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В статье рассматриваются особенности применения гибких форм оплаты труда, предполагающих 
установление дифференцированных условий оплаты труда, учитывающих сложность и качество 
выполняемых работ, уровень квалификации персонала, условия труда, творческий подход и вклад 
каждого работника в достижение значимых для предприятия результатов. Отмечены преимущества 
и недостатки перехода к гибким схемам работы. Проанализированы наиболее распространенные 
формы гибкой системы оплаты труда. Обоснована необходимость применения в современном мире 
различных форм заемного труда: аутсорсинг, аутстаффинг, лизинг персонала. Рассмотрен практи-
ческий подход к исследуемой проблеме на примере ООО «Аспэг». С учетом выявленных проблем 
в организации оплаты труда и стимулирования персонала транспортной компании, предложена по-
литика увеличения материального стимулирования, главной целью которой определено повышение 
заинтересованности работников в более быстром и в то же время качественном осуществлении своих 
трудовых функций, что приведет к повышению качества и эффективности выполняемых работ, а как 
следствие, основных экономических показателей деятельности предприятия. Выявлена значимость 
нематериальных стимулов для большей вовлеченности имеющегося персонала в трудовой процесс, 
более быстрого подбора и привлечения новых сотрудников.
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The article discusses the features of the use of flexible forms of remuneration, implying the establish-
ment of differentiated conditions of remuneration, taking into account the complexity and quality of work 
performed, the level of qualifications of personnel, working conditions, creativity and the contribution of 
each employee to the achievement of significant results for the enterprise. The advantages and disadvantages 
of switching to flexible work schemes are noted. The article analyzes the most common forms of flexible 
remuneration systems. The necessity of using various forms of borrowed labor in the modern world is sub-
stantiated: outsourcing, outstaffing, personnel leasing. A practical approach to the problem under study is 
considered on the example of the transport company «Aspeg». Taking into account the identified problems 
in the organization of remuneration and incentives for the personnel of the transport company, a policy of 
increasing material incentives is proposed, the main purpose of which is to increase the interest of employ-
ees in faster and at the same time qualitative implementation of their labor functions, which will lead to 
an increase in the quality and efficiency of the work performed, and as a consequence, the main economic 
indicators of the enterprise. The importance of intangible incentives for greater involvement of existing staff 
in the labor process, faster recruitment and recruitment of new employees is revealed.

Введение
Стремительное развитие цифровых 

технологий оказывает воздействие на ры-
нок труда во всех сферах экономики. На-
блюдается влияние экономического кризи-
са на снижение общего уровня заработной 
платы, что меняет систему, формы оплаты 
труда с появлением дистанционной рабо-

ты и людей нового типа поколения, в част-
ности «Миллениалы» или «Поколение Y, 
X», которые работают «фрилансерами-да-
уншифтерами». Разрабатываются новые 
концепции рабочего места и рабочего дня, 
которые не соответствует стандартной мо-
дели полной занятости (неполный рабочий 
день, работа по требованию); рабочий про-
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цесс разделяется на более мелкие операции 
в рамках глобального цифрового производ-
ства; появляются социальные классы работ-
ников с временной или частичной занято-
стью, которая носит постоянный или устой-
чивый характер; рабочие задачи и функции 
сотрудников носят нестандартные операции 
как на основном месте работы, так и в каче-
стве дополнительной подработки.

Необходимо обратить внимание на то, 
что «сервитизация» или трансформация 
экономики является следствием сложной 
эпидемиологической обстановки, связанной 
с коронавирусной инфекцией COVID-19, ко-
торая перевернула привычный образ жизни 
людей, научила жить совершенно по-новому.

В условиях пандемии предприятия были 
вынуждены массово внедрить гибкие фор-
маты работы, предусматривающие, в пер-
вую очередь, совмещение различных форм 
работы на дому: удаленная, дистанционная, 
надомная, оставшихся важной составляю-
щей и постковидного мира.

Цель исследования – изучить особенно-
сти применения гибких форм оплаты труда 
в практической деятельности предприятий.

