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Премирование участников проектных команд 

Проектная организация 

работ в последние десятилетия 

стала очень популярной в нашей 

стране и за рубежом. Связано 

это, в первую очередь, с внедре-

нием в практику работы компа-

ний матричных организацион-

ных структур. Матричная струк-

тура основана на совмещении 

функциональной и дивизио-

нальной оргструктур, в резуль-

тате чего возникает двойное 

подчинение исполнителей: ру-

ководителю функционального 

направления и руководителю 

проекта.  

 

Такая форма организации 

работ позволяет быстрее отве-

чать на новые потребности рын-

ка и лучше адаптироваться к 

изменениям. Однако одновре-

менно возникает проблема, свя-

занная с размытостью подчине-

ния, когда сотрудник отказыва-

ется принимать участие в проек-

те, поскольку он занят выполне-

нием своих функциональных 

обязанностей и воспринимает 

работу в проекте как дополни-

тельную нагрузку. В такой ситу-

ации руководитель проекта ока-

зывается в сложной ситуации, 

ему приходится тратить огром-

ное количество времени на со-

гласование привлечения сотруд-

ников в проект и уговоры функ-

циональных менеджеров. И да-

же тогда, когда основной бизнес 

фирмы связан с выполнением 

проектных работ (ИТ-компании, 

консалтинг, проектные и инжи-

ниринговые организации, строи-

тельство и т.п.), возникают про-

блемы с мотивацией членов 

проектных команд. Сотрудники 

отказываются от проектов, рабо-

та в которых предполагает ко-

мандировки в отдаленные реги-

оны либо взаимодействие с осо-

бо требовательными заказчика-

ми, и т. п.  

В связи с этим становится 

понятным, почему компании все 

чаще задаются вопросом: «Как 

мотивировать участников про-

екта на эффективную работу?»  

Основным инструментом 

мотивации проектных команд 

является премия, выплачиваемая 

по результатам работы в проек-

те. Поэтому именно этому ин-

струменту стимулирования мы 

уделим особое внимание. 

 

Особенности премирования 

проектных команд 

Премия за работу в про-

екте зависит от множества пара-

метров, которые необходимо 

учесть при разработке системы 

премирования участников про-

ектных команд (табл. 1). 

 

Таблица 1. Параметры системы премирования участников проектных команд 

Параметры систе-

мы премирования 

Описание параметров 

Периодичность 

премирования 

• По окончании проекта 

• За выполнение отдельных этапов проекта 

• Периодическая (квартальная, месячная) 

Размер плановой 

премии 

• В % от оклада, в зависимости от роли в проекте 

 

Форма премирова-

ния 

• Индивидуальная 

• Коллективная 

• Комбинированный план 

Условия премиро-

вания 

• Соблюдение бюджета проекта 

• Соблюдение стандартов качества 

• Соблюдение сроков 

• Удовлетворение заказчиков 

• Производственная дисциплина 

Показатели преми-

рования 

• Финансово-экономические показатели проекта 

• Сложность проекта 

• Качество выполнения работ 

• Сроки выполнения работ 

Уровень достиже-

ния целей 

• Один (плановый) уровень 

• Три уровня (пороговый, плановый и максимальный)  



Зависимость между 

показателем преми-

рования и суммой 

премии 

• Фиксированная ставка 

• Переменная ставка, увеличивающаяся в прогрессии 

• Взаимосвязанные показатели 

Момент выплаты 

премии 

• Сразу после сдачи работ по проекту/этапу проекта 

• Через определенный промежуток времени после сдачи работ по проек-

ту/этапу проекта 

 

Первый параметр – пери-

. Ча-одичность премирования

сто встречается система преми-

рования, в которой выплата 

премии происходит по заверше-

нии проекта. Этот вариант под-

ходит тогда, когда длительность 

проекта не превышает одного 

года, поскольку в противном 

случае сотрудникам придется 

достаточно долго ждать заветно-

го момента получения преми-

альных, что снижает мотивацию. 

Поэтому при долгосрочных про-

ектах (длительностью более од-

ного года) самой приемлемой 

формой будет выплата премии 

по завершении каждого из от-

дельных этапов: участники ко-

манды будут нацелены на до-

стижение поставленных на каж-

дом этапе целей.  

Еще одним вариантом 

начисления и выплаты преми-

альных является периодичность, 

когда, к примеру, каждый месяц 

члены проектной команды по-

лучают премию независимо от 

завершения отдельных этапов. 

