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Список сокращений 

ВДО  – внутридомовое оборудование 

ВСТ  – «вилка» сложности труда 

ГГОТ  – гибкая групповая организация труда 

ГДАРС  – гибкая дежурно-аварийная ремонтная служба 

ЕТКС  – Единый тарифно-квалификационный справочник (работ и профессий рабочих) 

ЖКХ  – жилищно-коммунальное хозяйство 

ЖЭП  – жилищно-эксплуатационное предприятие 

ЖЭУ  – жилищно-эксплуатационная услуга 

ИТР  – инженерно-технические работники 

КГПГ  – комплексная гибкая производственная группа 

КСВТ  – квалификационная ставка вознаграждения труда 

КТВ  – коэффициент трудового вклада 

КТУ  – коэффициент трудового участия 

КЮГ  – кадрово-юридическая группа 

ЛСВТ  – личная ставка вознаграждения труда 

ЛСТ  – личная ставка вознаграждения труда 

ЛТВР  – личный трудовой вклад работника 

МКСВТ  – минимальная квалификационная ставка вознаграждения труда 

МП  – муниципальное предприятие 

МРОТ  – минимальный размер оплаты труда 

МУП  – муниципальное унитарное предприятие 

ОКПДРТ  – Общероссийский классификатор профессий рабочих, должностей служащих и та-

рифных разрядов 

ОТ  – охрана труда 

ПГДС  – производственная группа диспетчерской службы 

ПКР  – профессиональная компетентность работника 

ПКУ  – профессионально-квалификационный уровень 

ППР  – планово-предупредительный ремонт 

ПТГ  – производственно-техническая группа 

ПФПГ  – постоянно функционирующая производственная группа 

ПЭТ  – планово-экономическая группа 

РПГ  – рабочая производственная группа 

РСС  – руководители, специалисты и служащие 

СГГОТ  – система гибкой групповой организации труда 

СНРТ  – стимулирующая надбавка за результативность труда 

ТБ  – техника безопасности 
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ТР  – текущий ремонт 

ТСВТ  – трудовая ставка вознаграждения труда 

ТФВ  – трудовой фонд вознаграждения 

УК  – управляющая компания 

ФБГ  – финансово-бухгалтерская группа 
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Введение 

Актуальность темы исследования. Реформирование отрасли жилищно-комму- 

нального хозяйства (ЖКХ) в России пришлось на период перехода экономики России от ин-

дустриального к постиндустриальному этапу развития; усиления глобализации экономиче-

ского пространства; генерирования и распространения инноваций, в том числе в сфере жиз-

необеспечения; обострения рыночной конкуренции поставщиков услуг для населения, что 

закономерно изменило содержание труда и структуру занятости в жилищно-

эксплуатационном хозяйстве (ЖЭХ) РФ. Несмотря на прогрессивные изменения  в отрасли, 

сохраняются и негативные тенденции: высокие тарифы, низкое качество и неудовлетворен-

ность потребителей ассортиментом, сроками, организацией предоставления услуг ЖЭХ; на-

блюдается отставание в модернизации технико-технологической базы. Основной причиной 

является несоответствие изменений в организации, нормировании и стимулировании труда 

рыночным принципам, как следствие – высокий уровень издержек, низкая дисциплина труда, 

потери рабочего времени, отсутствие достойной заработной платы, что отражается на каче-

стве и уровне жилищно-эксплуатационных услуг.  

Для организации труда,  системы вознаграждения и стимулирования в ЖЭХ харак-

терны консервативность, административный стиль и низкая культура управления.  

В настоящее время сформировались достаточные условия для «включения» в отраслевом хо-

зяйстве рыночной конкуренции: многообразные формы собственности на жилье; функцио-

нирование управленческих структур разного типа (жилищно-эксплуатационных предпри-

ятий и управляющих компаний); сложился профессиональный рынок труда работников 

ЖЭХ. В то же время реальных эффектов оптимизации затрат и результатов пока не наблюда-

ется. Причина видится в том, что система управления трудом не ориентирована на активиза-

цию работника, повышение уровня его профессиональной подготовки, инициативы, заинте-

ресованности и трудовой отдачи. Соответственно, отсутствие нацеленности организации, 

стимулирования и вознаграждения труда на идентификацию и оценку личного трудового 

вклада, самореализацию и саморазвитие работника; негибкость производства и оплаты  

труда являются фундаментальными причинами неэффективности проводимых реформ в 

ЖКХ России.  

В теоретическом плане необходимо переосмысление и разработка направлений  

системной трансформации всего цикла управления трудом для повышения результативности 

применения рыночных методов и активизации работника; формирование теоретической конст-

рукции реформы ЖКХ в части организации, вознаграждения и стимулирования труда ЖЭХ, что 

требует создания методологической и методической базы, обеспечивающей прикладные резуль-

таты: повышение трудоотдачи, оптимизацию тарифов и качественных параметров услуг, рента-

бельность работы предприятий, а также эффективность функционирования ЖЭХ России в це-

лом. Все перечисленное определило актуальность выбранной темы диссертационного 

исследования. 
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Степень научной разработанности проблемы. Теории и методологии роли трудового 

фактора в экономике и сфере производства посвящены работы зарубежных (У. Петти,  

У. Джевонс, А. Смит, К. Маркс, А. Маршалл, Х. Арендт, Дж. К. Гэлбрейт) и российских учё-

ных (Г.Э. Слезингер, В.Я. Иохин, В.В. Адамчук, В.В. Ромашов, М.Е. Сорокин, И.Е. Воро-

жейкин, И.И. Кулинцев, И.И. Роффе, А.Л. Жуков, А.Я. Кибанов, Н.А. Баткаев, Г.П. Гагарин-

ская, Б.М. Генкин, Н.В. Галкина, Т.Ю. Стукен, Л.А. Еловиков, Н.Н. Олимских и др.). 

Проблемам трансформации содержания и организации труда в индустриальном и постинду-

стриальном обществе в эволюционном контексте посвящены труды экономистов советской и 

российской школ экономической мысли: А.В. Бузгалина, Э.В. Ильенкова, А.И. Колганова, 

Я.И. Кузьминова, А.А. Леонтьева, В.В. Радаева, И.И. Чангли, В.В. Герасименко, Ю.С. Оси-

пова, В.Ф. Анурина, В.Л. Иноземцева, Л.П. Евстигнеевой, Р.Н. Евстигнеева, И.Я. Левяш,  

Е.В. Неходы, О.И. Мартынчук, И.Е. Крысиной, В.И. Ефимова, О.В. Мраморновой и др. Осо-

бое внимание уделяется анализу творческого компонента трудовой деятельности, что отра-

жено в работах зарубежных (Э. Тоффлер, М. Хардт, А. Негри) и российских (В.П. Буянов, 

М.Г. Делягин, B.JI. Иноземцев, К.А. Кирсанов, Т.М. Смагина, Л.M. Михайлов, К.А. Спрудэ, 

И.Н. Дубина, В.К. Сенчагов, И.В. Соболев и др.) экономистов. 

Теоретические основы научной организации труда, проблемы производственных  

отношений, человеческого капитала, мотивации и стимулирования труда в рыночных систе-

мах раскрыты в работах Ф. Тейлора, Ф. и Л. Гилбертов, Г. Гантта, А. Файоля, Л. Урвика,  

Г. Форда, М. Фоллет, Э. Мэйо, А. Маслоу, Ч. Барнарда, Е. Триста, К. Левина, К. Бэмфорта,  

Т. Каммингса, Е. Молли, Д. Рена, П. Мюрелла, Я. Монден, Р. Сибакава, С. Такаянаги и др.  

В России проблемам научного управления и научной организации труда посвящены иссле-

дования А.А. Богданова, Н.А. Витке, А.К. Гастева, О.А. Ерманского, Е.Ф. Розмировича и др.  

Особое место в теории экономики труда занимают публикации по организации труда, 

направленные на повышение активности персонала, в частности публикации, посвященные 

вопросам командной организации труда и условиям её эффективной реализации. Это работы  

И.А. Горина, Л.А. Шевчука, А.М. Корякина, С.О. Календжяна, В.В. Радаева, Н.М. Токар-

ской, И.С. Карпиковой и др., а также зарубежных авторов: Джозефа Г. Бойетта, Джимми  

Т. Бойетта, Ч. Манца, Г. Симса, П. Мюрелла, Л. Аллена, Г. Кунца, С. О'Доннела, К. Ишика-

вы, Дж. Джурана, Э. Деминга, Д. Синка, Р. Гэгна, Э. Флейшмана, Р. Лайкерта, Т. Питерса,  

Р. Уотермена, И. Ансоффа, П. Друкера и др. 

Значительный вклад в теоретическое осмысление социально-трудовых отношений и раз-

витие методологии организации, управления и стимулирования труда внесли российские 

учёные М.Т. Иовчук, Л.Н. Коган, Ю.Е. Волков, В. И. Беляев, В.П. Бабич, Н.Ф. Ревенко,  

А.С. Зорин, И.К. Мирзаев, Н.А. Белкина, В.Н. Белкин, Л.Р. Бартунаев, С.Г. Землянухина, 

Ю.Г. Одегов, Г.Я. Ракитская, В.А. Киселёва, А.И. Рофе, П.П. Лутовинов, И.В. Лаврентьева, 

Г.Г. Руденко, Г.Э. Слезингер, О.К. Минёва, В.В. Бондаренко, А.А. Федченко, В.С. Половин-

ко,  и др.  
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В то же время отсутствуют фундаментальные экономические исследования, раскры-

вающие влияние специфики отраслевых механизмов организации и стимулирования труда на 

реформу и эффективность отрасли ЖЭХ; отдельные проблемы использования труда, трудо-

вых отношений разработаны в работах О.Э. Бессоновой, Е.Ю. Гришиной, Н.Н. Дроздовой, 

О.П. Мамченко, В.Н. Баринова, Ю.В. Слинякова. Требуют теоретического обобщения при-

чины пассивного отношения к труду, утраты интереса к развитию знаний, умений и навыков 

работниками; необходимо переосмысление изменений содержания труда, требований потре-

бителей к жилищно-эксплуатационным услугам, индивидуальным трудовым характеристи-

кам работников; актуальна разработка механизмов согласования личных и коллективных ин-

тересов с целями предприятия. Развитие теории и методологии управления трудом в целом в 

ЖЭХ РФ для формирования прикладных механизмов организации и оплаты труда является 

настоятельной потребностью и способно обеспечить кардинальные изменения для работаю-

щих, бизнеса и потребителей этой социально-ориентированной сферы экономики, в том чис-

ле параметров самой услуги (тариф – качество). 

Объектом исследования выступает управление трудом на предприятиях и в органи-

зациях различных форм собственности отрасли ЖЭХ РФ. 

Предмет исследования: содержание, организация и стимулирование труда работни-

ков ЖЭХ в экономике современной России. 

Цель диссертационного исследования: разработка теоретических, методологических 

и методических подходов к организации и стимулированию труда в ЖЭХ России в контексте 

развития рыночного механизма трудовой сферы. 

Цель исследования конкретизируется в его задачах:  

1) сформулировать теоретическую основу направлений трансформации использова-

ния трудовых ресурсов в части их организации, управления и стимулирования; 

2) разработать теоретические положения организации труда в ЖЭХ на основе групп и 

команд, соответствующих особенностям функционирования данной отрасли и обеспечи-

вающих повышение активности работника и эффективности развития отрасли; 

3) сформировать методологические подходы к управлению трудом на предприятиях 

ЖЭХ, учитывающие изменения содержания труда, индивидуальные требования к работнику, 

рыночные условия реализации услуг ЖЭХ; обосновать целесообразность применения гибкой 

организационной структуры управления;  

4) разработать комплексную модель оценки личного трудового вклада рабочего, учи-

тывающую индивидуальную и коллективную результативность труда для предприятий 

ЖЭХ;  

5) разработать и обосновать методические подходы к системе вознаграждения труда с 

учетом индивидуальных и коллективных результатов; раскрыть прикладные аспекты ее 

влияния на результаты деятельности предприятий ЖЭХ; 

6) разработать комплекс методического и документального обеспечения практической 
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реализации авторских предложений по организации и стимулированию труда работников ЖЭХ 

и апробировать их на предприятиях Томска и Кемеровской области. 

Область исследования. Исследование проводилось в рамках Паспорта ВАК спе- 

циальности 08.00.05 «Экономика и управление народным хозяйством» – Экономика труда:  

п. 5.3. Теоретико-методологические проблемы в сфере труда и социально-трудовых отноше-

ний; п. 5.4. Система отношений «человек-производство» (виды, содержание, разделение, 

кооперация, специализация труда и т.д.); закономерности и новые тенденции формирования, 

распределения, обмена и использования рабочей силы; механизмы повышения их эффектив-

ности в социальной рыночной экономике; пути эффективного использования действующих и 

создания новых рабочих мест; п. 5.6 Стимулирование и оплата труда работников; организа-

ция заработной платы и обеспечение её взаимосвязи с квалификацией персонала и результа-

тивностью производства; воспроизводственная и мотивационная функция заработной платы; 

п. 5.8. Нормирование, организация и гуманизация труда, их особенности для различных сфер 

деятельности и категорий работников. 

Теоретической и методологической основой исследования явились труды по эконо-

мической теории; теории экономики труда; теории организации, мотивации и стимулирова-

нию труда; работы отечественных и зарубежных экономистов в области социально-трудовых 

отношений, теории экономической эволюции и трансформации управления. В работе  

использован эволюционный, системный, структурно-функциональный, экономико-

статистические и квалиметрический методы исследования; поведенческий и ситуационный 

подходы; метод экспертных оценок и др., что способствовало достоверности и надёжности 

полученных результатов. 