Материал и методы исследования 
Переход к гибким схемам работы несет 

как положительный, так и отрицательный 
эффект. Гибкий формат работы способству-
ет, прежде всего:

– повышению продуктивности сотруд-
ников за счет увеличения рабочего времени, 
т.к. сокращается время на дорогу;

– повышению инновационности, по-
скольку, находясь в благоприятной, тихой, 
домашней обстановке (а не в офисе), имея 
возможность дольше быть с семьей, у мно-
гих работников зарождаются гениальные 
инновационные идеи и решения;

– снижению затрат на аренду офис-
ных помещений и оборудование рабо-
чих мест, перекладыванию этих издержек 
на работников;

– увеличению рабочей силы путем 
включения в ее состав дополнительных 
людей: женщин, одиноких родителей, лю-
дей старшего возраста, людей с ограничен-
ной мобильностью;

– гибкости численности вовлеченных 
в проект работников, снижению издержек 
на увольнение [1].

Однако при переходе на гибкие режи-
мы работы многие работники сталкивают-
ся с такими проблемами, как нехватка не-

обходимого настроя на работу, поскольку 
не всегда окружающая атмосфера распола-
гает к трудовому процессу; необходимость 
самостоятельно организовать рабочее ме-
сто; недостаток коммуникации в рабочем 
процессе, который приводит к возникно-
вению у сотрудников чувств одиночества, 
подавленности и изолированности от кол-
лектива. Нехватка личного взаимодействия, 
отсутствие сплоченности команды препят-
ствует обмену навыками и умениями между 
сотрудниками, выработке «коллективного 
знания», «командного духа» и, как след-
ствие, может привести к проблемам мо-
тивации и качества выполняемой работы, 
снижению уровня инновационности пред-
приятия. Кроме того, переход на гибкий ре-
жим работы выявил недостаток цифровых 
навыков у персонала вследствие отсутствия 
надлежащего качества обучения, показал су-
ществующие барьеры, связанные с удален-
ной работой [2].

Всемирная паутина, предоставляющая 
доступ к интернету через мобильные прило-
жения или компьютерные платформы «убе-
ризации» и «дезинтермедиации», позволила 
осуществлять блокчейн-расчеты без посред-
ников, снижать потребности в работниках, 
связанных с обработкой транзакций на фи-
нансовом рынке и т.д.

Хотя данные Росстата свидетельствуют 
о том, что на начальной стадии пандемии 
во многих регионах Российской Федера-
ции наблюдалось «цифровое неравенство» 
из-за отсутствия доступа к «быстрому» 
Интернету. Наибольший удельный вес до-
мохозяйств, не имеющих возможности 
воспользоваться широкополосным Интер-
нетом, приходился на Чукотский автоном-
ный округ – 49,4 %, Республику Хакасию – 
46,5 %, Курганскую область – 44 % (таблица).

Такая ситуация, безусловно, затруднила 
рабочий процесс, а также взаимодействие 
работников, поскольку они были вынуж-
дены ограничиваться перепиской по элек-
тронной почте. У руководства появилось 
недоверие к сотрудникам «на удаленке», 
в связи с чем они были вынуждены либо 
вводить дополнительные меры контроля, 
либо менять методы командного взаимо-
действия, повышая автономность сотруд-
ников (например, оценивать эффективность 
сотрудников не по времени, проведенном 
на рабочем месте, а по результатам их ра-
боты). Оба метода связаны с дополнитель-
ными издержками.
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Субъекты РФ, не имеющие доступа  
к «быстрому» Интернету, 2019

Субъекты РФ Удельный вес  
домохозяйств, %

Москва 13,4
Ярославская область 40,7
Новгородская область 37,7
Республика Калмыкия 43,8
Республика Дагестан 36,8
Республика Мордовия 39,1
Курганская область 44,0
Республика Хакасия 46,5
Чукотский АО 49,4
Забайкальский край 41,6

На сегодняшний день доступ к  быстро-
му Интернету получили уже более 80 % до-
мохозяйств.