При этом по завершении проек-

та потребуется сделать коррек-

тировку выплаченных сумм в 

зависимости от уровня достиг-

нутых показателей. Иначе пре-

мия превратится в регулярную 

надбавку к заработной плате, 

которая не стимулирует сотруд-

ников к повышению эффектив-

ности работы над проектом. 

Надо отметить, что подобные 

корректировки не вызывают 

проблем, если требуется сделать 

доплату. Однако если плановые 

уровни показателей не были 

достигнуты, вычесть ранее 

начисленные суммы будет не 

так просто. Данный момент сле-

дует учитывать при определении 

регулярного размера премии, в 

частности, предусмотреть вы-

плату части премии после за-

вершения проекта или его эта-

пов. Именно за счет этой части 

можно будет выполнить коррек-

тировку. 

Следующий параметр си-

стемы премирования, с которым 

необходимо определиться, – 

. Раз-размер плановой премии

мер плановой премии зависит от 

того, какую роль в проекте вы-

полняет сотрудник. Всего мож-

но выделить три типовых роли 

участников проектных команд:  

1) руководитель проекта, ко-

торый несет ответствен-

ность за результат; 

2) исполнитель, который от-

вечает за отдельные работы 

в проекте; 

3) эксперт, методолог или 

консультант проекта, кото-

рый предоставляет незави-

симые экспертные оценки 

по ходу проекта. 

Соответственно, чем 

больше сотрудник влияет на 

результат проекта, тем больше 

будет процент его премии отно-

сительно оклада. Так, для руко-

водителей проекта премия со-

ставляет до 50% от оклада за 

соответствующий период. У 

исполнителей проекта размер 

премии составляет до 40% от 

оклада. Эксперт получает за 

проект, как правило, не более 

30%. Оклад при этом рассчиты-

вается пропорционально време-

ни, затраченному сотрудником 

на работу в конкретном проекте 

(если премия выплачивается за 

отдельный этап, то в расчет 

принимается время в пределах 

данного этапа). Если сотрудник 

участвует в нескольких проектах 

одновременно, то он получит 

премию за каждый из них, исхо-

дя из затраченного времени. Ча-

сто возникает вопрос относи-

тельно премирования сотрудни-

ков обслуживающих подразде-

лений, которые выполняют ра-

боты, связанные с проектом. 

Здесь следует определить харак-

тер и продолжительность дан-

ных работ. Если они входят в 

должностную инструкцию со-

трудника и не предполагают 

дополнительной нагрузки, а 

также существенного влияния на 

ход проекта, то такой сотрудник 

не вправе рассчитывать на про-

ектную премию. К примеру, 

бухгалтер компании, занимаю-

щейся инжинирингом, работает 

на участке расчетов с контраген-

тами. Он обрабатывает докумен-

ты, связанные с проектными 

работами, однако это является 

его основным функционалом, на 

который он был принят в ком-

панию, и его вклад в результа-

тивность проекта минимален. В 

исключительных случаях таких 

сотрудников можно поощрить 

разовой премией. Напротив, бы-

вают варианты, когда сотрудни-

ков бэк-офиса привлекают к 

непосредственному участию в 

проекте, как правило, в роли 

эксперта, и тогда они напрямую 

влияют на успех проектных ра-

бот. В частности, в ИТ-

компании, специализирующейся 

на автоматизации бухгалтерско-

го учета, бухгалтер по расчету с 

контрагентами может быть при-

влечен в роли эксперта по дан-

ному направлению. Тогда он 

получит премию за участие в 

проекте. 

Третий параметр системы 

премирования – форма преми-

. План премирования рования

может быть индивидуальным, 

коллективным и комбинирован-

ным. В первом случае – премия 

сотрудника привязывается ис-

ключительно к индивидуальным 

результатам его работы. Напри-

мер, программист может полу-

чить премию за написание от-

дельной части программы, неза-

висимо от того, как будет рабо-

тать программа в целом. Во вто-

ром случае, сумма премиальных 

зависит только от коллективного 

результата. Например, по итогам 

завершения проекта все сотруд-

ники получают определенный 



процент от прибыли проекта. 