Информационную базу исследования составили официальные материалы Федераль-

ной службы государственной статистики, нормативно-правовые акты, аналитические мате-

риалы Международной организации труда, Роструда, Министерства труда и социальных от-

ношений РФ, Министерства регионального развития РФ (ЖКХ) и другие открытые 

информационные источники государственных и негосударственных структур; законодатель-

ные и нормативно-правовые акты РФ и её субъектов, регламентирующие направления соци-

ально-экономических отношений; научные публикации; отчётные данные отечественных 

предприятий отрасли ЖКХ и ЖЭХ; экспертные оценки; данные социально-экономических 

исследований; материалы информационной сети Ассоциации сибирских и дальневосточных 

городов (АСДГ); исследования автора.  

Наиболее существенные результаты, полученные диссертантом, и их научная 

новизна 

1. Систематизированы изменения в содержании труда работников отрасли ЖЭХ, обу-

словленные модернизацией технико-технологического базиса, конкурентной средой, изме-

нениями требований к качеству услуг, обосновано их влияние на индивидуальные характе-

ристики работника (развитие профессиональной диверсификации, повышение сложности, 
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расширение диапазона ответственности и личных качеств). Выявлены ограничения реформы 

ЖКХ, разработаны концептуальные положения системной трансформации управления тру-

довыми ресурсами на предприятиях ЖЭХ, что позволило выделить стратегические направ-

ления трансформации, а именно: развитие форм организации труда, обеспечивающих гиб-

кость, горизонтальную и вертикальную дифференциацию работ, комплексность, расширение 

зоны приложения труда, профессиональную сопряженность; формирование организацион-

ной структуры, ориентированной на децентрализацию и делегирование полномочий, адап-

тивность при решении плановых и ситуационных задач; стимулирование труда на основе 

идентификации личного трудового вклада и активизации работника (п. 5.3 Паспорта специ-

альностей ВАК).  

2. Доказана целесообразность и разработаны теоретические положения применения 

гибкой коллективной организации труда в отрасли ЖЭХ, отличием которой является форми-

рование групп и команд; выделены особенности «групп» и «команд» для предприятий ЖЭХ 

(с позиции состава, срока функционирования, целей, характера управления и пр.); определе-

ны их отличия от действующей бригадной формы (по характеру распределения обязанно-

стей, природе мотивации, принятию оперативных решений, внутриколлективным коммуни-

кациям); разработаны схемы формирования и взаимодействия  групп и команд для рабочих и 

управленческих работников при плановых, ситуационных и экстремальных условиях на 

предприятиях ЖЭХ, что позволяет обеспечить соединение интересов работника, управлен-

ческого персонала и целей предприятия; снизить потери и повысить качество услуг ЖЭХ; 

активизировать работников за счет внутрипроизводственной ротации и диверсификации 

функций; создать условия развития деловых качеств, самореализации и заинтересованности 

в личных и коллективных результатах (пп. 5.4, 5.8 Паспорта специальностей ВАК). 

3. Разработаны теоретические положения перехода к адаптивному управлению тру-

дом на предприятиях отрасли ЖЭХ на основе использования структурного и коммуникатив-

ного методологических подходов; новизна заключается в применении организационной 

структуры управления органического типа, для которой характерно: сочетание преимуществ 

линейно-функциональных и групповых форм, вариационного формата и плановой деятель-

ности, приспособление к внешней конъюнктуре и отраслевым экстремальным ситуациям; 

выделены иерархические уровни управления, отличающиеся сложностью задач при опера-

тивном реагировании на изменения рынка услуг ЖЭХ, что позволяет обеспечить гибкость 

трудовых отношений, комплементарность специализации, мобильность распределения и ко-

ординации при интеграции в группы и команды для решения стратегических и оперативных 

задач (пп. 5.4, 5.8 Паспорта специальностей ВАК).  

4. Разработана модель оценки личного трудового вклада работника, основанная на 

применении методов квалиметрии, позволяющих оценить качество труда, систему факторов, 

отражающих индивидуальные характеристики работника; обоснованы компоненты модели, 

включающие оценку результатов (индивидуального и коллективного труда, своевременности 
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и качества выполнения работ), оценку сложности (комплексности, специализации, новизны, 

масштаба ответственности и др.), оценку профессионально-квалификационного уровня (ква-

лификационных требований, мастерства, инициативности и др.), оценку деловых качеств 

(коммуникабельности, компетентности и др.), что создает теоретическую и методическую 

основу для разработки системы стимулирования активности и развития индивидуальных ка-

честв работника (пп. 5.3, 5.6 Паспорта специальностей ВАК).  

5. Предложена и обоснована  целесообразность применения в ЖЭХ гибкой системы 

коллективного вознаграждения труда, включающая три компонента: трудовую ставку возна-

граждения труда (учитывающую базовую ставку и уровень сложности труда), стимулирую-

щую надбавку (оценку результатов труда), личную ставку стимулирования труда (за профес-

сионально-квалификационный уровень и деловые качества), что позволило разработать 

авторские предложения по формированию оплаты труда на предприятиях ЖЭХ РФ, а именно 

фонда вознаграждения труда, особенность механизма распределения которого состоит в  

учете трудовых квалификационных ставок, плановых затрат, сложности, законодательных 

доплат за условия труда; фонда поощрения результативности труда, обеспечивающего диф-

ференциацию заработной платы в зависимости от индивидуальной и коллективной результа-

тивности; фонда личного стимулирования, активизирующего профессиональный рост и де-

ловые качества работников. Внедрение коллективной системы вознаграждения труда  

обеспечивает повышение трудовых и производственных показателей, качество услуг пред-

приятий ЖЭХ (п. 5.6 Паспорта специальностей ВАК). 

6. Определены принципы организационного механизма активизации работников 

ЖЭХ, разработан комплекс методического и документационного обеспечения по формиро-

ванию механизма активизации труда, а именно: 1) для целей реализации изменений в систе-

ме организации  и управления трудом – методика формирования групп и команд; макет ор-

ганизационной структуры управления трудом и должностные инструкции; методические 

рекомендации по формированию электронной базы аттестационных документов и пакет 

электронных форм оценки личных трудовых качеств работника; формы индивидуального 

учета и контроля затрат и результатов труда; 2) для  целей трансформации системы органи-

зации стимулирования труда предложены методики организации гибкой групповой системы 

стимулирования труда (по категориям работников), организации коллективного поощрения, 

личного  и социального стимулирования труда (п. 5.8 Паспорта специальностей ВАК). 

Теоретическое и практическое значение проведенного исследования. Теоретиче-

ское значение заключается в расширении теории и методологии организации, управления и 

стимулирования труда в отраслях социальной инфраструктуры. Практическое значение со-

стоит в разработке методических подходов и методического обеспечения применения гибкой 

групповой формы организации труда, стимулирования и вознаграждения за труд. Результаты 

диссертационного исследования могут быть использованы при разработке национальных и 

региональных целевых программ реформирования отраслей ЖЭХ и ЖКХ, применяться в об-
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разовательном процессе и повышении квалификации руководителей, специалистов, служа-

щих ЖЭХ.  

Апробация работы. Отдельные этапы работы обсуждались на международных  

научно-практических конференциях: «Энергия молодых – экономике России» (Томск, 2007, 

2008, 2011); «Регулирование социально-трудовых отношений в современных условиях хо-

зяйствования» (Ижевск, 2009); «Социально-экономические и гуманитарные приоритеты раз-

вития России» (Челябинск, 2011); «Проблемы и пути усовершенствования экономического 

механизма предпринимательской деятельности» (Днепропетровск, 2012); «Современные 

проблемы и тенденции развития экономики, управления и юриспруденции» (Ижевск, 2012); 

«Теория и практика современной науки» (Москва, 2012); «Актуальные вопросы экономиче-

ских наук» (Новосибирск, 2013); «Современные тенденции в экономике и управлении: но-

вый взгляд» (Новосибирск, 2013); «Социально-экономические, гуманитарные и политиче-

ские тренды глобализации» (Челябинск, 2013), а также на Всероссийских научно-

практических конференциях: «Проблемы и перспективы российской экономики» (Пенза, 

2007); «Теория и практика современного научного знания» (Уфа, 2011); и на региональных 

конференциях: «Наука. Технологии. Образование» (Ижевск-Чайковский, 2010).  

Положения, выводы и рекомендации апробированы в Научно-внедренческом центре 

Международного исследовательского института (г. Москва) муниципальных образованиях в 

Управлении жилищно-коммунального и дорожного хозяйства Кемеровской области, Томска 

и Томской области, а также используются в учебном процессе в преподавании дисциплин 

«Экономика труда», «Экономика предприятия», «Организация производства на предприяти-

ях отрасли», «Организация, нормирование и оплата труда на предприятиях отрасли» в Том-

ском государственном университете систем управления и радиоэлектроники. 

Основные результаты диссертационного исследования опубликованы в 31 работе,  

в том числе в трех авторских и одной коллективной монографиях, 27 научных статьях (из 

них 16 – в научных журналах, определённых ВАК РФ) и научных докладах. Общий объём 

публикаций – 55,4 п.л. (авторских – 43,3 л.). 

Объём и структура диссертации. Работа изложена на 320 страницах машинописного 

текста и содержит 44 таблицы, 29 рисунков и 6 приложений. 

Диссертация состоит из введения, пяти глав, заключения, списка использованной ли-

тературы, включающего 304 наименования. 

Во введении обоснована актуальность темы, определены цель, задачи, объект, пред-

мет исследования, его теоретическая и методологическая основы, информационная база; 

приведены основные результаты, составляющие научную новизну и определяющие практи-

ческую значимость работы; указаны данные об апробации и реализации основных результа-

тов исследования.  

В первой главе «Теоретические и методологические проблемы трансформации содер-

жания труда и трудовых отношений в условиях реформирования отрасли ЖЭХ» систематизиро-
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ваны экономические, организационно-правовые и социальные аспекты реформы ЖКХ и отрасли 

ЖЭХ; проанализирована эволюция научных взглядов на производственно-трудовые отношения, 

содержание труда рабочих ЖЭХ с учетом постиндустриальных изменений в технико-

технологической базе экономики России; разработаны основные теоретические положения ав-

торской концепции сопряжения индивидуальных качеств и характеристик личности работника, 

трансформации содержания труда работников ЖЭХ и изменений трудовых характеристик ра-

ботника.  

Во второй главе «Трансформация организации труда в условиях реформирования от-

расли ЖЭХ» обобщен зарубежный и отечественный опыт организации труда и управления, 

обоснована целесообразность применения гибких подходов к коллективной организации 

труда в целях активизации персонала; предложена и обоснована концепция гибкой группо-

вой формы организации труда для отрасли ЖЭХ России для повышения активизации работ-

ников; раскрыты теоретические подходы и авторские положения адаптивной структуры ор-

ганизации управления трудом по усилению гибкости координации, коммуникации трудовых 

процессов на предприятиях отрасли ЖЭХ.  

В третьей главе «Современное состояние и проблемы развития системы вознаграж-

дения и стимулирования труда в жилищно-эксплуатационном хозяйстве России» проанали-

зированы основные отечественные и зарубежные подходы применения коллективных форм 

оплаты труда в практике вознаграждения труда, раскрыта специфика их применения в ЖЭХ 

с учетом перехода к постиндустриальной экономике. Выявлено несовершенство сложившей-

ся системы стимулирования труда. Предложены подходы к новой коллективной системе 

стимулирования труда, обеспечивающей сопряжение экономических интересов работника и 

предприятия. 

В четвёртой главе «Комплексная оценка трудового вклада работников ЖЭХ на осно-

ве методов квалиметрии» расширена сфера применения квалиметрии для оценки качества 

труда при определении индивидуального трудового вклада работника в результаты предпри-

ятия; разработаны инструменты оценки сложности, результативности, профессионально-

квалификационного уровня и личных деловых качеств работников; сформирована факторно-

критериальная комплексная модель вознаграждения труда  для предприятий ЖЭХ.  

В пятой главе работы «Прикладные механизмы реализации организации и стимули-

рования труда работников предприятий отрасли ЖЭХ» разработан комплекс методических 

положений и рекомендаций по организации и стимулированию труда работников отрасли 

ЖЭХ, направленных на оценку индивидуального вклада и активизацию трудового потенциа-

ла работников; раскрыты механизмы распределения коллективных фондов вознаграждения и 

аттестации работников.  

В заключении содержатся основные выводы и результаты диссертационного исследо- 

вания. 
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Глава 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ И МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ПРОБЛЕМЫ  
ТРАНСФОРМАЦИИ СОДЕРЖАНИЯ ТРУДА И ТРУДОВЫХ  

ОТНОШЕНИЙ В УСЛОВИЯХ РЕФОРМИРОВАНИЯ ОТРАСЛИ  

ЖИЛИЩНО-ЭКСПЛУАТАЦИОННОГО ХОЗЯЙСТВА 

1.1. Экономические, организационно-правовые и социальные проблемы  
реформирования жилищно-коммунального хозяйства, влияющие  

на реализацию реформы отрасли жилищно-эксплуатационного хозяйства 

Одним из основных направлений социально-экономических преобразований в России 

является реформирование жизнеобеспечивающих инфраструктурных отраслей, особое место 

среди которых занимает жилищно-коммунальное хозяйство, представляющее многоотраслевой 

комплекс и состоящее из взаимосвязанных, но в то же время и достаточно автономных предпри-

ятий и организаций социальной и производственной сферы, чья деятельность прямо или косвен-

но связана с удовлетворением потребностей населения в жилье и социально-бытовых услугах. 

ЖКХ, являясь одной из важнейших отраслей обслуживания, представляет собой наиболее круп-

ную часть народного хозяйства: основой его развития является рост населённых пунктов и по-

требностей населения в жилищно-коммунальных услугах. 

Производственная структура ЖКХ в настоящее время интегрирует более 30 видов дея-

тельности, ведущие из которых ‒ жилищно-эксплуатационное хозяйство, теплоснабжение, хо-

лодное и горячее водоснабжение, водоотведение и очистка сточных вод. При наличии ряда об-

щих родовых признаков с другими отраслями социально-экономического характера жилищно-

эксплуатационные услуги имеют видовое своеобразие, так как непосредственно связаны с вос-

производством жилищного фонда, который в значительной мере определяет ход экономических, 

социальных, демографических и политических процессов [57]. 