Нейронная сеть меняет гибкий график 
форм оплаты труда – механизм, который 
предполагает установление дифференци-
рованных условий оплаты труда, учитыва-
ющих сложность и качество выполняемых 
работ, уровень квалификации персонала, 
условия труда, творческий подход и вклад 
каждого работника в достижение высоких, 
значимых для предприятия результатов. 
Введение данных форм оплаты труда ори-
ентировано на усиление материальной за-
интересованности работников в повышении 
производительности труда и, как следствие, 
на увеличение доходности предприятия 
в целом [3].

Гибкая форма оплаты труда – это но-
вый подход к понимаю заработной платы 
в целом. Это та форма, которая не просто 
обеспечивает регулярные, бесперебойные 
выплаты работникам, но и ранжирует их, 
выделяя наиболее эффективных и поощряя 
их. Гибкая форма оплаты труда выполняет 
экономическую и социальную роль. Зара-
ботная плата, начисленная в зависимости 
от результатов труда, побуждает работника 
к росту эффективности производства, что 
вытекает из целей работ и задач, которые 
ставятся перед работником по ее достиже-
нии. Социальная эффективность заработной 
платы отражает меру воспроизводства рабо-
чей силы работника предприятия и характе-
ризует то, как заработная плата соотносится 
с минимальной оплатой труда, размер кото-
рой обеспечивает простое воспроизводство 
рабочей силы.

Наиболее распространенными формами 
гибкой системы оплаты труда являются:

– единовременное вознаграждение (ак-
кордная система оплаты труда): заработ-
ная плата представляет собой единовремен-
ную выплату за выполнение какого-либо 
временного задания, например, строитель-
ства сооружения, ремонтных работ. Обычно 
в таких случаях с сотрудниками заключают-
ся срочные трудовые договоры;

– участие в доходах (комиссионная си-
стема оплаты труда): заработная плата 
выплачивается сотрудникам за выполнение 
производственного задания, результат кото-
рого приносит предприятию прямой доход;

– участие в прибылях (система плава-
ющих окладов): рабочий персонал получает 
дифференцированное годовое вознагражде-
ние из прибыли (выручки) предприятия, вы-
плачиваемое в определенной форме.

Все многообразие гибких систем можно 
разделить на гибкие тарифные и гибкие бес-
тарифные [4].

В гибких тарифных системах основой 
формирования заработной платы работника 
является тариф, который дополняется раз-
личными премиями, доплатами, надбавка-
ми, отражающими результативность труда 
по итогам работы.

Гибкая бестарифная система оплаты 
труда базируется на коэффициентах ква-
лификационного уровня (ККУ), которые 
устанавливаются руководством предпри-
ятия экспертно-аналитическими методами 
на основе оценки конкретных результатов 
труда работников.

На Западе и на многих предприятиях СНГ 
широко применяются гибкие бестарифные 
системы оплаты труда. Гибкие – потому, 
что система может трансформироваться под 
практически любые задачи оперативного 
планирования и стимулирования. Бестариф-
ные – потому, что базовые параметры зара-
ботной платы – ставки, оклады, тарифы, 
минимальные зарплаты определяются ис-
ходя из конъюнктуры рынка труда в регионе, 
характера, целей и задач бизнеса, кадровой 
политики руководства предприятия.

На Западе гибкие схемы оплаты для топ-
менеджеров используются на протяжении 
многих десятилетий. Сравнительно новая 
тенденция – распространение этой практи-
ки на рядовых работников. Так, например, 
в США, их использует 72 % компаний. Про-
фессиональный подход к такой форме опла-



ВЕСТНИК АЛТАЙСКОЙ АКАДЕМИИ ЭКОНОМИКИ И ПРАВА    № 10  2022350

ЭКОНОМИЧЕСКИЕ  НАУКИ

ты, по оценкам Ассоциации американских 
менеджеров, сокращает текучесть кадров 
на 70-75 %.

Кроме того, не менее актуальными и  при-
емлемыми гибкими формами оплаты труда 
при постоянной и временной дистанционной 
работе считаем индивидуальную сдельную 
оплату труда, учитывающую трудовой вклад 
каждого отдельного дистанционного сотруд-
ника, его индивидуальные достижения, вы-
полнение норм выработки, и сдельно-преми-
альную оплату труда, предполагающую пре-
доставление стимулирующих и компенсаци-
онных выплат, что, безусловно, способствует 
повышению мотивации трудовой активности, 
росту производительности труда работников 
в рамках дистанционного режима [5].

