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Система оплаты труда, основанная на оценке сложности труда, дает 

возможность работникам понять, что именно в их деятельности приносит 

желаемый результат организации, создает видимые перспективы продвиже-

ния по службе и формирует ощущение справедливости оплаты их труда. Это 

мотивирует работников к более высокопроизводительному труду.  В связи с 

тем, что в коммерческих организациях РФ параметры оплаты труда устанав-

ливаются самостоятельно уже более 15 лет, проблема оценки сложности тру-

да не теряет своей актуальности и волнует практических работников. В дан-

ной статье предлагается один из возможных подходов к решению этой про-

блемы с учетом зарубежного опыта. 

Оценка сложности труда проводится посредством редукции труда. Ре-

дукция труда – это механизм сведения различных видов труда к труду, при-

нимаемому за эталон, объективно складывающийся в процессе взаимодейст-

вия работников и работодателей по поводу оплаты труда работников и обес-

печивающий воспроизводство рабочей силы в ее количестве и качестве при 

достижении работником нормальной результативности труда в соответст-

вующих организационно-технических условиях.  

Редукция труда может выступать в различных формах. В условиях со-

циалистической экономики редукция труда существовала в форме тарифной 

системы оплаты труда. В нынешней российской общественно-экономической 

модели существуют следующие характерные черты редукции труда. С одной 
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стороны, это право организаций устанавливать экономические параметры 

редукции труда самостоятельно. В то же время, это наличие обширного круга 

нормативных документов по тарифной системе, характеризующих как эко-

номические, так и содержательные параметры, которые были централизован-

но разработаны в советский период и в части содержательных параметров 

действуют и в настоящее время (ЕТКС работ и профессий рабочих, Квали-

фикационный справочник должностей руководителей, специалистов и дру-

гих служащих). При разработке данных документов применялись наиболее 

прогрессивные методы оценки сложности труда. Их построение охватывало 

весь круг работ, существовавших в СССР на тот период, что говорит о широ-

те охвата и комплексности такого подхода. При этом обеспечивалась реали-

зация принципа равной оплаты за труд равной ценности. Однако такая си-

туация невозможна в рыночной экономике, когда каждая организация само-

стоятельно разрабатывает содержательные и экономические параметры ре-

дукции труда, вследствие чего существует множество подходов к оценке 

сложности труда, а их результаты могут значительно различаться. Вместе с 

тем, используемые подходы при оценке сложности труда отнюдь не всегда 

доступны и становятся коммерческой тайной организации. 

В настоящее время работа по пересмотру и дополнениям в ЕТКС и раз-

работке ЕКС также продолжает осуществляться централизованно на уровне 

государства1. В то же время, на практике при необходимости у организаций 

есть возможность модификации параметров тарифного нормирования труда. 

И при ее использовании работодатели обращаются к такой форме редукции 

труда, как грейдинг. 

Среди определений грейдинга можно выделить следующее: «Грейдинг 

– это группировка должностей по определенным основаниям (определение 

«веса», классификация и пр.) с целью стандартизации оплаты труда в органи-

                                                
1 Постановление Правительства РФ от 31 октября 2002 г. № 787 «О порядке утверждения Единого тарифно-
квалификационного справочника работ и профессий рабочих, Единого квалификационного справочника 
должностей руководителей, специалистов и служащих» (в редакции от 20 декабря 2003 г.). 
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зации»1. В отношении приведенного определения следует обратить внимание 

на то, что его содержание корреспондируется по своей сути с тарифным нор-

мированием труда (но грейдинг, в отличие от тарифного нормирования тру-

да, осуществляется в масштабах организации, а не всей экономики), однако в 

нем не отражена тарифная оплата, хотя на самом деле она, безусловно, опре-

деляется механизмом грейдинга. В этой связи целесообразно понятие грей-

динга сформулировать как механизм группировки должностей по сложности 

труда с целью стандартизации оплаты труда в организации и установления 

размера оплаты по сформированным группам.  

Данный метод дифференциации заработной платы работников по слож-

ности также включает в себя описание должности, иначе должностную харак-

теристику, описание требований к кандидатам на должность и оценку долж-

ности (в относительных величинах и в денежных единицах) (см. табл. 1).  