С 2001 года в России реализуется программа реформирования ЖКХ, разработанная Гос-

строем России и одобренная Правительством РФ. За время реформирования внедрение направ-

лений программы в отрасли ЖКХ привели к определённым результатам: оплата жилищно-

коммунальных услуг населением достигла в большинстве регионов 100 %, экономические от-

ношения приобрели различные организационные формы, происходят процессы демонополиза-

ции обслуживания жилья, система бюджетного датирования трансформировалась в адресную 

целевую поддержку граждан и, наконец, на рынок услуг ЖКХ пришёл частный капитал. 

Однако несмотря на положительные тенденции в отрасли ЖКХ, в ней по-прежнему оста-

ётся критическая ситуация, характерной чертой которой является отсутствие развития нормаль-

ного жизнеобеспечения общества, поэтому экономические перемены сопровождаются динамич-

ным ростом социальной напряжённости не только в регионах, но и в целом по России.  

По-прежнему велика бюджетная нагрузка на содержание ЖКХ: на дотации в сфере 

ЖКХ государство тратит в настоящее время 10 % ВВП, эффективность механизмов управле-

ния остаётся на низком уровне. Практика ценообразования по-прежнему исходит из затратного 
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принципа формирования себестоимости продукции и услуг, а состояние жилищного фонда и 

инженерных сооружений находится на низком эксплуатационном уровне [91]. 

Приходится констатировать, что существенных позитивных преобразований в сфере 

ЖКХ за годы реформы не произошло в силу разбалансированности механизма развития отрас-

ли, отсутствия эффективных экономических рычагов регулирования отношений между основ-

ными субъектами реформы ЖКХ. В целом система функционирования жилищно-

коммунального комплекса остаётся неэффективной, и до настоящего времени пока не удалось 

обеспечить осуществление модернизации ЖКХ и приостановить нарастание негативных тен-

денций в отрасли. Более того, наблюдается ухудшение как технического, так и финансового по-

ложения этого многоотраслевого комплекса. ЖКХ по-прежнему характеризуется отсутствием 

эффективных экономических отношений и низким качеством предоставляемых услуг. Высокая 

степень износа основных фондов, тяжёлая финансовая ситуация на предприятиях ЖКХ, не до 

конца прозрачные правила бизнеса делают отрасль непривлекательной для инвесторов [57]. 

Почему же, несмотря на все действия государственных и региональных властей по реали-

зации программы реформирования, кризис в отрасли ЖКХ остаётся? По-нашему мнению, про-

блемы неэффективного реформирования отрасли ЖКЖ носят системный характер и требуют 

серьёзных политических, экономических и научных решений: назрела необходимость научно-

аналитического изучения факторов, создающих препятствия позитивным переменам в жилищ-

но-коммунальном секторе экономики России, и осмысления существующих проблем в отрасли 

для выработки оптимальной стратегии её развития. Для этого, во-первых, необходимо выявить и 

проранжировать проблемы и причины их возникновения; во-вторых, оценить степень их воздей-

ствия на реализацию программы реформы и, в-третьих, наметить основные направления, кото-

рые повлияют на реформирование ЖКХ и обеспечат ему стабильное экономическое развитие.  

Проблема реформирования ЖКХ занимает центральное место в социальной политике ре-

гионов ввиду того, что жилищно-коммунальная отрасль народного хозяйства является сферой 

компетенции субъектов Федерации и местного самоуправления, а вопросы жилищного законо-

дательства регулируются Конституцией РФ, поэтому проблема реформирования ЖКХ является 

центральной не только для отдельно взятых регионов, но и для палаты регионов − Совета Феде-

рации. Вместе с тем специфические условия, сложившиеся в различных регионах России, тре-

буют разработки дифференцированных стратегий реформирования и модернизации жилищно-

коммунального комплекса для конкретных регионов [54].  

Для этого изначально нужно обозначить круг проблем, которые создают препятствия в 

реализации главных задач реформирования ЖКХ и ограничивают возможности эффективного 

развития предприятий отрасли. 

Поскольку ЖКХ является сферой, непосредственно связанной с благосостоянием населе-

ния, удовлетворением его жизнеобеспечивающих потребностей, главной задачей государства 

сейчас представляется достижение равновесия между интересами государства и человека, сня-
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тие социальной напряжённости, достижение конечной цели − повышения качества жизни  

людей [13]. 

С учетом этого нами определена необходимость проведения исследования существую-

щих современных проблем ЖКХ по трём направлениям: 

− исследование экономических проблем; 

− исследование организационно-правовых проблем; 

− исследование социальных проблем. 

На наш взгляд, первостепенными проблемами отрасли ЖКХ сегодня являются эко-

номические ввиду того, что высокая стоимость предоставляемых услуг касается практически 

всех дееспособных граждан нашего общества. Кроме того, эффективная ценовая и тарифная по-

литика является одной из основных задач, предусмотренных концепцией реформирования ЖКХ. 

Результаты реформирования показывают, что государственная власть медленно, но верно 

стала «уходить из ЖКХ», меняя принципы финансирования, сокращая долю бюджета в расходах 

на содержание системы и перекладывая эти расходы на население. Сегодня реальный уровень 

оплаты населения за ЖКУ не установлен ни в одном муниципальном образовании областей Рос-

сии. Велик разброс стоимости ЖКУ по муниципальным образованиям, поскольку тарифы ут-

верждаются органом местного самоуправления, как правило, без должного экономического 

обоснования. То, что в настоящее время стоимость предоставляемых услуг ЖКХ завышена − 

совершенно очевидно; при этом сколько в действительности стоит услуга содержания жилого 

фонда, никто точно сказать не может. Практика реформы показывает отсутствие последователь-

ных и скоординированных мер по реализации новой модели экономических взаимоотношений 

как на региональном, так и на федеральном уровнях. 

Несмотря на высокие тарифы, практически никаких мероприятий по снижению себе-

стоимости жилищно-коммунальных услуг не проводится. Считается, что тарифы на жилищно-

коммунальные услуги в России экономически обоснованы, но как показывает практика, они из 

экономически обоснованных превратились в политические местного масштаба.  

Экономическое содержание жилищно-коммунальных услуг обусловливает многоаспект-

ный подход к решению проблемы формирования и развития рыночных отношений в сфере 

ЖКХ, реализуемых в целях: 

1) повышения уровня обеспеченности потребителя жилищно-коммунальными услугами; 

2) рациональной дифференциации количественного и качественного уровня оказания 

жилищно-коммунальных услуг различных социально-демографических групп населения; 

3) создания в жилых массивах необходимой социальной и инженерной инфраструктуры. 

В настоящее время стоимость предоставленных населению услуг, рассчитанная по, так 

сказать, экономически обоснованным тарифам, повышается ежегодно. Первопричиной ежегод-

ного изменения цен и тарифов на жилищно-коммунальные услуги является уровень инфляции. 

Наличие инфляции присуще любой рыночной экономике, она есть во всех странах, даже самых 

развитых. Даже в идеальном случае она составляет около 1,5÷3,5 %. Этот показатель отражает 
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естественный рост цен на товары и услуги в стране с рыночной экономикой. Процесс этот неиз-

бежный и не подвержен административному влиянию. Если в каком-то году средний уровень 

инфляции составил 11–12 %, значит, уже под влиянием этого явления тарифы в следующем году 

возрастут минимум на 10 %. 

Другой немаловажной причиной повышения стоимости тарифов являются инвестицион-

ные и производственные программы, направленные на развитие жилищно-эксплуатационного 

хозяйства России. Нормальное функционирование ЖЭХ зависит от финансирования модерниза-

ции и совершенствования внутридомового инженерного оборудования, инженерных систем, 

коммуникаций и внедрения новых технологий. Целым рядом нормативных актов Минэконом-

развития РФ регулируется разработка, согласование, утверждение и реализация инвестицион-

ных и производственных программ, направленных на эти цели. При этом определённая часть 

финансовых средств на выполнение этих программ входит в состав тарифов на услуги ЖКХ, вы-

зывая их увеличение.  

Обращает на себя внимание отсутствие ряда необходимых норм в новом законодательст-

ве, в том числе регулирующих порядок организации управления в сфере ЖКХ, обеспечивающих 

нормативно-правовое сопровождение реформы, механизм её реализации. В итоге реформа со-

провождается различными нарушениями в виде несоблюдения федеральных стандартов, пре-

вышения роста стоимости жилищно-коммунальных услуг, неустойчивого функционирования 

системы ЖКХ и т.д. 

Следует особо отметить, что в 2009 году на изменение тарифов на жилищные услуги  

повлиял еще один очень важный и новый фактор − закон РФ от 21 июля 2007 г. № 185-ФЗ  

«О Фонде содействия реформированию жилищно-коммунального хозяйства», который устанав-

ливает правовые и организационные основы предоставления из федерального бюджета финан-

совой поддержки субъектам РФ и муниципальным образованиям на реформирование ЖКХ, 

проведение капитального ремонта многоквартирных домов, переселение граждан из аварийного 

жилищного фонда.  

Низкое качество правовой основы, регулирующей экономическо-правовые отношения в 

сфере ЖКХ, является одной из основных причин кризиса ЖКХ. В этой связи реформа ЖКХ ну-

ждается в координации деятельности по ее проведению субъектов Российской Федерации и в 

комплексном подходе к построению правовой базы, регулирующей отношения в отрасли ЖКХ. 

На современном этапе эксплуатация и содержание жилья является одной из прогресси-

рующих отраслей по статьям расходов, поэтому одной из первоочередных задач реформирова-

ния ЖКХ является переход к рыночному порядку определения стоимости эксплуатации и со-

держания жилых зданий на основе введения соответствующих обоснованных нормативов на 

отдельные виды работ и базирующихся на себестоимости работ. 

Проблема такой ситуации состоит в том, что практически 70 лет система ЖКХ развива-

лась как государственная система, тарифы устанавливались государством и не выходили за так 

называемые социальные нормы. Доктрина реформирования ЖКХ была настроена на разруше-
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ние этой системы путём трансформации её в рыночную. Таким образом, государство абстраги-

ровалось от обязательств в жилищно-коммунальной отрасли, которая практически утратила 

свою социальную функцию, превратившись в чисто рыночную. 

Сейчас для большинства населения РФ главной проблемой является не приобретение 

жилья, а его содержание. Население с большим трудом выдерживает оплату услуг, которая по-

стоянно увеличивается из-за деградации основных фондов – зданий и инфраструктуры. Как сле-

дует из заключения Главного контрольного управления Президента РФ, по результатам провер-

ки ЖКХ в отрасли обозначена проблема критической изношенности основных фондов ЖКХ: 

объектов теплоснабжения – 60 %, энергоснабжения – 68 %; примерно 25 % основных фондов 

полностью отслужили свой срок, то есть реформа ЖКХ сопровождается деградацией целого ря-

да больших систем жизнеобеспечения РФ. Расчленение и частичная приватизация отрасли вы-

звали быструю деградацию её материально-технической базы. Новый Жилищный кодекс и за-

кон о тарифах в ЖКХ предусматривают, что теперь сами жильцы обязаны нести все затраты по 

эксплуатации, техническому обслуживанию, содержанию и ремонту жилья, в том числе капи-

тальному. 

Такой подход позволяет: 

− определить необходимые прямые затраты в стоимости жилищно-эксплуатационных 

услуг; 

− определить накладные расходы и сметную прибыль в целом; 

− обосновать затраты по выдаваемым подрядчику заказам; 

− перейти к оплате за физически выполненные работы и операции по эксплуатации и со-

держанию жилищного фонда в соответствии с заказом жилищных организаций (службой заказ-

чика) и фактическим объёмом финансирования. 

Однако оплата работ, как и прежде, производится по укрупнённым нормам обслужива-

ния (по «валовым показателям»), как правило, с завышением реальных затрат труда, материалов 

и других ресурсов. Основой сметного расчёта до сих пор являются нормативные показатели – 

нормы и расценки за ремонтные и эксплуатационные работы, оставшиеся от прежней системы 

хозяйствования. Сметные расчёты производятся по общепринятой схеме, при этом накладные 

расходы, в отличие от прямых затрат, нормируются косвенно, пропорционально выбранной базе 

исчисления. Чаще всего ею выступает фонд оплаты труда в составе прямых затрат. 

Нормы накладных расходов отражают реальные условия производства работ и оказания 

услуг по содержанию, техническому обслуживанию и ремонту жилищного фонда и определя-

ются расчётно-аналитическим способом с учётом действующих норм и нормативных доку- 

ментов. 

Всё это привело к тому, что существующая нормативная база для определения потребно-

сти каждого конкретного предприятия и территории в финансовых ресурсах не стимулирует 

производителей услуг ЖЭУ к снижению издержек. На практике органы местного самоуправле-

ния принимают решения об увеличении ставок и тарифов оплаты за ЖКУ. При этом никаких 
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преобразований и мероприятий в сфере ЖКХ с целью снижения себестоимости ЖКУ и выявле-

ния необоснованных затрат в ЖКХ и, как следствие этого, снижения тарифов не проводят. Вы-

шеперечисленные проблемы приводят только к росту тарифов и ставок, тем самым вызывают 

негативное отношение со стороны населения [13]. 

В современных экономических условиях основными элементами, составляющими тари-

фы на жилищно-эксплуатационные услуги, являются: амортизация основных фондов, затраты на 

материалы, электрическую энергию, трудовые ресурсы, специальный инвентарь и одежду. Наи-

больший удельный вес в себестоимости жилищно-эксплуатационных услуг занимают покупные 

материальные и трудовые ресурсы. Структура этих затрат различна относительно отдельных 

статей-услуг. Так, в статье-услуге «текущий ремонт» расходы по заработной плате с отчисле-

ниями составляют 46 %, материальные ресурсы – более 55 %. В статье-услуге «содержание жи-

лья» расходы на электроэнергию достигают 20 %, почти столько же – на материальные ресурсы, 

расходы по заработной плате с отчислениями составляют 35 %. 