В случае, когда сотрудники предприя-
тия по каким-то причинам не отрабатывают 
рабочий день полностью (работники с не-
равномерной загрузкой, которых привлека-
ют для выполнения задания; сотрудники, 
у которых рабочее время не нормировано, 
например, преподаватели; работники с гиб-
ким графиком; совместители; сотрудники, 
для которых невозможно определить произ-
водительность труда), работодателю выгод-
но применять такую разновидность гибкой 
формы оплаты труда, как почасовая.

При почасовой форме оплаты труда 
учитывают количество отработанных часов 
и размер установленной почасовой ставки. 
В зависимости от производственной специ-
фики и прочих факторов «почасовка» может 
применяться в следующих формах:

1. стандартная почасовая тарифная 
ставка – сотруднику устанавливают неиз-
менную расценку одного часа работы, без 
учета объема выполненных работ и их каче-
ства (подходит для администраторов, опера-
торов, охранников, вахтеров);

2. премиальная почасовая тарифная 
ставка – на оплату труда влияет объем 
и качество выполненных работ. При расчете 
учитывают количество отработанных часов, 
к этой сумме добавляют премию;

3. нормированная почасовая тарифная 
ставка – удобна на предприятиях, где пере-
выполнять производственные нормативы не-
желательно. Сотруднику устанавливают ча-
совую расценку и доплату за выполнение ус-
ловий, которые установлены работодателем.

Следует отметить, что гибкие формы 
оплаты труда широко применимы и в отно-
шении заемного персонала. Большую попу-
лярность в современном мире приобретают 

различные формы заемного труда: аутсор-
синг, аутстаффинг, лизинг персонала [6]. 
На аутсорсинг переводят работы, необхо-
димые для поддержания жизнеобеспечения 
предприятия, но не являющиеся профиль-
ными для него: обслуживание компьютер-
ных сетей, логистику, маркетинговые иссле-
дования или уборку помещений.

Аутстаффинг как форма заемного труда 
используется в тех случаях, когда рекрутин-
говое агентство (подрядчик) не подбирает 
работников, а оформляет в свой штат уже 
существующий персонал организации-кли-
ента (заказчика).

Лизинг персонала подразумевает предо-
ставление находящихся в штате кадрового 
агентства сотрудников клиенту на относи-
тельно продолжительный срок, от трех ме-
сяцев до нескольких лет.

Все чаще появляется внедрение заемно-
го труда, осуществляемого по распоряже-
нию работодателя в интересах, под управ-
лением и контролем физического лица или 
юридического лица. В результате оптимиза-
ции штатной численности персонала за счет 
внедрения заемного труда на предприятии 
происходит относительное снижение издер-
жек, связанных с вознаграждением и сти-
мулированием работников, улучшается со-
отношение между объёмом производства 
и уровнем затрат на труд. Это связано с тем, 
что затраты на заёмных специалистов, фак-
тически занятых на предприятии, не учиты-
ваются по статье издержек по труду, а пере-
ходят в статью издержек на приобретение 
услуг (или операционные расходы). В Рос-
сии издержки по данной статье уменьшают 
размер налогооблагаемой прибыли.

Согласно прогнозу Центра по монито-
рингу технологической модернизации и на-
учно-технического развития ОНФ к 2027 году 
наибольшее сокращение рабочих мест про-
изойдёт на обрабатывающих производствах 
(на 23,9 %), в сельском хозяйстве (на 14,8 %) 
и в транспортной отрасли (на 9,3 %).

Результаты исследования  
и их обсуждение 

С точки зрения практического подхода 
к рассматриваемой проблеме на переход 
к гибким формам оплаты труда, исследо-
вана действующая транспортная компания 
«Аспэг» г. Саранска, с целью определения 
степени удовлетворенности действующей 
системой оплаты труда и трудовыми ус-
ловиями. Сотрудникам организации было 
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предложено ответить на тестовые вопросы. 
Респондентами выступило 59 человек, кото-
рые дали ответы на тип трудовой мотивации.