Таблица 1 

Сопоставление элементов редукции труда  
в форме тарифной системы и грейдинга 

 

Редукция труда 
Дифференциация работ по слож-
ности труда в форме тарифной 

системы 

Анализ работы в форме 
грейдинга 

ЕТКС: ЕКС, отраслевые 
справочники: 

характеристика 
работ 

должностные обя-
занности 

описание должности 

должен знать должен знать 

тарифное нормиро-
вание труда 

примеры работ требования к ква-
лификации  

описание требований долж-
ности 

тарифная оплата 
труда 

тарифная сетка, схемы должност-
ных окладов оценка должности 

 

Прежде чем анализировать процесс осуществления грейдинга в организа-

ции, необходимо уделить внимание терминологии, которая при этом использует-

ся, в сравнении с традиционно применяющейся отечественной терминологией. 

Исследование показывает, что наблюдается несоответствие некоторых понятий.  

                                                
1 Чемеков В.П. Грейдинг: технология построения системы управления персоналом. – М.: Вершина, 2007. 
Стр. 16. 



 4 

В работе авторов Джордж Т. Милкович и Джерри М. Ньюман «Система 

вознаграждений и методы стимулирования персонала» присутствует термин 

«структуры оплаты (pay structures)». Он определяется как «Совокупность та-

рифных ставок за разные виды деятельности внутри одной организации; они 

обращают внимание на разные компенсационные выплаты, производимые за 

работу разной ценности»1. Можно утверждать, что синонимом данному тер-

мину являются тарифные системы и схемы должностных окладов. При этом 

термин «грейд» в рассматриваемой работе переведен следующим образом: 

«Группа (разряд) работ по тарифной сетке (Job class (grade)). Классификация 

работ, считающихся в основном схожими, в целях назначения оплаты»2. Так-

же выделяется следующее определение: «Категория оплаты (Pay grade). Один 

из классов, уровней или групп, в которые собраны одинаковые или похожие 

виды деятельности для назначения компенсационных выплат. В каждой кате-

гории оплаты все виды деятельности имеют один и тот же диапазон оплаты – 

максимальная, минимальная и средняя»3. 

Чемеков В.П. в работе «Грейдинг: технология построения системы 

управления персоналом» приводит следующее определение понятия «грейд», 

в целом схожего по сути с предыдущим: «Грейд – установленный интервал 

«весов» или рангов, внутри которого должности считаются равнозначными 

для организации и имеющими один диапазон оплаты (тариф)»4. Для денеж-

ного выражения грейдов используется понятие «тариф»: «Тариф – это диапа-

зон оплаты для должностей грейда»5. В качестве применяемого отечествен-

ного аналога можно привести понятие «”вилка” окладов». Далее указывается, 

что «тарифные разряды – минимальные единицы различения оплаты для 

должностей. Несколько тарифных разрядов включаются в грейд (тариф)»6. 

Данное понимание термина «тарифный разряд» отличается от традиционно 

                                                
1 Милкович Джордж Т., Ньюман Джерри М. Система вознаграждений и методы стимулирования персонала. 
/ Пер. с англ. И.Л. Белоус и др. – М.: Вершина, 2005. Стр. 716. 
2 Там же. Стр. 708. 
3 Там же. Стр. 715. 
4 Чемеков В.П. Грейдинг: технология построения системы управления персоналом. – М.: Вершина, 2007. Стр. 45. 
5 Там же. Стр. 51. 
6 Там же. Стр. 45. 
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принятого. Так, в Трудовом кодексе Российской Федерации под тарифным 

разрядом понимается «величина, отражающая сложность труда и уровень 

квалификации работника» (статья 143 ТК РФ). В то же время, такой подход 

встречается и у другого автора. Хендерсон Р.И. в работе «Компенсационный 

менеджмент» приводит следующее определение: «Тарифный разряд заработ-

ной платы – это некоторая зона конкретной заработной платы или диапазона 

заработных плат по всем заданиям, которые удовлетворяют определенным 

техническим требованиям»1. 

На основе изложенного можно дать следующее определение понятия 

«грейд»: группа работ (профессий рабочих, должностей служащих), схожих 

по сложности, для которых установлен диапазон оплаты. 

Процесс осуществления грейдинга в организации должен предусмат-

ривать следующие этапы. 

1. Анализ содержания работ. 

2. Отбор эталонных (контрольных, ключевых) работ. 

3. Определение значимости эталонных работ с использованием того 

или иного метода оценки сложности труда. 

4. Разработка системы оплаты: 

 распределение факторов по шкале; 

 «взвешивание» факторов по значимости; 

 изучение рыночной оплаты труда; 

 принятие во внимание коллективного договора и соглашений; 

 определение диапазона («вилки») окладов; 

 определение грейдов и групп грейдов, а также размера окладов. 