Цены на жилищно-эксплуатационные услуги, как и на всё остальное, связаны с общими 

экономическими процессами в стране. В последние годы модернизация, реконструкция и ре-

монт основных фондов и инженерных сетей своевременно не проводились из-за тяжёлого эко-

номического состояния отрасли, что привело к ненадёжному функционированию системы жиз-

необеспечения населения. 

Дальнейшее увеличение износа жилого фонда, инженерных сетей и сооружений может 

привести к резкому возрастанию аварий, ущерб от которых значительно превысит затраты на их 

предотвращение. Особую важность в этих условиях приобретает проведение мероприятий по 

энергоресурсосбережению, модернизации жилищного фонда и коммунальных объектов − толь-

ко с помощью этих меропрятий мохно снизить расходы бюджетов на ЖКХ и не перекладывать 

их на население. 

Поэтому регулирование тарифов возможно посредством снижения уровня износа основ-

ных фондов до 30÷35 % (сегодня этот показатель превышает 50 %). Для уменьшения уровня из-

носа необходимо увеличивать объёмы вложений средств в модернизацию, что и является одним 

из приоритетов программы реформирования ЖКХ, реализуемой в России. 

По данным статистики в себестоимости эксплуатации и содержания 1 кв. м жилищного 

фонда за 2005–2008 годы отмечается достаточно высокий и динамично растущий удельный вес 

заработной платы, составляющий в общем объёме затрат около 49 % [228]. Кроме того, в общих 

затратах по заработной плате, составляющих третью часть всех затрат, просматриваются про-

порционально растущие из года в год расходы по оплате труда управленческого аппарата жи-

лищно-эксплуатационных организаций, которые напрямую не связаны с конечным результатом.  

Параллельно наблюдается и повышение в себестоимости доли заработной платы катего-

рии основных рабочих, которое объясняется преобладанием живого труда из-за высокой трудо-

ёмкости работ. Таким образом, в себестоимости эксплуатации и содержания жилого фонда за-

траты по заработной плате составляют практически половину и увеличение затрат на оплату 
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труда сказывается на повышении стоимости услуг по эксплуатации, содержанию, техническому 

обслуживанию и ремонту 1 кв. м жилищного фонда. 

Что касается размера заработной платы работников ЖКХ, то, несмотря на её высокий 

удельный вес в себестоимости, она ниже среднемесячной заработной платы работников в целом 

по промышленным предприятиям России. Сложившаяся ситуация к тому же усугубляется мед-

ленным её ростом по сравнению с другими отраслями экономики: в 2003 г. – около 88 %,  

в 2008 г. – 84,9 % от средней заработной платы в целом по Российской Федерации, что привело  

к ухудшению кадрового потенциала [27]. 

На ценообразование в отрасли оказывают влияние рост заработной платы и общеэконо-

мические инфляционные процессы. В экономике работает правило: оказываются те услуги, ко-

торые оплачены, если идет недофинансирование – происходит сокращение и снижение качества 

услуг. 

В настоящее время в отрасли сложилась ситуация неудовлетворённости работников де-

нежным вознаграждением за предоставленный труд, которая сопровождается текучестью кад-

ров. Подтверждением тому является постоянная тенденция снижения среднегодовой численно-

сти работников, основной причиной которой являются добровольные увольнения. 

В экономике существуют две ситуации текучести кадров: в первом случае работода-

тели применяют вынужденные увольнения из-за того, что заработная плата отличается от-

сутствием гибкости и у них нет возможности её корректировать относительно производи-

тельности труда работников, при этом обесценивается сам труд. Во втором случае 

складывается ситуация расторжения трудовых отношений по инициативе самих наёмных ра-

ботников, но в этой ситуации уровень заработной платы зависит от доходности предприятия 

и работники не желают мириться с потерей в своих доходах. На основе статистических дан-

ных за последние годы просматривается вторая ситуация, когда основными инициаторами 

увольнений были сами работники (таблица 1.1).  
 

Таблица 1.1 – Коэффициенты вынужденных и добровольных увольнений работников  

с жилищно-коммунальных предприятий [75] 

Показатели Годы 
2005 2006 2007 2008 2009

Коэффициент добровольных увольнений  
работников с предприятий ЖЭХ, %

34,9 36,4 38,6 41,9 44,1 

Коэффициент вынужденных увольнений  
работников с предприятий ЖЭХ, %

3,3 3,5 2,8 1,2 1,2 

 

Такое положение дел в отрасли объясняется неэффективностью организации оплаты тру-

да, которая связана, в первую очередь, с сохранившейся жёсткой зависимостью действующей 

системы оплаты труда рабочих ЖЭХ от единой тарифной системы (ЕТС) и от минимального 

размера оплаты труда (МРОТ), что не позволяет «встроить» рыночные методы согласования за-

трат и результатов в механизм оплаты труда работников предприятий ЖЭХ. 
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В совокупности это привело к тому, что заработная плата в настоящий момент не в со-

стоянии выполнять стимулирующую и воспроизводственную функции, превратившись в свое-

образную социальную выплату. В связи с этим на предприятиях нередко возникают ситуации, 

когда один работник занят на нескольких рабочих местах для обретения дополнительного дохо-

да. Разумеется, о качестве выполняемых работ в этом случае говорить достаточно трудно. Воз-

никает необходимость исследования системы оплаты труда с целью усиления стимулирующей  

и воспроизводственной функций заработной платы и снижения необоснованных затрат по опла-

те труда в себестоимости. На основе полученных результатов обследования среды взаимоотно-

шений между организациями-производителями услуг, предоставляющими их населению, и по-

средниками услуг в существующих условиях поставлена задача определить функциональные 

границы и упорядочить формирование договорных отношений между собственниками жилья, 

управляющими компаниями и подрядными организациями [27]. 

Выявленные нами проблемы трудовых ресурсов отражаются на качестве предоставляе-

мых услуг по эксплуатации жилищного фонда и сроках выполнения текущих основных работ, 

так как большинство их связано с сезонностью. В свою очередь, тарифы на жилищно-

эксплуатационные услуги в условиях рыночной реформы трансформируются в потребитель-

скую цену услуги, в которой помимо сложившихся финансовых затрат должно отражаться и ка-

чество предоставляемых услуг.  

Общеизвестно, что никакие технологии не могут функционировать без участия человека, 

так как они не могут заменить полностью человеческий труд, особенно в жилищно-

эксплуатационном хозяйстве, где производственно-социальная система жилищно-эксплуа- 

тационных предприятий достаточно специфична и имеет ряд особенностей. Работники предпри-

ятий ЖЭХ нередко трудятся в условиях чрезвычайных ситуаций, в сложных климатических и 

атмосферных условиях, вызванных необходимостью проведения аварийных работ, зачастую при 

высоком уровне стресса [81]. 

В настоящее время ценообразование производится с использованием при расчёте фонда 

оплаты труда нормативной численности с учётом методических рекомендаций без учёта осо-

бенностей обслуживаемого жилищного фонда. Как правило, рассчитанная по нормативам  

(от частного к общему) численность работников является завышенной, даже по сравнению  

с фактической, и часто превышает рациональный уровень не менее чем на 30–40 %, а иногда  

и больше [237]. 

Одним из способов приведения численности в соответствие с потребностью является 

расчёт тарифов на содержание, эксплуатацию и ремонт жилья для каждого дома, находящегося 

на управлении исходя из конкретного перечня работ, согласованного собственниками конкрет-

ного дома для проведения в календарном году. Затем, исходя их общего объёма и периодично-

сти работ, которые будут оплачены собственниками жилых помещений многоквартирных, оп-

ределяется необходимая численность и фонд оплаты труда работников. 
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Развитие отношений в новых организационно-правовых формах управления влечёт за 

собой и изменение внутрифирменной системы хозяйствования, использование новых подходов 

к организации процессов труда и его стимулирования с целью предоставления качественных и 

конкурентоспособных услуг населению, что влияет на доходность предприятий, поэтому необ-

ходимо соединение интересов предприятия и работника через систему стимулирования труда. 

Для выявления резервов эффективного хозяйствования жилищно-эксплуатационных предпри-

ятий возникает необходимость обследования содержания организации работ, входящих в дея-

тельность предприятий жилищно-эксплуатационного хозяйства. 

Вторая группа проблем отрасли – организационно-правовые проблемы. 

Следует обратиться к проблеме эффективности сложившихся организационно-правовых 

форм органов исполнительной власти в процессе их практической деятельности, проанализиро-

вать динамику их преобразований на региональном уровне. 

Так, на федеральном уровне к органам исполнительной власти, осуществляющим управ-

ление ЖКХ, относятся Правительство РФ, Минрегион России, Росстрой и Ростехнадзор. Функ-

ции государственного контроля за деятельностью органов, занятых эксплуатацией, содержанием 

и ремонтом жилья и предоставлением населению жилищно-коммунальных услуг, возложены на 

Государственную жилищную инспекцию РФ. Она состоит из Главной государственной жилищ-

ной инспекции и государственных жилищных инспекций субъектов Федерации. 

Учитывая особую значимость стабильности функционирования ЖКХ как системы жиз-

необеспечения, дальнейшего повышения качества жилищно-коммунальных услуг, а также по-

стоянный рост правонарушений в сфере ЖКХ, утверждается, что функции государственного 

контроля, осуществляемого в ЖКХ, требуют усиления их правовой регламентации и совершен-

ствования юрисдикционной деятельности государственных органов. Стоит напомнить, что ЖКХ 

находится в состоянии реформирования. Вместе с тем рост правонарушений, выявленных Госу-

дарственной жилищной инспекцией Российской Федерации, свидетельствует о том, что жилищ-

ный фонд остро нуждается в ремонте и всё более ветшает, что говорит о быстро нарастающем 

кризисе в ЖКХ [57]. 

Таким образом, задачи, намеченные в Федеральной целевой программе «Жилище» на 

2002–2010 гг., подпрограммах по реформе ЖКХ «Реформирование и модернизация жилищно-

коммунального комплекса в РФ» и «Модернизация объектов коммунальной инфраструктуры», 

требуют скоординированных и последовательных действий всех уровней власти по обязатель-

ному выполнению мероприятий, предусмотренных каждым этапом подпрограммы. Особого 

внимания требует проблема наличия пробелов в существующей правовой базе, регулирующей 

организационно-экономические и правовые отношения в отрасли, при этом данные проблемы 

переходят в разряд государственных. 

Создание здоровой конкурентной среды в жилищной сфере также является одной из ос-

новных задач реформирования ЖКХ, её решение зависит от эффективного разделения функций 

и формирования договорных отношений между собственниками жилищного фонда (или органи-
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зациями, уполномоченными выступать от лица собственника), управляющими компаниями  

и подрядными жилищными организациями. 

На современном этапе реформирования изменение отношений собственности в жилищ-

ном хозяйстве способствовало развитию конкуренции в двух направлениях (рисунок 1.1): 

− создание благоприятных условий для привлечения бизнеса в сферу управления и об-

служивания недвижимости с согласия собственника на управление жилищным фондом; 

− привлечение подрядных организаций с целью получения и предоставления заказа  

жилищно-коммунальных услуг от управляющей компании.  

 
Рисунок 1.1 – Развитие двухуровневой конкуренции в ЖКХ [75] 

 
Формирование объединений собственников жилья послужило импульсом для развития 

конкуренции в этих направлениях. 

Структурные сдвиги в производственной структуре предприятий отрасли ЖКХ при-

вели к тому, что количество предприятий отрасли увеличилось практически вдвое по срав-

нению с началом реформы и составило на сегодня около 52 тыс., при этом 53,9 % − малые 

предприятия [75]. 

В целях повышения эффективности работы предприятий ЖЭХ, качественного улучше-

ния деятельности по управлению жилищным фондом и объектами коммунальной инфраструк-

туры в муниципальных образованиях необходимо провести поэтапное преобразование муници-

пальных унитарных жилищно-эксплуатационных, ресурсоснабжающих, специализированных и 

управляющих жилищных предприятий в акционерные общества. Существующее для унитарных 

предприятий право хозяйствования не создаёт для организаций других организационно-

правовых форм равных конкурентных условий в борьбе за рынок управления коммунальной 

инфраструктурой и жилищным фондом. 

Появление новых организационных форм экономических отношений в ЖЭХ было 

объективно обусловлено процессом реформирования экономики страны и привело к значи-

тельным изменениям в организационной структуре управления жилищно-эксплуата- 

ционными предприятиями. 

Привлечение подрядных организаций 
с целью получения и предоставления 
заказа 

Создание благоприятных условий для 
привлечения бизнеса к управлению  
и обслуживанию жилья 

I. УРОВЕНЬ КОНКУРЕНЦИИ
Создание благоприятных условий для привлечения бизнеса к управлению  
и обслуживанию жилья 

II. УРОВЕНЬ КОНКУРЕНЦИИ
В сфере предоставления жилищно-коммунальных услуг 
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В области институциональных преобразований концепция реформ предполагала децен-

трализацию и упрощение структуры управления ЖЭХ в основном путём разделения функций 

заказчика и подрядчика. Главной целью подобных преобразований являлось снижение затрат 

при одновременном повышении качества предоставления жилищно-коммунальных услуг, чему 

должен был способствовать принцип конкурсного отбора подрядчиков в тех сферах, где объек-

тивно возможна демонополизация (прежде всего в обслуживании жилого фонда). Однако в ре-

альности в отрасли жилищно-эксплуатационных услуг не всё происходит так, как планирова-

лось. В ЖЭХ не удалось также в полной мере воспользоваться преимуществами конкурентных 

отношений в сфере управления и эксплуатации жилья, поскольку в условиях нестабильного и 

недостаточного финансирования оказалось невозможно добиться построения полноценных до-

говорных отношений. По этой же причине не удалось в полной мере обеспечить государствен-

ный контроль качества предоставляемых ЖКУ услуг, создать равные условия для участников 

рынка разных форм собственности. Монополизм жилищно-эксплуатационных и коммунальных 

предприятий, недостаточное использование гражданско-правовых механизмов ответственности 

за количество и качество оказываемых услуг, которое сегодня находится на беспрецедентно 

низком уровне, не позволяют эффективно защищать интересы потребителей и обеспечить гаран-

тированное качество обслуживания.  