Анкета для определения типа трудовой 
мотивации работника ООО «Аспэг»
1. Как долго Вы работаете в данной ор-

ганизации? ____ лет / ____ месяцев
2. Что Вы больше всего цените в сво-

ей работе?
- самостоятельное принятие решений 

при выполнении тех или иных задач;
- понимание того, что я являюсь нужным 

сотрудником для данной организации;
- достойное вознаграждение за труд;
- возможность проявить себя;
- работа не приносит мне удовольствие, 

но она мне хорошо знакома и привычна.
- другое: ________________________
3. Допустим, что Вам предлагают дру-

гую работу в Вашей организации. При каких 
условиях Вы бы на это согласились?

- если предложат более высокую зара-
ботную плату;

- если новая работа будет более инте-
ресной;

- если это действительно необходимо 
для организации;

- если я буду понимать, что я смогу спра-
виться с новыми обязанностями;

- я бы предпочел (предпочла) остаться 
на привычной мне работе;

- другое: _________________________
4. Оцените, насколько Вы удовлетворе-

ны текущей заработной платой?
- полностью удовлетворен;
- частично удовлетворен;
- полностью не удовлетворён;
- затрудняюсь ответить.

5. Удовлетворены ли Вы действующей 
системой оплаты труда?

- да, полностью удовлетворен;
- хотел бы изменить размер заработ-

ной платы;
- полностью не удовлетворен системой 

оплаты труда.
6. Что из нижеперечисленного для Вас 

важнее всего на текущей должности?
- достойная заработная плата;
- социальный пакет;
- карьерный рост;
- взаимоотношения с коллективом;
- удобный график работы;
- другое: _________________________
7. Что для Вас является основным сти-

мулом, к чему Вы стремитесь?
- высокая заработная плата;
- социальный пакет;
- карьерный рост;
- высокий социальный статус;
- другое: _________________________
8. Основная причина, по которой бы Вы  

были вынуждены уволиться с текущего ра-
бочего места?

- низкий уровень заработной платы;
- отсутствие карьерного роста;
- сокращенное количество нерабочих 

праздничных дней;
- частые и длительные командировки;
- затрудняюсь ответить;
- другое: _________________________

Результаты исследования по социологи-
ческому опросу, показывающие долю удов-
летворенности персонала ООО «Аспэг» 
действующей системой оплаты труда, 
представлены в круговой диаграмме (ри-
сунок 1).

 

Полностью не 
удовлетворен; 15%

Полностью 
удовлетворен; 26%

Хотел бы изменить 
размер заработной 

платы; 56%

Затрудняюсь 
ответить; 3%

Рис. 1. Удовлетворенность персонала ООО «Аспэг» действующей системой оплаты труда
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Рис. 2. Причины принятия сотрудниками ООО «Аспэг» решения  
об увольнении с текущего рабочего места
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Рис. 3. Основные стимулы сотрудников ООО «Аспэг»

Стоит отметить, что удовлетворенность 
персонала ООО «Аспэг» работой недоста-
точно высокая. Процент полностью доволь-
ных сотрудников системой оплаты труда 
составил лишь 26 % или 15 человек от всех 
опрошенных. Количество частично удовлет-
воренных – 33 человек говорит о необходи-
мости введения надбавок. Два опрошенных 
затруднились ответить, а остальные 9 чело-
век остались полностью не удовлетворены. 
К основным причинам неудовлетворенно-
сти заработной платы сотрудники относят 
отсутствие премий и вознаграждений по ре-
зультатам деятельности.

Анализ рисунка 2 свидетельствует о том, 
что основной причиной возможного ухода 
сотрудников является низкий уровень за-
работной платы. Доля такого ответа состав-
ляет 41 % или 24 человека. Все остальные 
варианты в совокупности составляют 59 % 
или 35 человек.

На рисунке 3 представлены основные 
цели и стимулы сотрудников ООО «Аспэг».

Наибольшее количество опрошенных – 
42 человека ответили, что стремятся полу-
чать высокую заработную плату, когда во-
семь предпочли карьерный рост.