5. Применение к неэталонным работам. 

6. Исследование и исправление несоответствий. 

Анализ содержания работ составляет относительно отдельную область 

исследования и поэтому детально не рассматривается. 

                                                
1 Хендерсон Р.И. Компенсационный менеджмент. 8-е изд. / Пер. с англ. под ред. Горелова Н.А. – СПб.: Пи-
тер, 2004. Стр. 328. 
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На этапе отбора эталонных работ могут быть выбраны работы, являю-

щиеся ведущими для данной организации, или оплачиваемые на самом низ-

ком уровне (заработная плата работника простого труда в нормальных усло-

виях труда) либо на самом высоком уровне. В числе требований к эталонной 

работе также выделяются следующие: ее содержание должно быть хорошо 

известно, работа должна быть типичной среди разных работодателей и в ней 

должна быть занята значительная часть работников. 

При изучении рыночной оплаты труда следует иметь в виду неразви-

тость рынка труда в Российской Федерации в настоящий период. За тариф-

ную сетку (на индивидуальные условия оплаты) могут быть вынесены усло-

вия оплаты работников, по профессиям и должностям которых имеется су-

щественная конкуренция на рынке труда. 

Определение «вилок» окладов удобно проводить в графическом виде, 

откладывая «вес» должности по оси ординат, а размер оплаты (его диапазо-

ны) – по оси абсцисс. При этом место должности в системе координат нахо-

дится на пересечении «веса» должности и размера оклада. Внутри диапазо-

нов должности с примерно равными «весами» имеют примерно равные окла-

ды. Данные диапазоны представляют собой денежное выражение грейдов.  

Наиболее трудоемким процессом является оценка сложности труда. 

Обобщенно существующие методы оценки, применяющиеся традиционно 

как в РФ, так и за рубежом, приведены на рис. 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Методы оценки сложности труда 

Суммарный Аналитический 

Методы 
оценки сложности труда 

 

Метод рядов Классификационный Балльный Пофакторного сравнения 
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При этом используются в основном (в некоторых модификациях) пока-

затели оценки, разработанные Международной организацией труда в 1950 г.: 

квалификация, умственные и физические нагрузки, ответственность за свою 

работу и управление персоналом, а также факторы влияния окружающей 

среды. 

Наиболее простым является суммарный метод оценки, в котором рабо-

ты рассматриваются без детального анализа, в сравнении. При этом происхо-

дит попарное сравнение или деление работ на n-е число групп, которые в 

дальнейшем сравниваются и выбираются наиболее значимые. Такие методы 

появились первыми. Например, еще в условиях мануфактурного производст-

ва рабочих делили по признаку квалификации на неквалифицированных, по-

луквалифицированных и квалифицированных. В данном случае грейдом 

должности выступает ее ранг, т.е. уровень значимости по сравнению с дру-

гими должностями. В один грейд могут входить одна или несколько должно-

стей, внутри которого они являются равнозначными.  

Данная группа методов широко используется в зарубежной практике, 

например, международной компанией «Ватсон Вайэтт» (Watson Wyatt), обра-

зованной в 2005 году путем слияния английской компании R. Watson & Sons 

и американской компании The Wyatt Company. В силу их простоты и сравни-

тельно небольших финансовых затрат эти методы довольно часто применя-

ются на зарубежных предприятиях, а в последнее время (в части  возможно-

сти разработки тарифно-квалификационных характеристик) внедряются и в 

российскую практику.  

Аналитические методы являются более точными, поскольку подразу-

мевают количественную оценку работ. Они также являются распространен-

ными, но используются чаще для разработки не внутрифирменных справоч-

ников, а универсальных. В качестве отечественного примера можно привести 

ЕТКС работ и профессий рабочих в СССР, а зарубежного – «Словарь наиме-

нований работ» («Dictionary of Occupational Titles»), утвержденный Прави-

тельством США. В силу их большей научной обоснованности по сравнению 



 8 

с суммарными (которые являются скорее экспертными), аналитические ме-

тоды оценки труда продолжают привлекать внимание ученых и развиваться. 

В случае аналитических методов оценки сложности труда грейдом является 

интервал «весов», определяемый при оценке должностей, внутри которого 

они считаются равными по оценке для организации. 

К данной группе методов относится метод профильных направляющих 

таблиц Эдварда Н. Хэя (Hay Guide Chart Profile Method).  