Вместе с тем следует отметить, что уже созданные так называемые «службы Заказчика» 

далеко не всегда эффективно решают стоящие перед ними задачи. В большинстве это объясня-

ется не только отсутствием необходимой квалификации и опыта работы у сотрудников, отсутст-

вием информации по нормативно-правовой базе, но и недостаточно верным подходом при вы-

боре форм и методов организации их деятельности. Региональные и местные руководители 

часто ссылаются на непонимание ими роли этих организаций в новой системе правоотношений 

в жилищно-коммунальной сфере. К объективным причинам неэффективной работы служб  

заказчика следует также отнести отсутствие необходимой квалификации сотрудников ЖКХ  

и опыта работы в рыночных условиях. 

Нормативно-правовые документы, регламентирующие разграничение функций собст-

венника, управления, обслуживания в сфере ЖКХ на муниципальном уровне, в соответствии  

с концепцией реформы ЖКХ в РФ, в настоящее время в полном объёме не приняты ни в одном 

муниципальном образовании. До сих пор остается актуальной проблема выбора модели органа 

ЖКХ отраслевой компетенции − самостоятельный орган управления или «орган в органе».  

В настоящее время единообразного решения на региональном уровне эта проблема тоже пока  

не нашла. В ряде субъектов Федерации отраслевое управление ЖКХ осуществляет отдел  

в структуре комитета, главного управления, управления, департамента, что является аналогией 

управления ЖКХ на федеральном уровне. Практика показывает, что реформы ЖКХ проходят 

заметно успешнее в тех регионах, где в администрации субъектов Федерации работают само-

стоятельные департаменты (комитеты), координирующие политику управления в сфере ЖКХ 

[75]. 
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В одних муниципальных образованиях формально функции службы Заказчика возло-

жены на жилищно-эксплуатационные или многоотраслевые предприятия жилищно-

коммунального хозяйства, что приводит к совмещению ими функций заказчика и подрядчи-

ка по выполняемой ими производственной деятельности, и тем самим нарушается суть ре-

формирования ЖКХ. 

В других муниципальных образованиях функции собственника и заказчика выполняют 

структурные подразделения органа местного самоуправления. Такой подход нарушает принцип 

рыночных отношений, к которому относится разделение этих функций, что снижает возмож-

ность перехода к договорным отношениям в ЖКХ и, следовательно, создания условий для кон-

куренции и инвестиций.  

Это также приводит к увеличению затрат на содержание ЖКХ за счёт завышения се-

бестоимости и тарифов, лишает потребителей услуг и муниципального заказчика (органы 

местного самоуправления) возможности применения экономических санкций к виновникам 

приписок. Слабая содержательная и правовая проработка договоров, отсутствие в них крите-

риев и мер ответственности сторон являются причиной сохранения на практике прежних ад-

министративных методов управления, преобладания волевых решений над экономической 

целесообразностью. Как утверждает Р.Т. Акчурин, именно из-за нечёткого определения обя-

занностей сторон, условий финансирования и границ обслуживания между участниками до-

говора часто возникают конфликтные ситуации [6].  

Исследования механизма ценообразования на основе экспертных оценок показывают, 

что на предприятиях жилищно-эксплуатационного хозяйства большинства городов РФ су-

ществуют определённые резервы для снижения затрат при производстве услуг. По сущест-

вующим оценкам снижения себестоимости практически на 13–20 % можно достичь только за 

счёт проведения технико-технологических и организационно-технических мероприятий. Ещё 

одним существенным направлением снижения затрат является совершенствование управле-

ния жилым фондом, а также решение задач по демонополизации и развитию здоровой кон-

куренции.  

Таким образом, анализ организационно-правовых проблем отрасли ЖКХ показывает, 

что данная группа проблем пока не нашла адекватного разрешения ни в законодательстве 

(как федеральном, так и на уровне субъектов Федерации), ни в научной литературе. 

Следовательно, в структуре и функциях органов управления ЖКХ на региональном 

уровне необходима определённая общая система, отражающаяся в общих подходах к построе-

нию положений об органах исполнительной власти и четком разграничении их функций. 

Третья группа проблем отрасли – социальные проблемы. 

Реализация планов реформы ЖКХ порой не всегда согласовывается с логикой реформ  

в социальной сфере, предусматривающих реформирование социальных льгот и дотаций, а также 

решение проблем минимальных социальных стандартов и уровня жизни населения. Также эти 

планы не учитывают нерешённость жилищной проблемы значительной части населения России, 
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объективные изменения в принципах организации городских поселений и множество других со-

циальных проблем общества. Объективные предпосылки для создания институтов поддержки 

реформы среди населения незначительны. Население сегодня воспринимает себя чаще всего в 

качестве «жертвы» реформ, в то время как Концепция предполагает в них заинтересованных 

участников. 

Однако же главной социальной проблемой является макроэкономическая диспропорция 

российской экономики, проявляющаяся в недооценке трудового фактора. Касательно отрасли 

ЖЭХ, да и в целом отрасли ЖКХ, эта проблема выражается в углублении несоответствия между 

темпами роста цен на услуги ЖКХ и уровнем доходов населения. Именно этот фактор породил 

ряд серьёзных социальных проблем, возникших в ходе реформирования отрасли ЖКХ, начиная 

с трудностей внедрения адресного субсидирования и заканчивая проблемами задолженности и 

финансового оздоровления предприятий отрасли ЖКХ. 

 Итак, нами выявлены три группы основных проблем, существующих на сегодняшний 

день в отрасли ЖКХ на федеральном, региональном и муниципальном уровнях (таблица 1.2).  
 

Таблица 1.2 – Причины торможения реформы жилищно-эксплуатационного хозяйства России 

  Виды 
причины 

                                               ПРИЧИНЫ 

                          ВНЕШНИЕ                 ВНУТРЕННИЕ 

Э
К
О
Н
О
М
И

- 
Ч
Е
С
К
И
Е

 

- динамичный рост тарифов на услуги отрасли 
ЖЭХ из-за несовершенства тарифной политики; 
- деградация материально-технической базы 
отрасли и критический износ основных фондов и 
инженерных систем; 
- отсутствие эффективного отраслевого механизма 
тарифообразования и нормативной базы, 
адекватной рыночной экономике

- высокая себестоимость жилищно-
эксплуатационных услуг; 
- отсутствие эффективного механизма 
стимулирования снижения издержек; 
- высокая трудоемкость работ  
и несовершенная система организации, 
нормирования и оплаты труда 

О
Р
Г
А
Н
И
ЗА

Ц
И
О
Н
Н
О

-
П
РА

В
О
В
Ы
Е

 

- низкая эффективность системы управления ЖКХ;
-распространение совмещения функций заказчиков 
и подрядчиков, множество «виртуальных» 
посредников; 
- несформированность стандарта (типичного 
набора услуг) в зависимости от масштаба 
агломерации; отсутствие учета 
внутрирегиональных различий; 
- отсутствие возможности объективного контроля 
за выполнением договоров и пр.

- негибкая организация управления 
трудом на предприятии; 
- отсутствие возможности объективного 
контроля за выполнением договоров  
и пр.; 
- отсутствие адекватной нормативно-
правовой базы; 
- недостаточный уровень компетенции  
и квалификации сотрудников 

С
О
Ц
И
А
Л
Ь
Н
Ы
Е

 

- высокая доля оплаты жилья и коммунальных 
услуг в семейных бюджетах, в том числе 
работников отрасли;  
- несоответствие уровня оплаты жилищно-
коммунальных услуг реальным доходам граждан и 
их дифференциации в региональном разрезе; 
- несогласованность реформы ЖКХ с логикой 
реформ в социальной сфере (в том числе реформой 
социальных льгот и дотаций, проблемой 
минимальных социальных стандартов и уровня 
жизни населения); 
- нерешенность жилищной проблемы населения и 
высокая социальная напряженность

- рост «безнадежных» неплатежей
при перманентном повышении тарифов 
для населения; 
- неадекватность реальной заработной 
платы работников отрасли ЖЭХ 
среднему уровню заработной платы  
в России 
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По проведённым исследованиям можно сделать следующие выводы: 

1. Отсутствие эффективной тарифной политики и контроля за ценообразованием услуг 

предприятий ЖЭХ и ЖКХ, действующих на федеральном, региональном и муниципальном 

уровнях, приводит к необоснованному росту цен и тарифов на жилищно-коммунальные и жи-

лищно-эксплуатационные услуги, снижению надёжности и качества предоставляемых услуг и 

не позволяет (прежде всего органам местного самоуправления) эффективно осуществлять меро-

приятия по снижению стоимости жилищно-коммунальных услуг и бюджетных затрат на содер-

жание ЖКХ.  

2. Критический износ основных фондов, инженерных систем, деградация материально-

технической базы привели к снижению надёжности функционирования системы жизнеобеспе-

чения населения. 

3. Отсутствие нормативной базы, адекватной рыночной экономике, высокая трудоём-

кость, отсутствие эффективного механизма стимулирования к снижению издержек способству-

ют динамичному росту себестоимости и снижению эффективности предприятий ЖЭХ. 

4. Несовершенство системы организации труда; неадекватность рыночным условиям сис-

темы мотивации, стимулирования и вознаграждения труда, что не позволяет «встроить» рыноч-

ные методы согласования затрат и результатов в механизм оплаты труда работников предпри-

ятий ЖЭХ. 

5. Неэффективность системы управления проявляется в неравномерности перехода му-

ниципалитетов различных регионов и многих городов на новые формы управления, в сохране-

нии систем организации ЖКХ в неизменном виде либо изменении её формально. 

6. Неэффективность работы служб заказчика обусловлена отсутствием необходимой 

компетенции и квалификации сотрудников ЖКХ, недостаточным их пониманием сущности но-

вой системы правоотношений в жилищно-коммунальной сфере.  

7. Сохранение на практике прежних административных методов управления ввиду сла-

бой содержательной и правовой проработки договоров из-за отсутствия в них критериев и мер 

ответственности сторон. 

8. Совмещение функций заказчика и подрядчика во многих регионах. 

9. Нарушение принципа рыночных отношений из-за формального подхода к процедуре 

заключения договоров, что исключает возможность объективного контроля за выполнением до-

говорных обязательств как со стороны жителей, так и со стороны органов местного самоуправ-

ления. 

10. Отсутствие возможности учёта и включения в стоимость типовых жилищно-

коммунальных услуг конкретных городов регионов внутрирегиональных и технологических 

различий в системах тепло- и водоснабжения, определяемых особенностями жилищного хозяй-

ства, которые приводят к существенной разнице в издержках. 
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11. Отсутствие унифицирования существующей системы бухгалтерской отчётности, 

единства состава затрат тарифообразования, единой системы финансирования расходов на 

управление жилищным фондом. 

12. Существенное влияние среднего уровня заработной платы различных регионов и го-

родов на величину тарифов. 

13. Отсутствие необходимой связи жилищно-коммунальной реформы с процессом 

управления городской недвижимостью, реформой бюджетной и налоговой систем, с вопросами 

формирования муниципальной базы социально-технических стандартов. 

14. Усиление бюджетной нагрузки и создание социальной напряжённости. 

Итак, на первом этапе проведённых нами исследований был выявлен и сгруппирован 

круг проблем и причин, которые являются тормозом эффективного реформирования ЖКХ. На 

втором этапе исследований перед нами стоит задача адекватной оценки степени воздействия вы-

явленных проблем на реализацию программы реформы ЖКХ в городах России. Результаты вто-

рого этапа исследований должны послужить основой для разработки стратегий реформирования  

и методических рекомендаций по проведению жилищно-коммунальной реформы с учётом спе-

цифики городов Сибири и Дальнего Востока.  

Для изучения сложившейся проблемной ситуации в отрасли и особенностей подходов  

к реформированию ЖКХ в городах региона нами проанализированы результаты экспертного 

опроса 28 экспертов (специалистов ЖКХ и муниципального управления) из 17 городов Сибири 

и Дальнего Востока, который проводился социологической Ассоциацией сибирских и дальнево-

сточных городов (АСГД) (Приложение А1–А3). В целом современное состояние ЖКХ в горо-

дах, по мнению половины экспертов, в их городе оценивается как плохое или даже критическое, 

и лишь один эксперт оценил его как хорошее. Глубокий анализ ситуации показывает, что сего-

дня наиболее острой проблемой ЖКХ является критическое, а точнее близкое к аварийному, со-

стояние технико-технологического базиса системы коммунального обслуживания жилищной 

сферы городов, такое мнение высказали более 2/3 экспертов. На основе общего согласия экспер-

тами были выделены основные характерные черты данной проблемы: необходимость капиталь-

ного ремонта и реконструкции не только самого жилого фонда, но и всей системы инженерной 

инфраструктуры.  

По результатам экспертного опроса были проранжированы и выстроены по степени зна-

чимости среди основных видов жилищно-коммунальных услуг проблемы технического состоя-

ния отрасли. Анализ проблем показывает, что с незначительным расхождением по городам в 

первоочередном улучшении нуждаются следующие виды хозяйств жилищной и коммунальной 

отрасли:  

1) капитальный ремонт жилья;  

2) теплоснабжение;  

3) текущий ремонт жилья;  

4) техническое обслуживание жилья;  
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5) лифтовое хозяйство. 

Перечисленные проблемы отрасли усиливаются аварийным и ветхим состоянием жилого 

фонда, поэтому отдельно выделяется еще одна проблема:  

6) снос ветхого жилья.  

Статистика показывает, что с каждым годом в городах регионов постепенно возрастает 

количество ветхого и аварийного жилья. С 1995 его объем увеличился в 1,2 раза. По официаль-

ным данным сейчас он составляет 1,7 % от общего жилого фонда. Тем не менее, согласно экс-

пертным оценкам, ветхого и аварийного жилья значительно больше. Надо сказать, за последние 

семь лет доля населения, проживающего в многоквартирных домах, в установленном порядке 

признанных аварийными, увеличилась в 1,7 раза. 

