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Аннотация: в статье отмечается, что грейдинг в настоящий момент за-

нимает ключевую роль в системе эффективного стимулирования персонала. 

Среди классических методов можно выделить следующие: метод Хэй групп, ме-

тод Уотсон Уайетт, метод Кодак. Рассматриваемый метод Уотсон Уайетт 

ориентирован на сферу менеджмента, кроме того, он относит должности по 

категориям отдельно для руководителей и специалистов. В статье рассмот-

рены сущность и алгоритм применения, история и специфика метода Уотсон 

Уайетт. 
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Актуальность заключается в том, что становление рыночных отношений в 

России выдвинуло на первый план проблему стимулирования персонала, и 

именно грейдирование является эффективным инструментом для решения этой 

задачи [1; 2]. Грейдинг, грейдирование – это те термины, которые все еще не 

приобрели в России такой же популярности, какой они пользуются в странах За-

падной Европы. Читаются курсы в университетах, выпускаются немногочислен-

ные учебные пособия [3; 4] и статьи, но даже самый простой анализ поисковых 

запросов на русском и английском языках маркирует ту степень неизвестности, 

которой грейдинг обладает на российской почве. 

Метод «Уотсон Уайетт» – это метод ранжирования рабочих мест внутри ор-

ганизации на основе универсальных и значимых факторов классификации. Ме-

тодика основа на других принципах нежели альтернативные системы грейдиро-

вания такие как «Кодак» или «Хэй групп». Метод «Уотсон Уайетт» приписывает 

должность к некоторой категории, а затем в рамках этой категории 
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дополнительно взвешивает её по факторам для точного определения грейда [3]. 

В отличие от других методов грейдирования назначение рассматриваемого ме-

тода более узконаправленно и ориентировано на сферу менеджмента. 

Оценка должностей по методу «Уотсон Уайетт» состоит из 3 стадий: 

1. Устанавливается грейд компании. 

2. Устанавливается категория, к которой впоследствии будет приписана 

рассматриваемая должность. 

3. Посредством взвешивания функционала по отдельным факторам устанав-

ливается грейд должности в рамках выделенной ранее категории. 

Первый этап предполагает установление грейда компании по определенным 

критериям. Такими критериями выступают: общее количество сотрудников и 

оборот компании в денежном выражении (табл. 1). Итоговый грейд компании 

это среднее арифметическое промежуточных грейдов. 

Таблица 1 

Установление грейда компании на основе оборота и числа сотрудников 

Грейд 16 ╦ 17 ╦ 18 ╦ 19 ╦ 20 ╦ … 

Количество со-

трудников (FTE) 
 90  240  620  1600  …  

Оборот 

(млн долларов) 
 75  150  500  1000  …  

 

Примечание: FTE – эквивалент полной занятости 

 

Помимо оборота и числа сотрудников компании немаловажным является и 

такая характеристика как рыночное присутствие компании. Эта характеристика 

складывается из двух элементов: масштаба географического присутствия и раз-

нообразия продукции/ услуг (табл. 2): 

Таблица 2 

Установление грейда на основании рыночного присутствия компании 

 
Масштаб рыночного присутствия 

Национальная Международная Глобальная 

Разнообразие про-

дуктов/услуг 

Малое 16 19 20 

Среднее 18 21 22 

Высокое 20 23 24 
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На втором этапе устанавливается категория, к которой впоследствии припи-

сывается должность. Этот этап реализуется посредством специально разработан-

ного опросника (рис. 1), который относит должность к одной из 9 категорий от-

дельно для руководителей (3, 4, 5FS, 5BS, 6) и для специалистов (1, 2, ЗТ и 4Т). 

 

Рис. 1. Опросник для определения категории должности 

 

Последний этап предполагает установление грейда для отдельной должно-

сти в соответствии с 7 факторами, описывающими функционал: 

1. Профессиональные знания (functional knowledge). 

2. Знание бизнеса (business expertise). 

3. Уровень руководства (leadership). 

4. Решение проблем (problem solving). 

5. Характер влияния на бизнес (nature of impact). 

6. Сфера влияния на бизнес (area of impact). 
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7. Коммуникативные навыки (interpersonal skills). 

Каждый из факторов подразделяется на 3–4 уровня, каждому из которых 

приписывается определенный вес. Агрегированный грейд можно посчитать ав-

томатически с помощью калькулятора, размещенного на официальном сайте или 

с помощью метода экспертных оценок [3]. В качестве итога должна получиться 

карта грейдов (рис. 2). 

 

Рис. 2. Карта грейдов 

 

В России система грейдирования должна стать основным из элементов си-

стемы стимулирования персонала с точки зрения установления справедливого 

уровня оплаты труда в зависимости от сложности выполнения трудовых компе-

тенций. 
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