В процессе оценки по данному методу анализируется содержание каж-

дой работы по каждому фактору и получает численную оценку. Метод пре-

дусматривает оценку сложности труда по трем емким факторам:  

1. знания и умения (технология – в терминологии Хэя1); 

2. способность умело применять знания и умения в выполняемой ра-

боте (решение проблем в терминологии Хэя); 

3. ответственность (подотчетность в терминологии Хэя). 

Каждый из них разделяется на элементы (всего их восемь). Для каждо-

го элемента составлены широкие описания каждого уровня сложности эле-

мента, которые являются руководством для экспертов и обеспечивают после-

довательность применения. Описание уровня дает возможность оценщику 

определить меру сложности данного элемента и выразить ее в числовом (бу-

квенном) значении. Этот метод предусматривает использование справочных 

таблиц, по которым определяется количество баллов. Измерительные шкалы 

построены на геометрической прогрессии. Все работы распределяются по 

осям факторов. Роль «системы координат» выполняют наименования строк и 

столбцов, которые также указываются в оценке профиля должности. Про-

филь должности – это совокупность показателей, полученных в результате 

оценки должности. Оценку следует начинать с параметров, указанных в 

строках, т.к. они представляют ось х, а затем определять значение в столбцах 

– по оси у.  
                                                
1 Поскольку проблема тарификации в СССР решалась для условий модели общественного жизнеустройства, 
отличной от капиталистической, они получили соответствующую терминологию, которая, совпадая с капи-
талистической терминологией по сути, имеет свои специфические обозначения. В целях обеспечения пони-
мания содержания статьи западная терминология указана в скобках. 
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Каждое табличное руководство детально определяет фактор в терми-

нах двух (для решения проблем) или трех (для технологии и подотчетности) 

элементов. Описания требований работы образуют строки и столбцы таблич-

ного руководства. Пересечение подходящих описаний строки и столбца по 

всем трем измерениям оцениваемой работы дает оценку в баллах.  

Работнику, проводящему оценку, дополнительно предлагается выби-

рать наиболее подходящее значение из трех вариантов, один из которых 

средний, а минимум и максимум отклоняются на 15%, что наблюдается во 

всех строках и столбцах методики и является, по мнению разработчиков ме-

тода Хэя, минимальным порогом ощутимости, и определяется исследовате-

лями как «тонкая настройка». 

При выборе значения фактора возможно проставление знаков: «+» в 

случае выбора между данным и последующем уровнем, «–» при выборе меж-

ду данным и предыдущем уровнем. 

Разным работам соответствует разное соотношение факторов. Напри-

мер, доля технологии в профиле уменьшается при движении из верхнего ле-

вого угла таблицы в сторону правого нижнего, то есть в левом верхнем углу 

находятся научные и аналитические занятия, сконцентрированные на мысли-

тельной деятельности (например, научный сотрудник), а в правом нижнем – 

задания действия, исполнительские с высокой ответственностью (например, 

водитель). На основе длительных наблюдений разработчиками метода были 

выделены области таблицы, которые отражают маловероятные сочетания па-

раметров одного фактора. 

Итоговый фактор – подотчетность (ответственность) (Accountability, 

AC) – является первым в оценке, т.к. цель любой работы – достигнуть зара-

нее определенных результатов. Этому фактору уделяется меньше всего вни-

мания и значимости во многих других методологиях оценки. Каждая работа 

существует, чтобы добавлять стоимость с помощью достижения определен-

ных результатов (выхода). Подотчетность измеряет тип и уровень стоимости, 

добавляемой работой. В этом смысле, измеряется влияние работы на органи-
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зационный процесс создания стоимости. Он подразделяется на следующие 

элементы. 

 Степень полномочий по принятию решений и руководство, обес-

печивающее достижение результатов (свобода действий). 

 Степень, с которой работа осуществляет непосредственное воз-

действие на бизнес (масштаб). 

 Размер тех областей, в которых осуществляется влияние (влия-

ние). 

Уровни влияния могут определяться в денежном выражении или с по-

мощью какого-либо индикатора размера (например, очень малая, малая, уме-

ренная, умеренная большая) либо посредством того и другого. 

Чтобы достичь ответственности, работе требуется технология (Know-

How, KH), которая представляет собой общую сумму любого типа умений и 

навыков, требуемых для компетентного выполнения работы. Она имеет три 

измерения: 

1. Глубина и широта технических или специализированных знаний, 

необходимых для достижения желаемых результатов (техниче-

ские/специализированные умения).  