Экспертные исследования проблем позволили выявить три основные первопричины, 

обусловившие критическое состояние жилищного фонда и инженерной инфраструктуры:  

1) хронический недоремонт большинства объектов ЖКХ из-за высокой затратности ка-

питального ремонта, реконструкции и технического перевооружения; 

2) трудности с финансированием (связанные не только с обновлением основных фондов 

отрасли, но и с формированием необходимых материальных запасов в части оборотных 

средств); 

3) организационное несовершенство управления сложным хозяйством отрасли. 

Две последние первопричины выделяются экспертами в самостоятельные проблемы, 

причём на остроту финансовой проблемы ЖКХ указывают 37 % опрошенных экспертов, а на 

актуальность организационного совершенствования управления системой ЖКХ – 11 % экспер-

тов [13].  

Сегодня, по мнению экспертов, негативное влияние на качество и надежность жилищно-

коммунальных услуг оказывают такие факторы, как высокий уровень износа основных фондов и 

низкая заработная плата в отрасли, которая обусловливает большую текучесть кадров. Надо от-

метить, что степень износа оборудования и инженерной инфраструктуры по всем видам дея-

тельности в ЖКХ городов Сибири и Дальнего Востока превышает среднероссийский уровень. 

Больше всего сейчас нуждаются в замене водопроводные сети, они изношены почти на 40 %. 

Для труб, передающих тепло, этот показатель составляет 27 %, а для канализационных − 28 %. 

Между тем замена старых и ввод новых сетей осуществляются в недостаточных объёмах, что 

приводит к росту числа аварий и технологических отказов на объектах коммунальной инфра-

структуры. Высокую текучесть кадров в отрасли и неукомплектованность штатов эксперты объ-

ясняют отсутствием эффективной системы мотивации и низкой заработной платой. 

Проведённый глубокий анализ первопричин сложного финансового положения отрасли 

ЖКХ, влияющих на эффективную реализацию реформы отрасли, позволил выделить общие и 

специфические внутриотраслевые проблемы предприятий жилищно-эксплуатационного хозяй-

ства (по результатам экспертных оценок ассоциации городов Сибири и Дальнего востока) (таб-

лица 1.3). 
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 Таблица 1.3 – Внутриотраслевые проблемы предприятий ЖЭХ городов Сибири и Дальнего 

Востока (исследования Ассоциации сибирских и дальневосточных городов) 

 

Экспертная верификация ресурсного подхода в применении к исследованиям проблем 

труда и оценке современного состояния трудовых отношений в отрасли ЖЭХ выполнялась с ис-

пользованием нескольких переменных и индикаторов, что позволило не только оценить роль 

ресурсов (административно-политических, экономических, профессионально-трудовых и соци-

ально-культурных) трудовых отношений на предприятиях отрасли, но и оценить влияние изме-

нений этих ресурсов на процессы трансформации труда и трудовых отношений.  

Большое влияние на ход реформы по этим направлениям в городах оказывает несовер-

шенство федеральной и региональной нормативно-правовой базы реформирования, недостаточ-

ность финансовых возможностей: при этом полностью безнадежной эту ситуацию признать 

нельзя, так как во многих городах хоть медленно, но происходят преобразования. Понятно, что 

основными инициаторами этих преобразований в 90 % случаев выступают местные органы вла-

сти (мэр, городская администрация).  

Нельзя игнорировать и существующие несоответствия между уровнем расходов населе-

ния на оплату жилищно-коммунальных услуг и качеством этих услуг, а также между уровнем 

затрат на их производство и платёжеспособностью населения. Во всем объёме услуг, за которые 

платит население, жилищно-коммунальные занимают значительную долю − более 20 %. 

С учетом этого факта был выявлен ещё один немаловажный фактор, тормозящий процес-

сы реформирования в городах, − это малоактивность населения. По определению экспертов, ос-

новными причинами малоактивности населения являются: иждивенчество (61 % – «привычка 

надеяться на готовое»), некомпетентность (32 %), безразличие к общим делам (18 %), при этом 

мнение экспертов не совпадает с мнением населения, которое свою слабую активность в процес-

        Общеотраслевые проблемы  
               работников ЖЭХ 

 Результаты
    опроса, % 

      Специфические проблемы,  
        связанные с управлением  
                    трудом 

 Результаты
     опроса, % 

1) высокие тарифы на услуги ЖКХ 
и ЖЭХ 

89,2 1) несовершенная организация 
труда на предприятиях ЖЭХ 

84,3

2) неудовлетворённость низким 
уровнем заработной платы 
относительно заработной платы 
работников промышленных 
предприятий 

53,3 2) отсутствие эффективного 
управления предприятием 

71,4

3) отсутствие возможностей 
решения жилищных проблем 

53,3 3) негативные социальные 
проблемы (пьянство, 
алкоголизм, наркомания)  

70,3

4) низкий уровень жизни и 
ухудшение материального 
положения работников 
предприятий отрасли ЖЭХ на 
фоне работников других отраслей

41,3 4) неудовлетворённость 
условиями труда и отдыха 
работников  

59,4

5) низкий профессионализм 
кадрового состава предприятий 
отрасли ЖКХ  

47,4 5) социальная незащищённость 
работников 

56,2
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сах реформирования связывает с отсутствием веры в реальное улучшение своего положения 

ввиду незаинтересованности местных властей. Собственно такое положение дел вполне обосно-

вано, поскольку, как уже отмечалось нами ранее, государство полностью переложило тяжесть 

реформы на плечи населения, что подтверждает и экспертная оценка: 68 % экспертов хотя и 

считают такую ситуацию «неизбежным злом», однако приемлемого альтернативного выхода в 

современных условиях не видят. 

И в результате остаётся надеяться на пассивность и терпение населения: больше полови-

ны респондентов считают, что активные выступления протеста населения против повышения 

тарифов на услуги ЖКХ маловероятны («жители просто не будут платить, но и протестовать 

активно не будут»). Каждый 3-й эксперт полагает, что в их городе при повышении тарифов  

в 2–3,5 раза не сможет оплачивать услуги ЖКХ более половины населения. Ясно, что такой ва-

риант стратегии реформирования может привести к полному развалу жилищно-коммунального 

комплекса городов из-за неплатёжеспособности населения и отсутствия средств у городских 

властей [13]. 

Следующий немаловажный фактор, оказывающий влияние на реформирование ЖКХ, 

экспертами был определён как ресурсный, то есть наличие имеющихся ресурсов для реализации 

преобразований на местном уровне. Согласно 10-балльной оценочной шкале в рейтинге соци-

альная база поддержки со стороны населения составила 2,8 балла, финансовые ресурсы – 3,78 

балла. По мнению экспертов, из всех имеющихся ресурсов большое влияние на ход реформы 

оказывает состояние информационных ресурсов и использование доброжелательно настроенных 

средств массовой информации, организационных возможностей использования существующих 

структур, интеллектуальных и кадровых ресурсов.  

Однако ориентация на местные ресурсы без создания соответствующих внешних условий 

не может способствовать реализации каких-либо существенных преобразований.  

Результаты экспертной оценки влияния факторов внешней среды на успешное реформи-

рование и модернизацию жилищно-коммунального комплекса сибирских и дальневосточных 

городов представлены в таблице 1.4. 
 

Таблица 1.4 – Результаты экспертной оценки влияния факторов внешней среды  

на успешное реформирование отрасли жилищно-коммунального хозяйства 

                                         Наименование фактора Экспертная оценка влияния
1. Осуществление государственных инвестиций в ЖКХ для 
модернизации инженерной инфраструктуры

                 68 %

2. Реструктуризация имеющихся долгов бюджетов всех уровней,
ликвидация задолженности государства перед ЖКХ

                 61 %

3. Реструктуризация или списание долгов ЖКХ перед бюджетами 
и внебюджетными фондами, скопившихся из-за несвоевременной 
оплаты жилищно-коммунальных услуг бюджетными организациями

                 57 %

4. Создание нормативно-правовой базы реформирования ЖКХ на 
федеральном и региональном уровнях

                 46 %

5. Разработка на федеральном уровне государственных принципов 
тарифного регулирования и механизмов принятия обоснованных 
тарифов на продукцию и услуги естественных монополий

                 43 %
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Для осмысления сложившейся в отрасли ЖЭХ ситуации и выработки научного подхода 

по её улучшению проанализированы проблемы реализации программы реформирования, соз-

давшихся у самих экспертов, учитывая имеющийся у них опыт и преобразований в системе 

ЖКХ в городах Сибири и Дальнего Востока (Приложение А.1).  

Анализ показал, что местными службами предпринимались попытки решения наболев-

ших проблем отрасли ЖКХ при отсутствии чёткой научно-обоснованной стратегии реформиро-

вания ЖКХ в регионах Сибири и Дальнего Востока и целостности преобразований. По-нашему 

мнению, поскольку реформирование отрасли ЖКХ в настоящее время происходит как бы от-

дельными фрагментами, результаты которых порой противоречат друг другу, то нужна такая 

научно-практическая стратегия, которая будет способствовать объединению и систематизации 

уже имеющегося опыта эффективных преобразований в отрасли ЖКХ для дальнейшего её раз-

вития. Подобная стратегия позволит противостоять большинству малоэффективных решений, 

тормозящих ход реформы, к примеру, таких как систематическое повышение тарифов, высокая 

себестоимость жилищно-коммунальных услуг и прочее со всеми вытекающими отсюда соци-

ально-экономическими проблемами.  

 Проанализированная нами существующая ситуация показывает, что все реформацион-

ные преобразования сводятся к макроэкономическому уровню ‒ в целом на фоне экономики 

фирмы кардинальных преобразований не происходит. 

На наш взгляд, поиск решения части этих проблем должен сводиться к микроуровню, то 

есть решаться на местах ‒ на самих предприятиях отраслей ЖКХ и ЖЭХ, так как именно там 

происходит тарифообразование услуг. С целью изучения влияния реформы ЖКХ на развитие 

жилищно-эксплуатационных предприятий нами были проанализированы результаты эксперт-

ных опросов работников предприятий отрасли ЖКХ. Опросы проводили внештатные сотрудни-

ки социальной службы Барнаула, Кемерова, Новокузнецка, Новосибирска, Омска, Читы, Благо-

вещенска, Южно-Сахалинска  (Приложение А.3). Всего было опрошено 3450 работников ЖКХ. 

Общее предложение, с которым обращались специалисты к работникам отрасли ЖКХ, 

звучало так: «Как Вы оцениваете происходящие перемены в отрасли ЖКХ России?». В резуль-

тате обработки выяснилось, что основная часть респондентов «надеется на лучшие перемены». 

Самыми оптимистичными оказались опрошенные работники ЖКХ городов Барнаула, Омска, 

Читы и Южно-Сахалинска (в среднем 21,3 % считают, что ситуация улучшилась по сравнению с 

началом 2000-х годов), самым пессимистичным оказался прогноз новосибирцев: 39 % ответили, 

что в отрасли ЖКХ «всё плохо». По вопросу о положительных результатах реформы 37,2 % рес-

пондентов считают, что существенные перемены в отрасли могут произойти не ранее чем через 

10 лет, а 24 % опрошенных ожидают позитивных перемен в ближайшие 5 лет. С целью выявле-

ния проблем, наиболее беспокоящих работников ЖКХ на современном этапе реформы отрасли, 

был предложен перечень вопросов, насчитывающий около 30 событий и явлений. Результаты 

экспертной оценки представлены в таблице 1.5. 
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Таблица 1.5 – Основные отраслевые проблемы предприятий отрасли ЖКХ городов Сибири  

и Дальнего Востока  
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Реформирование жилищно-коммунального хозяйства
улучшилось 19,55 8,68 15,30 12,54 10,48 20,34 16,80 20,37 
не изменилось 39,68 39,37 37,90 36,37 47,08 29,56 27,01 29,03 
ухудшилось 39,28 50,17 44,27 50,46 38,66 49,28 51,77 48,72 
затрудняюсь ответить 1,49 1,77 2,53 0,64 3,78 0,83 4,43 1,87 
Итого: 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 
Тарифы на услуги ЖКХ 
снизились 0,95 0,62 1,91 0,65 2,00 1,96 1,61 2,77 
не изменились 12,29 9,70 9,23 9,31 6,80 5,26 9,14 7,47 
повысились 6,02 88,87 88,54 89,82 90,69 92,53 88,87 8,24 
затрудняюсь ответить 0,74 0,81 0,32 0,22 0,51 0,25 0,39 1,53 
Итого: 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 
Удовлетворённость заработной платой
повысилась 18,40 12,90 9,97 17,34 10,98 17,29 22,86 13,72 
не изменилось 29,20 25,82 27,34 32,67 33,97 28,25 25,33 23,15 
снизилась 49,03 55,37 57,50 47,63 44,37 52,64 47,13 52,97 
затрудняюсь ответить 3,37 5,91 5,19 2,36 10,68 1,82 4,67 10,15 
Итого: 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 
Возможности для решения жилищной проблемы 
улучшились 8,55 6,48 4,89 8,80 5,53 9,99 9,74 6,17
не изменились 24,53 18,60 22,71 27,23 27,58 30,57 33,20 21,87
ухудшились 62,26 70,38 69,75 61,85 59,73 57,81 51,09 65,21
затрудняюсь ответить 4,66 4,54 2,65 2,11 7,15 1,63 5,98 6,75
Итого: 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
Материальное положение семьи 
улучшилось 11,36 6,69 13,45 9,00 11,68 6,62 15,18 9,93
не изменилось 40,05 40,99 42,12 44,52 32,99 42,96 43,39 32,93
ухудшилось 47,65 50,68 43,04 46,03 50,74 49,89 39,20 54,01
затрудняюсь ответить 0,93 1,64 1,39 0,45 4,59 0,53 2,24 3,13
Итого: 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
Уровень профессионализма кадрового состава предприятий отрасли ЖКХ 
повысился 21,80 5,23 12,10 16,77 18,32 13,69 11,51 6,22
не изменился 49,91 48,48 52,33 52,06 46,72 46,76 46,38 41,01 
снизился 21,04 37,84 26,26 29,02 23,88 37,13 32,12 36,31
затрудняюсь ответить 7,25 8,45 9,32 2,15 11,07 2,43 9,99 16,46
Итого: 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
Стабильность, уверенность в будущем

улучшилась 13,80 5,24 13,46 9,68 10,58 11,66 13,95 10,18
не изменилась 35,56 38,12 43,31 36,26 34,75 44,54 40,31 34,33
ухудшилась 45,81 52,43 37,91 52,98 48,53 41,35 41,98 43,55
затрудняюсь ответить 4,84 4,21 5,31 1,07 6,14 2,45 3,76 11,93
Итого: 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
Желание работы и трудоустройства в отрасли ЖКХ 
увеличилось 23,05 26,01 24,42 10,88 16,17 19,54 26,45 28,44
не изменилось 26,92 29,84 32,09 24,98 28,03 28,76 30,79 29,41
уменьшилось 46,30 34,71 39,17 62,42 49,18 49,76 36,04 32,35
затрудняюсь ответить 3,73 9,43 4,32 1,71 6,62 1,94 6,72 9,80
Итого: 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
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Экспертная оценка показала, что наиболее значимые проблемы для работников отрасли 

ЖКХ городов Сибири и Дальнего Востока следующие: 

1) высокие тарифы на услуги ЖКХ – 89,2 %; 

2) неудовлетворённость заработной платой – 53,3 %; 

3) отсутствие возможностей решения жилищных проблем − 63 %; 

4) падение уровня жизни и ухудшение материального положения − 41,3 %; 

5) низкий профессионализм кадров предприятий отрасли ЖКХ − 47,4 %;6) отсутствие 

уверенности в будущем – 44,1 %; 

7) желание сменить работу − 45,2 %. 

Учитывая ранее выявленные нами проблемы трудовых ресурсов на предприятиях отрас-

ли ЖКХ, при проведении экспертного вопроса особый интерес специалистов был направлен на 

степень удовлетворенности трудом, поэтому респондентам был задан вопрос «Какие проблемы 

на предприятии мешают Вам с радостью идти на работу и плодотворно трудиться?» Было разра-

ботано 35 вопросов и ситуаций, на которые нужно было ответить респондентам. В первую по 

важности пятёрку входят следующие проблемы: 

1) несовершенная организация труда на предприятиях ЖКХ – 84,3 %; 

2) отсутствие эффективного управления предприятием – 71,4 %; 

3) ситуация с пьянством, алкоголизмом, наркоманией на предприятиях ЖКХ – 70,3 %; 

4) неудовлетворённость условиями труда и отдыха – 59,4 %; 

5) социальная незащищённость работника – 56,2 %. 

Эти проблемы являются лидирующими на всех предприятиях отрасли ЖКХ городов Си-

бири и Дальнего Востока. С остальными проблемами, по мнению респондентов, «жить трудно, 

но можно». 

Результаты проведенных экспертных исследований реформирования ЖКХ показали, что 

в отрасли существует проблема, которая тормозит реализацию программы развития отрасли: от-

сутствуют эффективные управляющие компании на рынке ЖКХ, а те, которые функционируют, 

не имеют навыков самостоятельно зарабатывать себе на жизнь в рыночных условиях на основе 

договоров с собственниками. В отрасли практически нет профессиональных управляющих, спо-

собных заниматься не только эксплуатацией санитарной техники, но и обладающих необходи-

мыми знаниями, умениями и навыками эффективного управления жилым фондом, микрорай-

онами, населёнными пунктами, кондоминимумами на основе социального партнёрства с 

государством и частным сектором.  

Выявленные проблемы отрасли ЖКХ сегодня, как показывают исследования, перешли в 

хронические. Несмотря на актуальность разрешения назревших проблем и признание их на са-

мом высоком правительственном уровне в науке на сегодняшний день отсутствует достаточное 

количество фундаментальных экономических исследований, раскрывающих эффективные  

механизмы реструктуризации предприятий жилищно-эксплуатационной отрасли, что не всегда 
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позволяет обеспечить необходимый качественный уровень принимаемых правительственных 

решений. 

В качестве дальнейших направлений диссертационной работы для решения выявленных 

проблем и разработки стратегий реформирования и методических рекомендаций по проведению 

жилищно-коммунальной реформы с учётом специфики городов региона, возникает необходи-

мость проведения детальнейших исследований по проблемам состояния трудовых ресурсов от-

расли с целью её стабильного развития и повышения эффективности труда. 

  

1.2. Трансформация научных взглядов на труд и трудовую деятельность  

в постиндустриальной экономике России 

Реформирование отрасли ЖКХ пришлось на период трансформации индустриальной 

экономики в постиндустриальную, что повлекло за собой глобальные изменения в содержании 

труда, процессах трудовой деятельности, в организации труда и структуре занятости в отрасли. 

Реформирование предопределило, на наш взгляд, необходимость научного осмысления проис-

ходящих при этом процессов трансформации содержания труда работников жилищно-

эксплуатационного хозяйства, его организации и стимулирования, которые в ходе своего разви-

тия приобретают новые свойства и изменяют свою структуру, не отторгая ранее сформирован-

ные характеристики. Исследование тенденций трансформации общественного характера содер-

жания труда вызывают глубокий интерес деятелей отечественной науки и практики управления 

к мировому опыту активизации человеческого фактора, который оказывает непосредственное 

влияние на направление и динамику развития всей экономической структуры.  

Проблемами изменения содержания труда в 60–90-е годы прошлого столетия занимались 

А.В. Бузгалин, Э.В. Ильенков, А. И. Колганов, Я.И. Кузьминов, А.А. Леонтьев, Э.С. Набиулли-

на, В.В. Радаев, И.И. Чангли. В плановой и переходной экономике вопросам содержания  

и социологии труда в своих в работах уделяли внимание В.В. Герасименко, А.И. Колганов,  

Ю.С. Осипов. 

По мнению В.Ф. Анурина, В.Л. Иноземцева, Л.П. Евстигнеевой, Р.Н. Евстигнеева,  

И.Я. Левяш, Е.В. Неходы, И.Н. Дубиной, О.И. Мартынчук, И.Е. Крысиной, О. Никулиной,  

В.И. Ефимова, О.В. Мраморновой и др., в работах которых рассматриваются проблемы измене-

ния характера труда в постиндустриальном обществе, трансформация содержания труда и его 

организации во многом предопределяется историей их эволюции и обладает свойством обрати-

мости. 

Проблемы изменения характера труда всё больше волнуют ведущих учёных, руководи-

телей правительственных органов, менеджеров крупных российских и зарубежных компаний 

различных отраслей экономики. Особенно это касается вопросов организации и стимулирования 

труда, теоретических проблем трудовых отношений в новых экономических условиях, посколь-

ку проблема труда и его отчуждения выходит за рамки конкретной отрасли, отражаясь на разви-
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тии общественной организации труда страны и модели её развития. Несмотря на всеобъемлю-

щее внимание к вопросам организации труда, трудовых отношений и их трансформации  

в рыночной экономике, эти вопросы в такой значимой для общества отрасли инфраструктуры 

экономики как жилищно-эксплуатационное хозяйство, по-нашему мнению, остаются недоста-

точно изученными.  

Современный этап общественного прогресса диктует необходимость новых приоритетов, 

направленных на более перспективное развитие экономической системы и общественного про-

изводства, включающих в свою орбиту новый строй ценностей: человек – окружающая среда – 

трудовой опыт – интеллект. В этом потоке ценностей приоритетным явлением становится труд 

[138]. Это связано с тем, что в зависимости от качества состояния социально-экономических 

систем, от конкретного этапа их эволюционного развития дифференцируется сам труд ввиду из-

менения его содержания, следовательно, кардинально меняются и его результаты. 

Принимая во внимание мнение В.Л. Иноземцева, что в большинстве случаев понятие 

«труд» применяется в чрезвычайно широком смысле, сильно затрудняющем понимание процес-

сов, происходящих в современном обществе [116], мы, рассматривая труд как одну из сторон 

производственного процесса, придерживаемся позиции, что трансформация понятия «труд» по-

средством видоизменения его содержания связана с изменениями социально-экономической 

системы. Поэтому особенный интерес для расширения диапазона знаний о новых явлениях, ха-

рактерных для современного толкования социально-экономического содержания труда, пред-

ставляют все детали процесса эволюции содержания труда в отрасли ЖЭХ. 

Известно, что общим состоянием любой социально-экономической системы является на-

личие целенаправленной деятельности человека, требующей от него затрат мысли, усилий, 

энергии и времени вне зависимости от области применения результата этих затрат, формы и 

способов организации работы [138]. Поэтому теоретическое обоснование труда, трудовых от-

ношений и трудовой деятельности как процесса основывается на системном подходе, в рамках 

которого необходимо раскрывать трансформацию и развитие понятия труда как фактора произ-

водства материальных и нематериальных благ для удовлетворения общественных потребностей.  

Исторически сложилось, что, рассматривая разносторонне понятие «труд», многие учё-

ные-экономисты имели своё научное мнение, порой несколько отличное в понятийном контек-

сте от взглядов других, что обусловило определение точки зрения автора диссертации на термин 

«труд». 

Со времени возникновения примитивного машинизированного производства в основу 

анализа труда были положены экономические общественные отношения. Развивая трудовую 

теорию стоимости, согласно которой стоимость товара определяется количеством затраченного 

труда на его производство, английский статистик-экономист У. Петти отождествлял труд с «от-

цом богатства». 

Джевонс У. характеризовал «труд» как «любое болезненное напряжение ума и тела, пре-

терпеваемое полностью или частично ради получения будущего блага» [93]. Смит А., рассмат-
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ривая труд в качестве основной экономической категории, в своих суждениях определяет труд 

как снабжение нации «всем необходимым и удобным для жизни, в свою очередь, нация является 

непосредственным продуктом этого труда, либо труд приобретается у других наций как про-

дукт» [49]. Именно переход от ремесленного производства к массовому, по мнению многих со-

временных экономистов, сделал возможными феномены эксплуатации и отчуждения и обусло-

вил особую актуальность фундаментального вопроса о цели труда [100]. По мнению К. Маркса 

«труд есть, прежде всего, процесс, совершающийся между человеком и природой, всеобщее  

условие обмена веществ между человеком и природой, присвоение данного природой для чело-

веческих потребностей» [151]. Как показывает эмпирический опыт, для большинства людей 

труд является основным занятием в жизни. При этом, с одной стороны, осуществляя процесс 

труда в оптимальных для этого условиях, человек в большей степени испытывает удовлетворе-

ние от работы, получает определённые результаты, развивает свои умения и навыки, обеспечи-

вает себе возможность выполнения более качественного и сложного труда, одновременно с этим 

формирует свои потребности; с другой – осуществляя под воздействием внешней среды моно-

тонный, изнуряющий и унылый, преимущественно с физическими тяжелыми затратами ввиду 

необходимости труд, человек испытывает неудовлетворённость, что приводит к снижению ак-

тивности и продуктивности труда. В том и в другом случае характер и содержание труда будут 

различаться, следовательно, существенно будут различными и его результаты. Несмотря на при-

знание двойственного характера труда в каждом конкретном его виде, соотношение умственно-

го и физического трудового вклада работника будет различаться и определённым образом выра-

зится в итоговом общественно полезном результате труда, что означает совершение труда для 

других членов общества. Это обстоятельство предопределяет возмещение трудового вклада ра-

ботника обществом либо вознаграждение его другими производителями. Содержание характе-

ристик, определяющих двойственный характер труда, представлено на рисунке 1.2. 

 

 

 
Рисунок 1.2 – Характеристики, определяющие двойственный характер содержания труда 
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В рассмотренных характеристиках, определяющих двойственный характер содержания 

труда, в поле нашего внимания попадает не только характер индивидуального труда, но и со-

держание общественного труда как противоположностей, воплощённых в деятельность различ-

ных социальных и производственных групп. 

Классические экономисты придерживались определения труда К. Маркса и в духе уже 

сложившихся традиций поддерживали концепцию о работе людей не ради самого труда, а из-за 

денег, получаемых за свой труд для обеспечения себе отдыха, ради которого в конечном итоге 

люди и трудятся. В работах классиков европейской политэкономии прослеживается стремление 

рассматривать категорию труда в связи с неэкономическими (социальными, психологическими 

и др.) аспектами трудовой деятельности (моральные нормы, мотивы поведения, традиции и т.п.), 

однако они сводятся чаще всего к экономическим. В общественно-трудовых отношениях прочно 

утвердилось представление о том, что труд, создающий стоимость, возможен только в сфере ма-

териального производства. Отсюда возникло пренебрежительное отношение ко всему, что со-

ставляет непроизводственную сферу [100]. 

В продолжение классической концепции труда зарождается концепция «экономического 

человека» − действующего рационально с целью получения материальной выгоды. Труд стал 

приобретать форму средства к существованию и классически определялся А. Маршаллом «как 

любое умственное или физическое усилие, целиком или частично направленное на получение 

каких-то иных благ, кроме удовлетворения от самого процесса работы» [192 ]. Следствием таких 

представлений стали первые теории заработной платы: рабочий не должен получать больше 

прожиточного минимума, иначе он потеряет интерес к труду. Очевидным казался вывод о том, 

что человек не может испытывать удовлетворение от содержания самой работы (и отчасти в ус-

ловиях массового внедрения машин в фабричном производстве это было действительно так) 

[100]. 

Переход к машинному производству вызвал развитие капиталистических отношений, 

связанных с использованием наёмного труда; в содержании труда рабочего произошли глубокие 

качественные изменения, в которых реализуется важнейшая закономерность технического про-

гресса, а именно передача опосредствующих функций от человека к машине. Технически осна-

щённое производство знаменует собой начало превращения науки в непосредственную произ-

водительную силу и приобщение рабочего к научно-техническим достижениям, необходимым 

для управления машиной. Эмпирический опыт в труде продолжает играть значительную роль, 

но ограничиться им рабочий уже не может. От него требуется известный уровень общего и спе-

циального образования, определённый объём профессиональных знаний, а наряду с этим владе-

ние достаточно сложными навыками физического труда.  

