
работника Перечисленные недостатки подходов 3 и 4
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Преимущества подхода «за изменение функций»

Работник будет стремиться расширять 
круг обязанностей и повышать свою 
квалификацию для их выполнения 

Предлагаемый подход также служит 
инструментом управления функциями 
подразделения, в противном случае, 
происходит разрыв между ценностью 
«набора функций» конкретной должности 
и оплатой труда 

Предлагаемый подход позволит гибко 
управлять системой грейдов: станет 
прозрачным механизм переоценки 
должностей, т.е. оснований изменения 
грейда для конкретной должности. 
Для изменения оклада будут использоваться 
факторы модели грейдирования 

Подход даст возможность изменять оклад 
как в большую, так и в меньшую сторону, 
не нарушая нормы ТК РФ 

Подход даст инструмент управления функциональной нагрузкой 
подразделений при сокращении численности, т.к. сокращая 
штатную единицу, необходимо проводить функциональный анализ 
подразделения и соответственно принимать решения об изменении 
оклада тем работникам, у которых существенно изменились 
функции или объем работ 

Подход даст возможность движения должности в системе грейдов 
как вверх, так и вниз. Например, работник уволился, а на выполняемые 
им ранее функции (набор функций был разнообразным и сложным, 
который в большей степени успешно выполнялся благодаря личным 
характеристикам работника) найти на рынке специалиста не удалось, 
следовательно, должность должна быть переоценена и соответственно 
занять место в адекватном грейде. Более того, это позволит избежать 
ситуации декомпрессии заработной платы 
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Недостатки подхода «за изменение функций»

Одновременный пересмотр функций 
всех должностей предприятия

Ограничения подхода:
• Проверка качества ДИ
• Требует от руководителей постоянного мониторинга
• функциональной нагрузки работников

Для ряда должностей маловероятно 
изменение набора выполняемых функций, 
а следовательно, оклад будет изменяться 
только при изменении ситуации на рынке 
труда (по данным обзоров заработных плат)

При реализации подхода ряд должностей 
не будет иметь возможности существенного 
изменения функционала, а значит, 
повышение оклада маловероятно. 
У некоторых должностей «поле функций» 
ограничено содержанием деятельности 
должности.

Возможен разрыв между моментом изменения 
функции и изменением оклада
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Учет рынка труда

Шаг 1
Анализ и описание должностей Встраивание предполагает 

отнесение не «контрольных» 
должностей в структуру 
грейдов на основе 
сравнительной оценки 
этих должностей.

При этом важно 
учитывать параметры 
общей группы должностей 
и разрыв в оплате труда 
между грейдами. 

«Контрольные» работы служат для сравнения уровня оплаты труда по различным источникам определения стоимости остальных видов работ. В качестве «Контрольных работ» 
рассматриваются типичные для данной отрасли работы, среднего уровня сложности, встречающиеся на нескольких уровнях организационной иерархии. В ряде случаев 
«контрольными» могут выступать до 50% работ. 

Ответить на вопрос:
«Как будет учитываться рынок труда в системе грейдов?»

!

Шаг 2
Сбор данных по рынку 
для «контрольных» работ 

Шаг 3
Разработать методы оценки средних значений 
заработной платы от самых низкооплачиваемых 
до наиболее высокооплачиваемых должностей 
для последующего грейдирования 

Шаг 4
Присвоить прошедшим оценку 
должностям грейды и уровень 
оплаты в рамках грейдов, 
наиболее приближенную 
к среднему значению по рынку

Шаг 5
Встроить оставшиеся работы 
в сформированную структуру 
грейдов
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Выбор метода грейдирования

Основными методами оценки 
содержания труда выступают: Грейдирование: методы 

Качественные методы Количественный

Ранжирование

Классификация

Балльно-факторный 
метод

Выбрать метод (технологию) грейдирования

позволяют оценить 
степень значимости 
работ для организации 
в целом 

позволяет получить 
количественную 
оценку содержания 
труда 

• ранжирование 
• классификация 

• балльно-факторный

Нельзя использовать несколько методов одновременно! ВАЖНО

!

01 02 03 04 05 06 07



23BITOBE  | 

Критерии выбора метода грейдирования

просто

Акцент на содержании работ в рамках должности 

Неколичественные методы оценки Количественный метод оценки

Ранжирование 
• Не требует длительного 

обучения экспертов

• Оценка может «вынести 
на поверхность» различные 
критерии понимания должностей

• Не требуется детализации/ 
документирования 
для верификации

Классификация
• Не требует длительного 

обучения экспертов

• Допускаются изменения в описании 
должностей для их соответствия 
параметрам классификации

• Неприменимо для организации 
с большим набором различных 
групп должностей

Балльная оценка 
• Упрощает оценку новых или пересматриваемых 

должностей

• Относительно объективный

• Компенсируемые факторы соответствуют целям 
компании

сложноДоступность для пониманияР/К БО

просто сложноТехнологическая сложностьР/К БО

Р К БО

быстро медленноДлительностьР/К БО
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Шаги оценки должностей 
балльно-факторным методом

Выбрать и определить 
компенсируемые факторы

01

Разработать определения 
факторов и уровней их 
проявленности, определить вес 
каждого фактора по 100% шкале 

02

Присвоить баллы каждому 
уровню выраженности фактора 

03

Проанализировать 
и описать должности 
в терминах компенсируемых 
факторов 

04

Определить, какой уровень 
выраженности каждого 
из факторов лучше всего 
соответствует должности 
и присвоить должностям 
балльные оценки 

05

Сложить балльные оценки 
для каждой из должностей 
и составить их иерархический 
перечень

06
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Профессиональные 
знания 

Управленческие 
навыки

Навыки 
взаимодействия 
с людьми 

Уровень 
самостоятельности

Уровень решения 
проблем 

Степень свободы 
в принятии решений

Пределы 
ответственности

Степень воздействия 
на конечный 
результат 

Образование

Опыт

Умственные 
способности

Физические навыки

Коммуникативные 
способности

Зарубежная практика формулирования факторов

Параметры оценки по методике HAY Group 

Знания 

Компенсирующие факторы 
по методике Watson Waytt

Решение проблем Ответственность Знания Навыки
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Зарубежная практика формулирования факторов

Mercer 

Организация 

Природа влияния

Степень вклада 

Коммуникация 

Формат 

Знания

Команда

Масштаб 

Инновация

Сложность 

Риск

Среда

Влияние Коммуникация Знания Инновация Риск
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Отечественная практика формулирования факторов

КОМПЕНСИРУЕМЫЙ 
ФАКТОР 

1401

0807

1104

05

06

10

09

03 12

02 13

Масштаб и сложность руководства 

Риски в работе

Требуемый уровень специальных знаний 

Разнообразие и комплексность работ 

Степень участия в принятии решений 

Характер работы 

Образование

Уровень должностного подчинения

Требуемый опыт работы 

Внутренние взаимодействия

Требуемые коммуникативные навыки

Интенсивность коммуникаций

Дополнительная ответственность

Внешние взаимодействия
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