2. Требования к руководству по планированию, организации, испол-

нению, оценке и контролю ресурсов для достижения результатов 

(умения по управлению). 

3. Навыки взаимоотношений, необходимые для успешных взаимо-

действий с индивидуумами и группами внутри и вне организации 

(начальные, важные, решающие) (умения в области человеческих 

отношений). 

У технологии, согласно данному методу, есть масштаб (разнообразие: 

практические способы, специализированные приемы или научные дисципли-

ны) и глубина (тщательность: минимальная, соотнесенная, разнотипная или 

широкая). Следовательно, работа может потребовать знаний о многих поня-

тиях или серьезных знаний о небольшом количестве понятий.  
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Решение проблем (Problem Solving, PS) – способность умело реализо-

вать знания и умения в работе в целях повышения эффективности. Поэтому 

он определяется в процентах от полученного значения фактора знаний и 

умений при помощи специальной таблицы. Перемножение фактических бал-

лов фактора технологии и процентов решения проблем может привести к 

расхождению с табличными значениями на 1-2 пункта. Этот фактор измеря-

ется через: 

 содержание работы и уровень, по которому определяются про-

блемы и решения (мыслительная окружающая среда); 

 сложность требуемого анализа в процессе работы и наличие 

справочного материла, которые добавляют стоимость (слож-

ность задачи). 

Значения факторов полного профиля преобразуются в проценты корот-

кого профиля с помощью соответствующей таблицы. Короткий профиль из-

меренной должности представляет три числа, дающих в сумме 100%. Чтобы 

получить процентные значения, необходимо определить, баллы какого фак-

тора больше (или равны): решения проблем или подотчетности (центральным 

столбцом таблицы является столбец с равными значениями, слева часть, в 

которой больше подотчетность, а в правой – решение проблем). Затем по 

специальной таблице определяется, на сколько шагов тот или иной фактор 

больше. Шаг представляет собой вектор, имеющий величину и знак. Далее в 

таблице профиля должностей со шкалой шаговых значений на пересечении 

строки со значениями процентов решения проблем и столбца, соответствую-

щего количеству и направлению шагов, определяется искомое процентное 

значение короткого профиля. 

Примеры профилей должностей приведены в таблице 2. 

Короткий профиль должностей может быть интерпретирован следую-

щим образом. Из каждого рубля, выплачиваемого ведущему программисту-

аналитику, 19 копеек он получает за возложенную на него ответственность, 

59 – за знания и умения, 22 – за решение проблем, а юрист и оператор ввода 
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данных, соответственно, 14 и 16 копеек за возложенную ответственность, 74 

и 72 за знания и умения, 12 и 12 за решение проблем. 

Таблица 2 

Профили должностей «ведущий программист-аналитик», «юрист» и 
«оператор ввода данных»1 

 

Факторы оценки Уро-
вень 

Количество 
баллов Описание 

1 2 3 4 
1. Ведущий программист-аналитик 

1.1. Полный профиль, в том 
числе 

76 D 2 С 
230 E+ I 2 
87 D+ 4 (38) 
393 

 

Подотчетность: 
 

 свобода действий; D 
 масштаб; 2 
 влияние. 

C 

76 

Задание имеет хорошо определен-
ные процедуры, и его исполнитель 
должен надлежащим образом вос-
принимать прецеденты и хорошо 
определенную политику. Исполни-
тель привносит влияние «С» в 
бюджет программирования в диапа-
зоне от $1 до $2 млн. 

1 2 3 4 
Технология:  

 технические 
/специализированные 
умения; 

E+ 

 умения по управле-
нию; I 

 умения в области че-
ловеческих отноше-
ний. 

2 

230 

Преимущественно базовый техни-
ческий специализированный навык, 
но требует приобретаемого опытом 
технического навыка; необходим 
большой навык человеческого об-
щения при взаимодействии с поль-
зователями и другими технически-
ми профессионалами. 

Решение проблем:  
 мыслительная окру-

жающая среда; D+ 

 сложность задачи. 4 (38) 

87 

Мыслительная окружающая среда 
ограничена установленными и по-
нятными процедурами и прецеден-
тами. Для обеспечения результата 
требуется новаторское мышление 

Всего баллов («вес» долж-
ности) 393  

1.2. Короткий профиль 19 59 22   
2. Юрист 

2.1. Полный профиль, в том 19 C- 0(N) A  

                                                
1 Источник: Чемеков В.П. Грейдинг: технология построения системы управления персоналом. – М.: Верши-
на, 2007.  Хендерсон Р.И. Компенсационный менеджмент. 8-е изд. / Пер. с англ. под ред. Горелова Н.А. – 
СПб.: Питер, 2004. 
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числе 100 C I 1        
16 D 1 (16)             
135  

Подотчетность:  
 свобода действий; С- 
 масштаб; 0 (N) 
 влияние. 