Коллективные планы, как пра-

вило, привязываются к финан-

сово-экономическим показате-

лям проекта с учетом качества и 

сроков его выполнения. И, нако-

нец, комбинированные планы 

сочетают в себе особенности 

двух описанных выше форм 

премирования. В них присут-

ствуют как индивидуальные, так 

и коллективные показатели пре-

мии. Одной из разновидностей 

такой схемы является классиче-

ский план на основе ключевых 

показателей эффективности 

(KPI), только в нашем случае 

они измеряют эффективность 

работы в проекте. К примеру, 

консультант, работающий в ко-

манде над проектом по разра-

ботке системы оплаты труда, 

получает премию за достижение 

планового уровня следующих 

показателей: прибыль от проек-

та, срок сдачи проекта (на эти 

KPI влияет весь коллектив про-

ектной команды), количество 

замечаний по выполненным им 

работам (индивидуальный KPI). 

Еще одним важным пара-

метром премиального плана яв-

ляются : со-условия выплаты

блюдение бюджета проекта, 

стандартов качества и сроков, 

удовлетворение заказчиков, 

производственная дисциплина. 

Условия устанавливаются тогда, 

когда компания хочет акценти-

ровать внимание сотрудника на 

определенных показателях. В 

зависимости от их достижения 

определяется размер и факт вы-

платы премии. Перечисленные 

показатели могут быть включе-

ны в план в качестве показате-

лей премирования, однако в 

этом случае они будут меньше 

влиять на размер премии.  

 

  Пример

Команда проекта работает над разработкой оборудования для заказчика. Премия членов команды за-

висит от сроков выполнения проекта, соблюдения стандартов работы и бюджета проекта. При этом самым 

важным для компании результатом является удовлетворение заказчика, поэтому в качестве условия для вы-

платы премии установлен уровень удовлетворенности клиента, который определяется путем опроса после 

сдачи проекта. Если клиент оценивает свою удовлетворенность проектом на уровне 75% и выше, то начис-

ленная по указанным показателям премия подлежит выплате. Если клиент оценивает свою удовлетворен-

ность ниже, премиальные не начисляются. Таким образом, выполняя проект, его участники будут постоянно 

помнить о том, что удовлетворение клиентов является прерогативой. Условие должно быть одно, иначе рас-

чет премии станет более сложным и менее прозрачным для персонала.  

 

Выбор показателей премиро-

вания 

Часто для оценки эффек-

тивности работ по проекту ис-

пользуются финансово-

экономические показатели, та-

кие как: прибыль, затраты или 

бюджет проекта. Надо огово-

риться, что прибыль проекта для 

расчета премии стоит использо-

вать только в том случае, если 

сотрудник действительно имеет 

возможность влиять на этот по-

казатель. Например, руководи-

тель группы консультантов, ока-

зывающей услуги по управлен-

ческому консалтингу, может 

оказывать влияние на прибыль 

только в том случае, если дого-

вором на оказание услуг преду-

смотрен пункт, по которому за-

казчик вправе отказаться от ча-

сти услуг либо от оплаты услуг. 

Причем на премию руководите-

ля проекта это повлияет только в 

том случае, если отказ происхо-

дит по причине неудовлетво-

ренности клиента работой ко-

манды. Если компания предпо-

лагает, что некоторые показате-

ли имеют большую важность по 

сравнению с остальными, то 

возможно установление весов 

для показателей премирования. 

Это может усложнить преми-

альный план, но позволит учесть 

разный вклад показателей в 

сумму премии. 

Сложность проекта – до-

статочно важный показатель, 

про который большинство ком-

паний незаслуженно забывает. 

Этот показатель позволяет по-

ставить премию в зависимость 

от характеристик выполняемого 

проекта. Это очень важно для 

тех компаний, в которых проек-

ты достаточно разнообразны, 

например, выполняются в реги-

онах со значительно отличаю-

щимися условиями труда и про-

живания, различными типами 

заказчиков и т.п. Именно слож-

ность проекта делает возмож-

ным дифференциацию выплат, 

что стимулирует сотрудников к 

работе над сложными проекта-

ми. 

Сложность проекта скла-

дывается из следующих элемен-

тов: 

 техническая сложность 

(простой – сложный); 

 новизна решений (типовой 

– новая разработка); 

 график работы (без коман-

дировок – постоянно в ко-

мандировке); 

 условия работы (офисные – 

вредные и опасные); 

 география проекта (по ме-

сту работы – в труднодо-

ступном удаленном реги-

оне); 

 сложность заказчика (про-

стой – сложный); 

 ресурсоемкость проекта 

(менее 100 млн рублей – 

свыше 1 млрд рублей). 

Для каждого из элементов 

разрабатывается шкала оценки в 

баллах. Рекомендуется исполь-

зовать четное количество града-

ций шкалы, от 4 и более. Тогда 

можно будет избежать тенден-

ции усреднения оценок, когда 

эксперты выбирают то значение 

шкалы, которое делит ее попо-

лам.  

Здесь же возникает во-

прос, кто будет выступать в ро-

ли экспертов. Обычно эксперта-

ми являются члены проектного 

комитета, создаваемого с целью 

мониторинга и контроля хода 

проектов – для своевременного 

предотвращения и разрешения 

проблем, принятия своевремен-

ных решений с участием высше-

го руководства компании.  

Если проектов в компа-

нии много, они не носят долго-



срочного характера и призваны 

решать оперативные задачи, то 

оценка сложности может быть 

вменена в ответственность офи-

су/центру управления проекта-

ми, осуществляющему центра-

лизацию и координацию управ-

ления приписанных к нему про-

ектов. Каждый уровень шкалы 

должен иметь подробное описа-

ние для того, чтобы эксперты 

могли провести более объектив-

ную оценку. В табл. 2 представ-

лен пример оценки сложности 

проекта. Расшифровка каждого 

уровня оценки зависит от отрас-

ли, в которой работает органи-

зация, и особенностей выполня-

емых проектных работ. 

 

Таблица 2. Таблица оценки сложности проекта 

Критерий Шкала 

1 2 3 4 

Техническая 

сложность  

Простой Умеренно сложный Сложный Сверхсложный 

Новизна решений  

 

Типовой проект Необходима моди-

фикация отдельных 

элементов 

Требуется разработка 

отдельных новых 

элементов 

Новое техниче-

ское решение 

График работы  

 

Без командиро-

вок 

Разовые команди-

ровки, не чаще 1 

раза в месяц 

Регулярные команди-

ровки, чаще 1 раз в 

месяц 

Более 80% рабоче-

го времени в ко-

мандировках 

Условия работы  

 

Офисные Вне офиса нор-

мальные условия 

труда 

Вредные и опасные 

условия труда 

–  

География проек-

та 

Работа в своем 

регионе 

Работа в иных лег-

кодоступных реги-

онах РФ 

Работа за рубежом (за 

исключением стран с 

опасными для жизни 

условиями) 

Работа в трудно-

доступных, уда-

ленных или опас-

ных регионах 

Сложность  взаи-

модействия с за-

казчиком  

Низкая слож-

ность 

Умеренная слож-

ность 

Высокая сложность –  

Ресурсоемкость Мелкие Средние Крупные Мегапроекты 

 

На основе проведенной 

оценки сложности рассчитывается 

коэффициент сложности проекта: 

1. Подсчитывается сумма 

баллов сложности проек-

та. 

2. Полученная сумма делит-

ся на минимальный либо 

стандартный уровень 

сложности проекта. В 

первом случае фактиче-

ская премия будет всегда 

выше плановой при вы-

полнении условий преми-

рования, во втором слу-

чае, если проект имеет 

низкий уровень сложно-

сти, фактическая премия 

может быть ниже плано-

вого уровня. 

_______________________________________________________________________________ 

Пример расчета коэффициента сложности проекта 

Критерий оценки сложности Баллы 

Техническая сложность  4 

Новизна решений  4 

График работы  3 

Условия работы  1 

География проекта 2 

Сложность взаимодействия с заказчиком  2 

Ресурсоемкость 3 

ИТОГО баллов 19 

 

Стандартным нормативным уровнем сложности проекта (по табл. 2) можно считать проект, который 

по каждому из критериев получил оценку 2 балла. Таким образом, суммарная оценка сложности стандарт-

ного проекта составит 14 баллов. Коэффициент сложности в нашем примере будет равен 19/14=1,36. 

________________________________________________________________________ 



На полученный коэффици-

ент сложности проекта умножает-

ся сумма премии, рассчитанная на 

основе других показателей (сроки, 

качество, прибыль проекта).  

Отдельно надо отметить 

такой показатель, как качество 

выполнения работ. Оценка данно-

го показателя производится исхо-

дя из особенностей отрасли, в ко-

торой работает компания. Так, 

инжиниринговая компания будет 

оценивать соответствие установки 

оборудования стандартам заказ-

чика и наличие сбоев в работе 

оборудования. ИТ-компания бу-

дет оценивать правильность про-

граммного кода, наличие ошибок 

и сбоев в работе программ. Для 

правильной оценки этого показа-

теля необходимо заранее разрабо-

тать шкалу оценки качества. 

Среди других показателей, 

используемых для премирования 

членов проектных команд, можно 

назвать: сроки и экономию бюд-

жета проекта, объем выполненных 

работ, производственную дисци-

плину, удовлетворенность заказ-

чика. В том случае, если эти пока-

затели не применяются как усло-

вия выплаты премиальных, они 

могут быть включены в план пре-

мирования в качестве основы для 

расчета суммы премиальных. 

После того как показатели 

для расчета премии установлены, 

надо определить, каким образом 

будет оцениваться их достижение, 

будет ли у показателя только один 

, либо следует плановый уровень

сделать акцент на нескольких 

уровнях – пороговом или мини-

мальном, плановом и максималь-

ном. Первый вариант – более про-

стой и понятный для сотрудников. 

Однако при его выборе у участни-

ков программы премирования 

есть возможность получить пре-

миальные исключительно в слу-

чае, когда будет достигнут плано-

вый уровень. Во втором варианте 

у сотрудника появляется возмож-

ность получить премию при до-

стижении порогового уровня по-

казателя, правда, в пониженном 

размере. А компания, в свою оче-

редь, страхует себя от чрезмерно 

высоких выплат, устанавливая 

максимально возможный уровень 

достижения KPI. 

На следующем этапе разра-

ботки схемы премирования про-

ектной команды необходимо 

определить зависимость между 

показателями премирования и 

. Существует не-суммой премии

сколько видов подобной зависи-

мости
1
: 

• Фиксированная ставка – 

процент премии за достижение 

планового уровня показателя яв-

ляется константой. Например, при 

уровне удовлетворенности клиен-

та 75% – сотрудник получит 100% 

плановой премии. При уровне 

удовлетворенности ниже 75% 

премия не начисляется совсем, 

выше 75% – премия начисляется в 

повышенном размере пропорцио-

нально перевыполнению плана. 

• Переменная ставка, уве-

личивающаяся в прогрессии: про-

цент премии увеличивается при 

достижении заданного значения, 

например, при уровне удовлетво-

ренности клиента больше плано-

вого уровня 75%, премия будет 

начисляться в двойном размере за 

каждый дополнительный процент 

показателя. 

• Взаимосвязанные показа-

тели – сумма премии ставится в 

зависимость от достижения взаи-

мосвязанных показателей – уров-

ня сложности проекта, а также 

соблюдения сроков и выполнения 

бюджета проекта. Например, как 

описывалось выше, сумма пре-

мии, рассчитанная исходя из сте-

пени выполнения плана по срокам 

и бюджету проекта, умножается 

на коэффициент сложности про-

екта. 

И наконец, на последнем 

этапе следует выбрать момент 

. На практике выплаты премии

не всегда показатель премирова-

ния можно рассчитать сразу после 

завершения отдельных работ. К 

примеру, качество проекта в ИТ-

сфере часто оценивается по коли-

честву ошибок и сбоев в про-

граммном обеспечении, которые 

будут обнаружены заказчиком 

уже в период эксплуатации про-

граммы. Поэтому для расчета 

премии должен пройти опреде-

ленный промежуток времени по-

сле приемки работ заказчиком. В 

                                                           
1
 Подробнее см.: А. Денисова. 

Принципы премирования сотруд-

ников отдела продаж // Справоч-

ник по управлению персоналом. 

№2, 2013 с.74-79. 

связи с этим надо установить не-

который период, после которого 

будет производиться начисление и 

выплата премии. Например, в 

нашем случае, через две недели 

или месяц после сдачи проекта. 

В приложении приведен 

пример системы премирования 

для команды проекта, разработан-

ный для компании, которая зани-

мается автоматизацией оборудо-

вания производственных пред-

приятий, а также расчет суммы 

премиальных по представленному 

плану. 

В заключение следует от-

метить, что при разработке систе-

мы премирования для проектной 

команды необходимо учитывать 

уже имеющиеся в компании си-

стемы стимулирования, чтобы не 

было «задвоения» выплат и чтобы 

сумма выплат по программе про-

ектного премирования была при-

влекательной для участников. Для 

этого необходим тщательный ана-

лиз истории выплат, проведение 

анализа показателей по фонду 

заработной оплаты, опрос персо-

нала. Кроме того, нельзя забывать 

и про моделирование расчетов по 

вновь созданной системе преми-

рования участников проектных 

команд. Это позволит выявить и 

откорректировать несоответствия 

в программе премирования, а 

также избежать ошибок при ее 

внедрении. 



Приложение 

Пример плана премирования проектной команды для компании, занимающейся автоматизацией обо-

рудования 

Основными проблемами компании были нежелание сотрудников участвовать в сложных и неудобных 

проектах, когда необходимо выезжать к клиенту в удаленные регионы, находиться длительное время у за-

казчика, выполнять сложное техническое задание. Большинство инженеров стремились принять участие в 

более легких, на их взгляд, проектах, поскольку сложность проекта никак не отражалась на сумме премии. 

При этом именно такие проекты в портфеле компании приносили наибольший доход. Премия выплачива-

лась регулярно раз в квартал на основе оценки руководства компании, которая не имела объективной осно-

вы: не было единой шкалы для оценки показателей, состав показателей менялся от проекта к проекту. Таким 

образом премия не всегда отражала реальные затраты труда и заслуги сотрудников. 

В связи с описанными проблемами было принято решение создать новую систему премирования, ко-

торая бы отражала особенности проекта и роль каждого сотрудника в его выполнении. 

В таблице описаны параметры нового плана премирования. 

 

Параметры системы премиро-

вания 

Описание параметров 

Периодичность премирования • За выполнение отдельных этапов проекта 

Размер плановой премии • В % от оклада, в зависимости от роли в проекте: 

 Руководитель проекта: 50% от оклада за отчетный пе-

риод  

 Исполнитель: 30% от оклада за отчетный период 

 Эксперт проекта: 10% от оклада за отчетный период 

Отчетный период равен длительности соответствующего 

этапа проекта. Оклад начисляется пропорционально вре-

мени работы над проектом 

Форма премирования • Комбинированный план 

В плане присутствуют и коллективные, и индивидуальные 

показатели премирования 

Условия премирования • Удовлетворение заказчиков не менее чем на 75%, по резуль-

татам опроса 

 Если уровень удовлетворенности клиентов меньше за-

данного, рассчитанная премия не начисляется 

Показатели премирования • Сложность проекта (оценивается согласно табл. 2) 

• Качество выполнения работ сотрудником 

Оценивается исходя из количества замечаний и ошибок, вы-

явленных в течение месяца после сдачи результатов этапа за-

казчику, также определяется соответствие выполненных ра-

бот установленным стандартам  

• Сроки выполнения работ сотрудником 

Оценивается согласно графику проекта 

Уровень достижения целей • Единственный – плановый уровень показателя 

Зависимость между показателем 

премирования и суммой премии 

• Фиксированная ставка премиальных по показателям выпол-

нения плана по срокам и бюджету проекта: 

 Плановый уровень показателя соответствует 100% от 

плановой премии. За перевыполнение показателя премия 

не увеличивается 

• Взаимосвязанные показатели:  

 Премия, рассчитанная исходя из качества  и сроков 

выполнения проектных работ, умножается на коэффици-

ент сложности проекта 

 Коэффициент сложности рассчитывается путем деле-

ния баллов по проекту на стандартный уровень показате-

ля (см. табл. 2) 

 

Расчет премии для инженера по автоматизации описан в матрице премирования. 

  



 

Показатели премиро-

вания 

Вес показа-

теля, % 

Плановый уровень Фактический уро-

вень 

% плановой пре-

мии 

Удовлетворенность 

клиента 

- 75% 76% - 

Сложность проекта - 14 19 - 

Качество работ 20% Не более 10 сбоев, 

обнаруженных в те-

чение месяца после 

сдачи работ 

10 20% 

Сроки выполнения 

работ 

40% 2 месяца 2 месяца 40% 

Бюджет этапа проекта 40% Не более 100% бюд-

жета 

98% бюджета 40% 

ИТОГО 100%   100% 

 

ИТОГО премия за этап проекта:  

30% от оклада за отчетный период х 19/14=40,7% от оклада за отчетный период 

Поскольку условие выплаты премии выполнено – достигнута удовлетворенность клиента на уровне не ме-

нее 75%, рассчитанная премия выплачивается сотруднику в полном объеме. 

 