Применение техники, технологий и методов производственной деятельности привнесли  

в содержание труда принципиальные изменения. Существенно повлиял на изменение содержа-

ния труда начавшийся в середине ХХ века процесс автоматизации производства. В это время  

Х. Арендт определяет труд как «наиболее частный из всех видов человеческой деятельности», 
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она также отмечает его связь с феноменом собственности и процессом накопления обществен-

ного богатства [117]. Параллельно внимание экономистов и социологов обращается на ряд  

новых особенностей и условий осуществления трудовой деятельности, которые впоследствии 

изменили представления о природе и мотивах труда, роли и месте творчества в трудовой актив-

ности, ввиду того что последние до середины ХХ века не рассматривались ни одной научной 

школой в качестве особого фактора производства. 

Развивающаяся автоматизация производства отделила работника от предмета труда, по-

ставив между ними сложную систему машин и оборудования, и, с одной стороны, освободила 

человека от большинства механических функций, а с другой − резко увеличила удельный вес 

задач по осмыслению идущих от машин сигналов и другой информации, усложняя, тем самым, 

характер содержания труда. 

Автоматизация ослабила или вовсе устранила прямую связь между интенсивностью тру-

да и его производительностью, сделав ненужной характерную для организации и управления 

трудом в тейлористской модели функцию «максимального выжимания пота» [189]. 

В системе организации производства отрасли ЖКХ это проявилось в том, что на первый 

план выдвинулись функции обеспечения непрерывности работы системы агрегатов, обслужива-

ния и наладки сложного внутридомового инженерного оборудования и систем жилого фонда. 

Всё это повысило интеллектуальное содержание труда, значимость ответственности и самокон-

троля работника ЖЭХ. 

В одной из своих работ Дж. К. Гэлбрейт констатировал тот факт принципиальной важно-

сти, о котором редко упоминается в экономической литературе: существует проблема с терми-

ном «труд», который обозначает резко контрастирующие виды деятельности; по своей неодно-

значности он вряд ли имеет много аналогов в каком-либо языке». По мнению В.Л. Иноземцева 

понятие «труд» «действительно не определено достаточно строго в большинстве социологиче-

ских исследований» [117]. Более того, большинство авторов этих исследований, по-нашему 

мнению, касаются проблемы понятия «самого труда», не затрагивая сути труда, а именно его 

содержания, которое подвергается трансформации в условиях эволюции общества. Некоторые 

учёные рассматривают понятие «труд» идентично «трудовой деятельности», объединяя их в од-

но целое. 

Труд, как неотъемлемая часть человеческой жизнедеятельности, всегда являлся объектом 

пристального внимания лучших умов человечества и рассматривался в общем контексте мнений 

как последовательность действий, вызванных внутренними и внешними факторами среды, для 

удовлетворения материальных потребностей человека, учитывая его продуктивную активность, 

при этом мнения большинства учёных сходятся в рассмотрении труда как деятельности. 

В современных условиях в научных взглядах и литературе укоренилась позиция, соглас-

но которой в рамках продуктивной деятельности следует выделять два её вида: с одной стороны, 

осуществляющуюся под воздействием внешней материальной необходимости, с другой − внут-

ренне свободный процесс самореализации индивида [117]. 
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Многие советские учёные ХХ столетия в основном придерживались мнения, что труд − 

это деятельность людей. Например, А.Б. Борисов позиционировал труд как «осознанную, обще-

принятую деятельность человека, требующую приложения усилий, осуществляемую работни-

ком». Многие российские экономисты разделяют мнение В.Я. Иохина о том, что «труд – это 

сознательная и целесообразная деятельность, направленная на преобразование природных или 

созданных ранее предметов для получения тех или иных благ с целью удовлетворения своих по-

требностей» [295]. Генкин Б.М. в своём определении концентрирует внимание на методах при-

влечения людей к труду: «труд – это процесс преобразования ресурсов природы в материаль-

ные, интеллектуальные и духовные блага, осуществляемый и (или) управляемый человеком 

либо по принуждению (административному, экономическому), либо по внутреннему побуж-

дению, либо по тому и другому» [47]. Рассматривая в современной экономике труд как дея-

тельность, необходимо акцентировать то, что в основу любой деятельности заложено содер-

жание, а именно вариативность взаимосвязей её элементов: человек − средства труда – 

предметы труда – технология − информация. Таким образом, соотношение между элементами 

труда будет определять и их взаимное функционирование относительно друг друга, например  

преобладание человека над другими элементами труда будет позиционировать ручной труд, 

преобладание средств труда – механизированный и т.д. Следовательно, взаимосвязь между 

элементами определяет характер содержания труда, а именно – труд как деятельность.  

Наиболее полно с точки зрения изменения социально-экономической среды определил 

труд В.Н. Белкин: «труд, в конечном счёте, есть основа физического, умственного и нравствен-

ного развития людей, могучий источник и главное средство познания изменяющегося мира.  

С помощью труда общество решает научно-технические и социально-экономические проблемы» 

[22]. 

По нашему мнению, максимально отражает проблему содержания труда определение, 

приведенное в энциклопедии социологии: труд − это целесообразная, сознательная деятель-

ность, в процессе которой человек при помощи орудий труда осваивает, изменяет и приспосаб-

ливает к своим целям предметы природы. Труд как обмен веществ между человеком и природой 

означает, что человек использует механические, физические и химические свойства предметов  

и явлений природы и заставляет их взаимно влиять друг на друга для достижения заранее наме-

ченной цели. 

В монографии B.Л. Иноземцева «Расколотая цивилизация» труд рассматривается с двух 

противопоставленных позиций: с одной стороны – «labour» – монотонный, изнуряющий и уны-

лый физический труд; с другой – «work» – труд как творческая деятельность. «Труд рассматри-

вается нами как сознательная деятельность, основной побудительный мотив которой связан с 

удовлетворением материальных потребностей человека. В отличие от труда творчество пред-

ставляется более высоким и совершенным типом деятельности; её побудительный мотив связан 

с внутренними потребностями личности, стремлением к самореализации, к умножению своих 

способностей и талантов, возможностей и знаний» [116].  
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По утверждению В.Н. Белкина, «труд многолик и последствия его неоднозначны. В од-

них случаях он  как взлёт фантазии, непрестанное творческое горение и подвиг человека, в 

других  серая, будничная и безрадостная деятельность. Одними людьми он воспринимается 

как призвание и основной смысл жизни, другими  лишь как экономическая необходимость и 

источник средств для удовлетворения потребностей в свободное время. В одних условиях он 

повышает работоспособность и удлиняет период активной трудовой деятельности, в других  

подрывает здоровье и сокращает срок жизни человека» [22]. 

В своих исследованиях философских, правовых и социальных аспектов труда В.А. Каме-

нецкий и В.П. Патрикеев пришли к убеждению, что «труд – это процесс использования челове-

ком своего интеллектуального и трудового капитала для того, чтобы с помощью различных ви-

дов природной энергии производственных фондов осуществлять целесообразную деятельность 

по присвоению готовых и производству жизненных благ и по выполнению иных видов деятель-

ности». Изучая данное определение, можно согласиться с А.И. Роффе в том, что оно громоздко и 

требует конкретизации. Во-первых, на наш взгляд, интеллект (или, как его определяют В.А. Ка-

менецкий и В.П. Патрикеев, интеллектуальный капитал) является неотъемлемой частью труда. 

Уровень интеллектуального вклада в труд будет определяться его весомостью в самом труде. 

Минимальные затраты в труде интеллекта будут определять физическую направленность труда. 

Поэтому данное определение в этом контексте требует уточнения, что «труд – это процесс сово-

купного использования интеллектуальных и физических возможностей человека...». 

Во-вторых, относительно использования «различных видов природной энергии произ-

водственных фондов» для осуществления целесообразной деятельности «по присвоению гото-

вых и производству жизненных благ и по выполнению иных видов деятельности» возникает  

вопрос: будет ли услуга являться в этом случае трудом? Трудится ли человек оказывая, к при- 

меру, информационные или консультационные услуги, получившие широкое распространение  

в информационном периоде экономики? Является ли общественная работа трудом? Ведь при их 

выполнении не всегда требуются производственные фонды и нужна природная (сторонняя) 

энергия. Видимо, мнение авторов определения рассматривалось в узком диапазоне как произ-

водственный труд, при этом не принимался во внимание труд непроизводственной (социальной) 

сферы. Это ещё раз подтверждает тот факт, что труд как деятельность человека является уни-

кальным явлением, требующим изучения. 

В своей фундаментальной работе М. Кастельс, признавал центральное место труда в 

фундаментальных цивилизационных процессах, вызванных к жизни принципиально новой ро-

лью информационных технологий, определяет тесную взаимосвязь трансформации труда и за-

нятости с развитием «информациональной» глобальной экономики [124].  

В рамках теории постиндустриального общества труд, трансформируясь, приобретает 

творческую направленность. Особое внимание уделяется анализу творческого характера труда  

в работах А. Бузгалина, В.П. Буянова, М.Г. Делягина, B.JI. Иноземцева, К.А. Кирсанова, А. Кол-

ганова, JI.M. Михайлова, А. Негри, В.К. Сенчагова, И.В. Соболева, Э. Тоффлера, М. Хардта и др. 
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Подходы известных учёных-экономистов к определению понятия «труд» в систематизи-

рованном виде представлены в Приложении А.6. 

Изучение компетентных научных взглядов на труд показывает, что весьма часто он явля-

ется предметом исследования не только экономистов, но и социологов, культурологов, специа-

листов по управлению и психологов, которые стремятся выявить его значение в функциониро-

вании общественного производства в той или иной социально-экономической и культурно-

исторической среде. Однако нами выявлено, что определений, раскрывающих с социально-

экономической точки зрения тенденции изменения труда в современном обществе, недостаточ-

но. Кроме того, многообразие исследуемых аспектов тенденций труда в современной постинду-

стриальной и информационной экономике не позволяет сделать вывод о том, что данная  

проблема исследована достаточно полно. Одни учёные отождествляют труд с процессом, другие 

же – с деятельностью.  

Не ставя задачи проанализировать, прокомментировать каждое известное научное опре-

деление понятий «труд» и «трудовая деятельность», выскажем, опираясь на авторитетные мне-

ния учёных-единомышленников, свою точку зрения. В общем виде автор под современным тер-

мином «труд» понимает целенаправленную осознанную энергозатратную деятельность 

индивидуумов (людей), вступающих между собой в сложную систему определённых общест-

венных отношений в процессе создания материальных и нематериальных благ для удовлетворе-

ния дифференцирующихся потребностей общества. При этом труд выступает как неотъем-

лемая часть жизни человека в обществе, определяющая не только степень его 

удовлетворённости своей деятельностью (работой), её полезностью и необходимостью лично-

го трудового вклада в развитие общества, но и удовлетворённость человека социальным ста-

тусом в обществе и повышением уровня благосостояния.  

Доказательные аспекты новизны предложенного определения труда, в отличие от рас-

смотренных ранее, состоят в конкретизации и выделении характерных черт труда постиндустри-

ального и информационного периодов (рисунок 1.3). 

1. Труд имеет гетерогенную природу, то есть субъективно-объективную. А.И. Роффе, 

А.Л. Жуков, Б.М. Генкин и другие учёные отмечали, что «труд – это сознательная, целенаправ-

ленная и легитимная деятельность человека (людей) по производству (созданию) материальных 

или духовных благ (вещей, товаров, услуг, произведений науки, культуры искусства и др.), спо-

собных удовлетворять определённые человеческие потребности и востребованных у людей». 

Принимая во внимание научные суждения этих учёных, можно конкретизировать, что в качестве 

субъекта труда выступает человек (люди), а блага, полученные в результате труда, – в качестве 

его объекта. 

2. Труд является экономической формой воспроизводства общественных структур. Ино-

земцев В.Л. замечает, что «труд уже является содержанием общественного состояния человека и 

заключается в создании материальных благ и услуг; представляет собой форму воспроизводства 

общественных структур. Продукт труда воспроизводим и отчуждаем, так как изначально труд 
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имеет форму деятельности, порождающей целый ряд различных форм отчуждений» [117].  

В этом случае можно утверждать, что в процессе труда экономический субъект (человек) созда-

ет материальные и нематериальные блага для удовлетворения общественных потребностей (та-

ким образом, отчуждая продукт труда), имеющих определённую стоимость; в свою очередь, по-

следняя является экономическим результатом труда человека.  

Рисунок 1.3 – Характерные черты труда в постиндустриальной 
и информационной экономике 

 

3. Труд имеет вероятностную природу в силу неограниченных общественных потребно-

стей, обусловленных эволюционным развитием общества. Существующие научные взгляды на 

труд не рассматривали не только неограниченный и постоянно повторяющийся его характер, но 

и выраженную вероятность ранее принятого и реализованного решения по созданию блага,  

а также вероятность получения искомо задуманного результата. 

4. Труд имеет дифференцированный характер вследствие эволюционного развития обще-

ства и дифференцирующихся его потребностей.  

5. Труд выступает как система общественных отношений в создании материальных и не-

материальных благ и определяет тесную взаимосвязь всех экономических субъектов (индиви-

дуумов, предприятий, отраслей) при создании общественного продукта. 

6. Труд поддаётся оценке – количественной (определяемой критериями результативности 

труда), качественной (определяемой критериями максимального удовлетворения общественных 

потребностей), стоимостной (определяемой в денежном эквиваленте). В последнем мы полно-

стью согласны с К. Марксом, который принимал и использовал идеи А. Смита и Д. Рикардо, от-

мечая «труд как способность создавать стоимость» [151]. 

7. Труд выступает средством решения общественных научно-технических и социально-

экономических проблем, создавая новые высокие технологии (информационные, компьютер-
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ные, виртуальные, генные, телекоммуникационные, нанотехнологии), которые по сути являются 

не только трудом (то есть прошлым трудом), но и принципиально изменяют будущий труд  

в современном обществе, являясь, тем самым, средством решения общественных научно-

технических и социально-экономических проблем. 

8. Труд является характерной чертой действия и бездействия, поскольку является дея-

тельностью. