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АНАЛИТИЧЕСКОЕ ЗАКЛЮЧЕНИЕ
по результатам аудита Положения о премировании работников

1. Краткое заключение
Проверенная редакция Положения формально закрепляет право работодателя выплачивать ежемесячные и квартальные
премии, однако не обеспечивает достаточной определенности порядка их расчета и принятия решения. Ключевая проблема
документа - смешение трех разных механизмов: условий возникновения права на премию, критериев определения ее размера
и оснований снижения уже рассчитанной премии. Из-за этого одинаковые фактические обстоятельства могут получать разную
оценку у руководителей подразделений.
В текущей структуре используются оценочные формулировки «качественное выполнение обязанностей», «отсутствие
существенных замечаний», «выполнение поручений руководителя», «соблюдение трудовой дисциплины» без раскрытия
источника данных, периода оценки, порогового значения и способа документирования. Такие положения затрудняют
воспроизводимый расчет и повышают риск спора о том, была ли премия гарантированной частью системы оплаты труда либо
зависела от заранее установленных показателей.
Отдельного пересмотра требует блок о депремировании. С 1 сентября 2025 года при снижении премии в связи с
дисциплинарным взысканием локальный акт должен учитывать ограничения части третьей статьи 135 ТК РФ: снижение может
относиться к премиям, начисляемым за период применения соответствующего взыскания, и не должно приводить к
уменьшению месячной заработной платы работника более чем на 20 процентов. В анализируемой редакции эти ограничения
не отражены.

Приоритет корректировки: сначала определить формулу и доказуемые показатели премирования, затем отдельно описать
основания корректировки размера, полномочия принимающих решение лиц и документы, подтверждающие расчет.
Дисциплинарное взыскание не следует использовать как универсальное основание для произвольного «обнуления» премии.

2. Реестр существенных замечаний
№ Выявленное положение Уровень Риск / последствие Рекомендуемое действие

1 Размер премии определяется «по
решению руководителя» без
пределов усмотрения

Высокий Невоспроизводимый расчет; разные
подходы по одинаковым должностям

Установить диапазон, показатели, веса и правила
округления

2 Критерии качества и эффективности
сформулированы оценочно

Высокий Невозможно подтвердить выполнение или
невыполнение показателя

Для каждого критерия определить источник
данных, период, порог и ответственного

3 Дисциплинарное взыскание указано
как основание полного лишения
премии

Критический Несоответствие действующим
ограничениям ст. 135 ТК РФ

Переписать механизм снижения с учетом периода
премирования и предела 20% месячной зарплаты

4 Не определено, кто и каким
документом подтверждает
основания снижения

Высокий Решение сложно проверить; повышается
риск выборочного применения

Ввести расчетный лист/служебную записку с
фактами и ссылками на доказательства

5 Нет правил для неполного периода:
прием, перевод, отпуск,
больничный, увольнение

Средний Разные способы расчета пропорции и
спорные выплаты

Установить единый алгоритм пропорционального
расчета и исключения из него

6 Не разграничены исправление
ошибки расчета и управленческое
изменение оценки

Средний Возможна корректировка результата после
завершения периода без объективных
оснований

Закрепить момент фиксации показателей и
процедуру исправления технических ошибок

7 Не урегулирован конфликт
нескольких оснований снижения

Средний Двойное уменьшение за одно событие Запретить двойной учет одного факта и
установить очередность применения
коэффициентов

Вывод по разделу: действующую редакцию целесообразно не дополнять отдельными исключениями, а перестроить вокруг единой
логики «вид премии - расчетная база - показатели - подтверждение - решение - выплата - корректировка».
2.1. Приоритеты переработки
Первый приоритет - формула. До обсуждения отдельных оснований снижения следует зафиксировать виды премий, расчетную
базу, целевой процент и математическую логику. Иначе любое последующее уточнение критериев не решает основную
проблему: итоговая сумма по-прежнему определяется вне текста Положения.
Второй приоритет - доказательства. Каждый отрицательный коэффициент должен иметь источник: отчет системы, реестр
задач, акт контроля, подтвержденную претензию или иной идентифицируемый документ. Для экспертной оценки требуется
короткая мотивировка, позволяющая отличить факт от субъективного впечатления.
Третий приоритет - единая процедура. Руководитель подразделения не должен одновременно единолично формировать
исходные факты, менять шкалу, определять исключение и утверждать выплату. Разделение ролей «данные - проверка -
утверждение» снижает риск выборочного применения правил.
Четвертый приоритет - синхронизация документов. После изменения Положения необходимо проверить приложения,
трудовые договоры, положение об оплате труда, формы приказов и расчетные реестры. Иначе новая формула может
формально действовать одновременно со старыми ссылками и прежней практикой расчета.
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3. Критерии начисления премии: определенность и доказуемость
3.1. Критерий премирования должен позволять после окончания расчетного периода однозначно ответить на три вопроса:
какой результат ожидался, какие данные подтверждают результат и как результат влияет на размер премии. Если хотя бы один
элемент отсутствует, решение фактически переносится из Положения в индивидуальное усмотрение руководителя.
3.2. Формулировка «надлежащее выполнение должностных обязанностей» сама по себе недостаточна для расчета
стимулирующей выплаты. Должностная инструкция описывает функцию работника, но не заменяет показатель премирования.
Для премии необходимо выделить измеряемый результат периода: выполнение согласованного объема, соблюдение
установленных сроков, отсутствие подтвержденных ошибок определенного уровня, достижение производственного или
сервисного показателя.
3.3. Формулировка «выполнение поручений руководителя» требует ограничения. В расчет могут включаться только поручения,
относящиеся к трудовой функции, поставленные в рабочем порядке и имеющие определимый срок или ожидаемый результат.
Неисполнение поручения, о котором работник не был своевременно уведомлен либо которое объективно невозможно
выполнить при имеющихся ресурсах, не должно автоматически уменьшать премию.
3.4. Для качественных критериев допустима балльная оценка, но шкала должна быть раскрыта заранее. Например, показатель
«качество документации» может оцениваться по количеству возвратов на исправление, подтвержденных несоответствий
обязательным требованиям или повторных ошибок, а не по общей формулировке «качество не удовлетворяет руководителя».
3.5. Рекомендуемая модель показателя
Элемент Недостаточная формулировка Рабочая редакция

Показатель «Качественно выполняет работу» Доля задач, принятых без возврата на исправление по причинам,
зависящим от работника

Порог Не установлен Не менее 95% за отчетный месяц - коэффициент 1,00; 90-94,99% - 0,80; ниже
90% - 0,50

Источник данных Не указан Реестр задач / учетная система / акт контроля с идентификаторами задач

Ответственный «Руководитель» Непосредственный руководитель формирует данные; расчет проверяет
ответственное лицо кадровой/расчетной функции

Спорные случаи Не предусмотрены Не учитываются возвраты из-за изменения задания, ошибки смежного
подразделения либо отсутствия исходных данных

3.6. Веса и формула
Если премия зависит от нескольких показателей, Положение должно определять их вес либо иной способ агрегирования.
Рабочая модель: Премия = расчетная база × целевой процент премии × итоговый коэффициент. Итоговый коэффициент
формируется из заранее установленных показателей и не может произвольно заменяться общей оценкой руководителя после
завершения периода.
Пример для должности: выполнение объема - 40%; качество - 30%; соблюдение сроков - 20%; командный показатель
подразделения - 10%. Для каждого компонента устанавливается шкала от 0 до 1. Если показатель объективно неприменим к
работнику в конкретном периоде, Положение должно заранее определять, перераспределяется ли его вес, принимается ли
коэффициент 1,00 или расчет производится по отдельному правилу.
3.7. Показатели не должны дублировать друг друга. Один и тот же факт, например просрочка одной задачи, не должен
одновременно уменьшать коэффициент «сроки», «качество», «исполнительская дисциплина» и дополнительно становиться
самостоятельным основанием депремирования, если Положением прямо не описано, что оцениваются разные последствия
события.
3.8. Для командных показателей необходимо определить состав подразделения и дату его фиксации. При переводе работника
между подразделениями в течение периода расчет производится пропорционально времени работы в каждой команде либо
по иному заранее установленному правилу.
3.9. Если используется показатель финансового результата, Положение должно установить источник данных и момент
фиксации результата: управленческая отчетность, утвержденная бухгалтерская информация или иной реестр. Не
рекомендуется оставлять открытым вопрос, может ли показатель пересчитываться задним числом после выплаты премии
из-за последующей корректировки внутренней отчетности.

4. Подтверждение результатов и фиксация оценки
4.1. По окончании периода формируется расчет показателей с указанием исходных данных. Для автоматизированных метрик
достаточно выгрузки или ссылки на отчет; для экспертных оценок требуется краткое обоснование с указанием конкретных
фактов.
4.2. Если показатель снижается из-за ошибки, нарушения срока или иного события, в расчете указывается дата события,
связанная задача/документ и источник подтверждения. Формулировки «были жалобы», «поступали замечания», «работал
плохо» без идентифицируемых фактов не должны использоваться как самостоятельное доказательство.
4.3. При расхождении данных разных систем должен быть определен приоритетный источник либо порядок сверки. Например,
факт закрытия задачи может фиксироваться в учетной системе, а качество - в реестре контроля. Использование более поздней
ручной таблицы без объяснения расхождения создает риск изменения показателя после окончания периода.
4.4. Если работник или руководитель выявляет ошибку в исходных данных до утверждения премии, исправление отражается в
расчетном реестре с указанием причины. После утверждения выплаты техническая ошибка корректируется по отдельной
процедуре; пересмотр субъективной оценки только потому, что итоговая сумма оказалась «слишком высокой» или «слишком
низкой», не должен подменять исправление ошибки.
4.5. Для показателей, основанных на претензиях клиентов, браке, возвратах или иных негативных событиях, целесообразно
учитывать только подтвержденные случаи, связь которых с действиями работника установлена. Сам факт регистрации жалобы
до проверки не равнозначен доказанному нарушению.
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5. Снижение и невыплата премии
5.1. Положение должно различать: (а) недостижение показателя, при котором премия изначально рассчитывается в меньшем
размере; (б) снижение премии по отдельному основанию, предусмотренному системой премирования; (в) исправление
технической ошибки расчета. Эти механизмы имеют разные основания и не должны оформляться одной общей
формулировкой «премия может быть уменьшена работодателем».
5.2. Если работник не достиг установленного KPI, уменьшение происходит через формулу показателя. Дополнительное
решение «лишить премии» за тот же факт не требуется. Это снижает риск двойного учета и делает расчет проверяемым.
5.3. Основания отдельного снижения должны быть исчерпывающими либо максимально конкретными. Следует исключить
конструкции «иные нарушения по решению руководителя», «любые замечания», «ненадлежащее отношение к работе» без
раскрытия критериев.
5.4. Дисциплинарное взыскание
В анализируемой редакции наличие дисциплинарного взыскания предусмотрено как основание для полного неначисления
премии независимо от даты взыскания и вида премии. Такой механизм необходимо заменить. Действующая часть третья
статьи 135 ТК РФ допускает включение в локальный акт условия о снижении премии в связи с дисциплинарным взысканием
только применительно к премиям за период, в котором взыскание было применено; при этом такое снижение не может
уменьшить месячную заработную плату работника более чем на 20 процентов.
Следовательно, формулировка должна связывать решение не с самим фактом наличия действующего взыскания в течение
длительного срока, а с конкретным расчетным периодом и конкретной премией. Положение также должно позволять
расчетной функции проверить установленный предел до выплаты.
Текущая логика Риск Рекомендуемая логика

«При наличии дисциплинарного взыскания
премия не выплачивается»

Полное обнуление без связи с периодом
и размером месячной зарплаты

Снижение возможно только в предусмотренных законом и
Положением пределах применительно к соответствующему
периоду

«Руководитель определяет размер
снижения»

Нет критерия и предела усмотрения Установить шкалу либо конкретный процент/коэффициент;
расчет дополнительно проверяется на ограничение по месячной
зарплате

Взыскание учитывается до даты его
снятия/погашения

Длительное воздействие на будущие
периоды

Не переносить снижение на премии за последующие периоды
только по причине продолжающегося статуса взыскания

Один проступок снижает KPI и
дополнительно служит основанием
лишения

Двойной учет одного факта Прямо определить, какой механизм применяется, либо
исключить повторное влияние одного события

5.5. Пример рабочей редакции условия
«При применении к работнику дисциплинарного взыскания размер премии, начисляемой за расчетный период, в котором
применено соответствующее взыскание, может быть снижен в пределах и порядке, установленных настоящим Положением.
Размер такого снижения определяется по установленной шкале и не может приводить к уменьшению месячной заработной
платы работника более чем на 20 процентов. Сам факт наличия неснятого дисциплинарного взыскания в последующих
расчетных периодах не является самостоятельным основанием для повторного снижения премии».

6. Полномочия и процедура принятия решения
6.1. Сейчас Положение использует общий термин «руководитель», не разграничивая непосредственного руководителя,
руководителя подразделения и лицо, уполномоченное работодателем утверждать выплату. Следует разделить функции: сбор
фактов, расчет показателей, согласование спорных случаев и утверждение итогового размера.
6.2. Непосредственный руководитель может подтверждать фактические показатели и предоставлять обоснование по
экспертным критериям, но не должен единолично менять формулу или вводить дополнительные основания снижения после
завершения периода.
6.3. Расчетная/кадровая функция проверяет полноту исходных данных, правильность формулы, ограничения по
дисциплинарному снижению, период работы и иные технические условия. Итоговый реестр премирования утверждается
лицом, определенным локальным актом или организационно-распорядительным документом.
6.4. При отрицательной корректировке по экспертному основанию рекомендуется сохранять краткую мотивировку и
подтверждающие материалы в течение срока, установленного внутренними правилами документооборота. Это позволяет
воспроизвести расчет при обращении работника, внутреннем контроле или споре.
6.5. Основания, которые следует исключить или конкретизировать
Формулировка Проблема Как исправить

«Иные нарушения по решению
руководителя»

Неограниченное усмотрение и отсутствие
заранее известного критерия

Заменить закрытым перечнем либо привязать к конкретным
KPI и доказательствам

«Наличие жалоб клиентов» Жалоба может быть необоснованной и не
связанной с действиями работника

Учитывать подтвержденные случаи после проверки и
установить критерий существенности

«Невыполнение поручений» Неясно, какие поручения входят в оценку и
как подтверждается срок

Ограничить поручениями в трудовой функции,
поставленными в фиксируемом канале с определимым
результатом

«Нарушение корпоративных правил» Правила могут быть многочисленны и не
связаны с результатом труда

Указать конкретные локальные акты и последствия
нарушения для соответствующего показателя

Для каждого самостоятельного основания снижения необходимо заранее определить максимальный эффект на премию и правило
его сочетания с KPI. Это особенно важно, когда одно событие одновременно влияет на качество, срок и дисциплинарную оценку.
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7. Расчетный период и специальные ситуации
7.1. Положение должно однозначно определять расчетный период для каждого вида премии: месяц, квартал, год, проектный
этап. Дата выплаты не должна смешиваться с периодом, за который оценивается результат. Например, квартальная премия,
выплачиваемая в следующем месяце, остается премией за соответствующий квартал.
7.2. Для работников, принятых или переведенных в течение периода, рекомендуется применять пропорциональный расчет по
фактически отработанному времени или периоду нахождения на должности, если иной подход не обусловлен природой
показателя. Правило должно применяться одинаково ко всем работникам соответствующей категории.
7.3. Для отпуска, временной нетрудоспособности и иных периодов отсутствия необходимо указать, влияет ли отсутствие на
расчетную базу и показатели. Само отсутствие по законному основанию не следует автоматически квалифицировать как
невыполнение показателя; корректировка должна вытекать из заранее установленного способа расчета.
7.4. При увольнении до даты обычной выплаты премии следует отдельно установить порядок оценки результатов за уже
завершенный или частично отработанный период. Если право на выплату связано с результатами работы за период,
техническая дата формирования реестра не должна подменять условия, установленные системой оплаты труда.
7.5. При смене должности в середине периода показатели рассчитываются по каждой должности отдельно либо по правилу,
прямо предусмотренному Положением. Необходимо исключить ситуацию, когда работнику ретроспективно применяются
показатели новой должности к периоду работы на прежней.
7.6. Если результат зависит от коллективного показателя, необходимо определить, как учитываются реорганизация
подразделения, смена руководителя, объединение команд и изменение зоны ответственности. Иначе итог может зависеть от
организационных изменений, не связанных с работой сотрудника.
7.7. Матрица специальных случаев
Ситуация Рекомендуемое правило расчета Что фиксировать

Прием в середине месяца Пропорционально фактически отработанному времени, если показатель
допускает пропорцию

Дата приема, расчетная база, применимый
набор KPI

Перевод на другую
должность

Раздельный расчет по периодам на каждой должности Дата перевода, KPI каждой должности, вес
периодов

Отпуск / больничный Не считать отсутствие самостоятельным нарушением; корректировать
только расчетную базу/доступный объем по установленной формуле

Период отсутствия и правило пропорции

Командировка / обучение по
направлению работодателя

Сохранять нейтральный подход к показателям, которые объективно не
могли выполняться

Период и исключенные показатели

Увольнение Определить расчет по фактически завершенному периоду без условия
«состоит в штате на дату выплаты», если иное не вытекает из природы
конкретной премии

Дата увольнения, закрытые показатели, срок
расчета

Изменение KPI в середине
периода

Новые показатели применять на будущее после установленного момента
введения

Дата утверждения и ознакомления, период
действия старой/новой версии

8. Документирование премирования
8.1. Оптимальная схема включает четыре уровня документов: Положение устанавливает правила; приложение содержит
матрицу KPI по должностям/категориям; расчетный реестр отражает значения показателей за конкретный период; приказ или
иной распорядительный документ утверждает выплату в установленном работодателем порядке.
8.2. В расчетном реестре рекомендуется предусмотреть: работника и должность; расчетный период; расчетную базу; целевой
процент премии; показатели и их веса; фактические значения; коэффициенты; основания исключений; отдельные
корректировки; итоговую сумму; ответственных за данные и проверку.
8.3. Если расчет производится автоматически, Положение должно определять систему-источник и порядок исправления
технической ошибки. Изменение данных после закрытия периода документируется отдельно; исправление не должно
маскировать изменение управленческой оценки после того, как результат уже был зафиксирован.
8.4. Для экспертных показателей целесообразно использовать короткую унифицированную шкалу с примерами уровней. Чем
выше доля экспертной оценки в премии, тем подробнее должны быть описаны критерии и подтверждение, иначе фактический
размер стимулирующей выплаты становится зависимым от индивидуального стиля руководителя.
8.5. Проверка перед утверждением реестра
Контроль Проверяемый вопрос

Формула Использована утвержденная версия формулы и матрицы KPI?

Период Все факты относятся именно к расчетному периоду?

Доказательства Для сниженных показателей есть идентифицируемые данные/документы?

Двойной учет Один факт не уменьшает премию повторно по нескольким основаниям без прямого правила?

Дисциплинарное снижение Соблюдены период применения взыскания и ограничение по месячной заработной плате?

Особые периоды Корректно учтены прием, перевод, отсутствие, увольнение?

8.6. Доступность расчета и разбор разногласий
Положение целесообразно дополнить внутренним порядком проверки спорного расчета. Это не обязательно превращать в
сложную процедуру обжалования: достаточно определить, куда работник или руководитель может направить вопрос по
исходным данным, кто повторно сверяет расчет и в какой срок исправляется подтвержденная техническая ошибка.
При повторной проверке следует разделять спор о факте и спор об оценке. Факт - дата задачи, количество возвратов, период
отсутствия - проверяется по источнику данных. Экспертная оценка проверяется на соблюдение утвержденной шкалы и
наличие мотивировки, но не должна произвольно пересчитываться новым руководителем без новых фактических оснований.
Если итоговый расчет изменен после первоначального согласования, в реестре должна оставаться прослеживаемость:
первоначальное значение, причина корректировки, новое значение и лицо, подтвердившее изменение. Это особенно важно
для ручных корректировок, которые не формируются автоматически учетной системой.
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9. Рекомендуемая структура новой редакции Положения
Раздел Содержание новой редакции

1. Общие положения Цель документа; круг работников; виды премий; связь с системой оплаты труда; используемые термины

2. Виды и расчетная база Ежемесячная/квартальная/годовая премия; база расчета; целевой процент; предельные значения

3. Показатели Матрица KPI, веса, шкалы, источник данных, ответственный, правила для неприменимых показателей

4. Расчет и специальные случаи Формула, округление, неполный период, прием, перевод, отсутствие, увольнение, корректировка данных

5. Снижение премии Исчерпывающие основания, запрет двойного учета, дисциплинарное снижение в установленных пределах

6. Процедура Сбор данных, сроки, расчетный реестр, проверка, согласование, утверждение и передача в расчет

7. Спорные случаи и ошибки Порядок уточнения данных, исправление технических ошибок, документирование разногласий

Приложения Матрицы KPI по категориям работников; форма реестра; шкала экспертной оценки; перечень систем-источников

10. Проект ключевых формулировок
10.1. Общий принцип. Премия является стимулирующей выплатой, размер которой определяется по итогам соответствующего
расчетного периода в соответствии с видом премии, расчетной базой, целевым процентом и результатами достижения
показателей, установленными настоящим Положением и приложениями к нему.
10.2. Фиксация показателей. Для каждого показателя устанавливаются наименование, вес, шкала, источник данных и
ответственное лицо. Фактическое значение определяется на основании данных, сформированных за расчетный период.
Использование дополнительных критериев, не предусмотренных действующей на соответствующий период матрицей, при
расчете премии не допускается.
10.3. Экспертная оценка. Если показатель предполагает экспертную оценку, руководитель выбирает уровень из утвержденной
шкалы и указывает краткое обоснование со ссылкой на конкретные результаты периода. Отсутствие обоснования при
снижении экспертного коэффициента является основанием для возврата расчета на уточнение.
10.4. Неприменимый показатель. Если показатель объективно не применим к работнику в расчетном периоде по причинам, не
зависящим от работника, его вес перераспределяется между применимыми показателями пропорционально их исходным
весам, если для соответствующей категории работников приложением не установлен иной порядок.
10.5. Двойной учет. Один и тот же факт не может одновременно уменьшать размер премии по двум и более показателям либо
дополнительно использоваться как самостоятельное основание снижения, кроме случаев, когда разные показатели оценивают
самостоятельные последствия события и это прямо предусмотрено матрицей.
10.6. Дисциплинарное взыскание. Если настоящим Положением предусмотрено снижение премии в связи с применением
дисциплинарного взыскания, оно осуществляется только в отношении входящих в состав заработной платы премий,
начисляемых за период, в котором к работнику применено соответствующее взыскание, и с соблюдением установленного
законодательством ограничения влияния такого снижения на размер месячной заработной платы.
10.7. Проверка расчета. До утверждения премии ответственное лицо проверяет соответствие расчета действующей матрице
показателей, расчетному периоду, правилам специальных случаев и установленным ограничениям. При обнаружении
неполных или противоречивых данных расчет возвращается на уточнение до издания распорядительного документа.
10.8. Изменение системы. Новые показатели, веса, формулы и основания снижения применяются с периода, определенного
актом об изменении Положения, после выполнения предусмотренных законодательством и внутренними процедурами
действий по принятию локального нормативного акта и ознакомлению работников.

11. План правок по действующей редакции
11.1. Исключить из раздела «Условия премирования» оценочные основания, которые не имеют шкалы и источника
подтверждения; перенести реально используемые показатели в отдельную матрицу по категориям должностей.
11.2. Разделить положения о недостижении KPI и отдельном снижении премии. Все случаи, когда размер автоматически
зависит от результата, реализовать через коэффициенты, а не через последующее решение о «лишении».
11.3. Переписать блок о дисциплинарных взысканиях, исключив полное неначисление премии на весь срок действия
взыскания и предусмотрев контроль периода и предельного влияния на месячную заработную плату.
11.4. Закрепить единый расчетный реестр и перечень обязательных доказательств для отрицательных корректировок. Для
каждого экспертного снижения предусмотреть конкретный факт, дату и ссылку на источник данных.
11.5. Добавить правила для работников, которые приняты, переведены, отсутствовали или увольняются в течение расчетного
периода; устранить различия между практикой подразделений при пропорциональном расчете.
11.6. После переработки матрицы KPI провести контрольную проверку на трех расчетных сценариях: полный месяц без
отклонений, неполный период и период с документированным снижением одного показателя. Результаты тестового расчета
следует сопоставить с текстом Положения и формой реестра до введения новой редакции.
11.7. Отдельно проверить действующие трудовые договоры, коллективный договор (при наличии), положения об оплате труда
и иные локальные акты на предмет ссылок на старую систему премирования. Противоречащие ссылки должны быть
синхронизированы с новой редакцией.
11.8. При подготовке приложений необходимо продолжить детализацию матриц показателей по каждой категории
работников: установить расчетную базу, целевой процент, веса, шкалы, источники данных и ответственных. Для должностей с
существенно различающимися функциями не следует использовать одну универсальную матрицу только ради сокращения
объема документа.