По результатам проведенного среди со-
трудников транспортной компании «Аспэг» 
опроса можно сделать следующий вывод: 
наибольшее число опрошенных частично 
удовлетворены текущими условиями труда, 
и высокая заработная плата для них являет-
ся основным стимулом.

С учетом выявленных проблем в орга-
низации оплаты труда и стимулирования, 
а так же социологического опроса, внедря-
емая в ООО «Аспэг» система оплаты труда 
должна быть основана на политике увели-
чения материального стимулирования, глав-
ной целью которой определено повышение 
заинтересованности работников в более 
быстром и в то же время качественном осу-
ществлении своих трудовых функций, что 
приведет к повышению качества и эффек-
тивности выполняемых работ, а как след-
ствие, основных экономических показате-
лей деятельности предприятия. При оценке 
персонала важно уделять большое внимание 
и нематериальным стимулам. Возможность 
неоднократного повышения квалификации, 
интересные и познавательные задачи, на-
личие гибкого графика работы являются 
не менее важными факторами в сравнении 
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с оплатой труда для большей вовлеченности 
имеющегося персонала в трудовой процесс, 
более быстрого подбора и привлечения но-
вых сотрудников.

Целесообразно предложить руководству 
ООО «Аспэг» установить для сотрудников 
транспортного цеха (водителей, слесарей) 
сдельно-премиальную оплату труда, учиты-
вающую трудовой вклад персонала, выпол-
нение норм выработки, предполагающую 
предоставление стимулирующих и компенса-
ционных выплат, что, безусловно, будет спо-
собствовать повышению мотивации трудовой 
активности, росту производительности труда.

В отношении, например, молодого спе-
циалиста, устроившегося на работу в дан-
ную компанию, но при этом являющегося 
по совместительству студентом высшего 
учебного заведения, рекомендовано вне-
дрить почасовую оплату труда.

Пример 1.
Для студентки, которая пришла работать 

в ООО «Аспэг» в качестве бухгалтера, уста-
новлена часовая ставка в размере 120 р. Еле-
на работает по гибкому графику в свободное 
от обучения время. В ноябре 2021 года она 
отработала 80 часов. Расчет зарплаты за ме-
сяц выглядит следующим образом: 

80 ч. × 120 р. = 9600 р.
Если бы Елена отработала весь месяц, 

то расчет был бы таким: 
168 ч. × 120 р. = 20160 р.

Для офисных сотрудников ООО «Аспэг» 
на текущий момент времени установлена 
повременная форма оплаты труда в разме-
ре месячного оклада. На наш взгляд, более 
предпочтительной была бы повременно-

премиальная система оплаты труда, при 
которой дополнительно к заработной плате 
сотруднику нужно было бы начислить пре-
мию за качественное выполнение работы 
в установленный срок.

Пример 2.
В ООО «Аспэг» установлена повре-

менно-премиальная форма оплаты труда. 
В Положении о премировании сказано, что 
выполнение работы в установленные вну-
тренними нормативными документами ор-
ганизации сроки сотрудникам выплачивают 
премию в размере 10 % от месячного оклада.

Месячный оклад Иванова А.И. – 30000 р. 
В течение месяца он уложился в сроки и вы-
полнил весь объем работы. По итогам меся-
ца Иванову выплатили премию.

Его суммарная заработная плата за ме-
сяц составила: 

30000 р. + 30000 р. × 10 % = 33000 р.

Заключение
В заключение вышесказанного стоит под-

черкнуть, что при внедрении гибких систем 
оплаты труда необходимо провести подготов-
ку работников отдела кадров по вопросам их 
использования. Это позволит выбирать под-
ходящую систему оплаты труда на основе 
анализа особенностей предприятия, готовить 
предприятие к внедрению системы и обеспе-
чивать ее эффективное применение. Также 
важно информировать всех работников пред-
приятия о переходе на новую систему оплаты 
труда, ее особенностях и преимуществах. Это 
позволит снизить сопротивление переменам 
со стороны персонала и обеспечить эффек-
тивную мотивацию персонала к высокопро-
изводительному труду.
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