A 

19 

Стандартизированные практика и 
процедуры. Масштаб не выражае-
мый количественно, влияние вспо-
могательное (побочные услуги под-
держки, которые имеют очень опо-
средованное влияние на рабочую 
единицу). 

Технология:  
 технические 

/специализированные 
умения; 

C 

 умения по управле-
нию; I 

 умения в области че-
ловеческих отноше-
ний. 1 

100 

Требуются профессиональные уме-
ния, которые охватывают использо-
вание стандартных процедур. Уме-
ния по управлению минимальные, 
конкретные по целевым установкам 
и содержанию. Умения в области 
человеческих отношений находятся 
в рамках повседневных трудовых 
взаимоотношений, включая обра-
щение с просьбами и предоставле-
ние информации. 

Решение проблем:  
 мыслительная окру-

жающая среда; D 

 сложность задачи. 

1 (16) 

16 

Мыслительная окружающая среда 
предусматривает существенное 
разнообразие процедур и специали-
зированные стандарты. Сложность 
решаемой задачи предусматривает, 
как правило, идентичные ситуации, 
требующие решения посредством 
простого выбора из числа изучен-
ных вещей. 

Всего баллов («вес» долж-
ности) 135  

1 2 3 4 
2.2. Короткий профиль 14 74 12   

3. Оператор ввода данных 
3.1. Полный профиль, в том 
числе 

16 B 0 (N) C 
76 B I 1 
12 B 2 (16) 
104 

 

Подотчетность:  
 свобода действий; B 
 масштаб; 0 (N) 
 влияние. 

C 

16 

Свобода действий ограничивается 
инструкциями. Порядок работы ру-
тинный. Масштаб не выражаемый 
количественно. Влияние содейст-
вующее (услуги или вторичные за-
дачи, которые дают косвенную 
поддержку другим членам рабочей 
единицы). 

Технология:   
 технические 

/специализированные 
умения; 

B 

 умения по управле- I 

76 
Знакомство с несложным, стандар-
тизированным рутинным порядком 
работы и использование оборудо-
вания и сложных машин. Умения по 
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нию; 
 умения в области че-

ловеческих отноше-
ний. 1 

управлению минимальные. Умения 
в области человеческих отношений 
находятся в рамках повседневных 
трудовых взаимоотношений, вклю-
чая обращение с просьбами и пре-
доставление информации. 

Решение проблем:  
 мыслительная окру-

жающая среда; B 

 сложность задачи. 

2 (16) 

12 

Мыслительная окружающая среда 
ограничена установленными стан-
дартными правилами и инструк-
циями. Сложность задачи характе-
ризуется похожими ситуациями, 
требующими решения посредством 
избирательного выбора из числа 
изученных вещей, которые, в об-
щем, следуют хорошо определен-
ным шаблонам. 

Всего баллов («вес» долж-
ности) 104  

3.2. Короткий профиль 16 72 12   
 

Метод Хэя является одним из наиболее применяемых в условиях ры-

ночной экономики: он используется в более чем 8000 организаций, включая 

половину из 50 крупнейших мировых компаний1. В условиях глобализации 

экономики данный метод находит применение и может рекомендоваться для 

российских организаций. Так, например, компанией 

«PricewaterhouseCoopers» на основе подходов «Хэй Груп» разработана с уче-

том российских условий методология оценки должностей «Страта». Однако 

использовать метод Хэя в России целесообразно только в тех случаях, когда 

для определения сложности работ или квалификации работников нет воз-

можности применить квалификационные справочники, действующие в Рос-

сийской Федерации. При этом следует иметь в виду, что методология Хэя 

защищена авторским правом и может реализовываться на практике только 

организациями, имеющими своего рода «лицензию» на такую работу. 

 

                                                
1 Hay Job Evaluation, Foundations and Applications. Hay Group Working Paper. [Электронный   ресурс]  – Элек-
трон. дан. –  cop. 2008. – Режим доступа:  http://www.haygroup.com/Downloads/it/misc/wp-Job_Evaluation.pdf. 
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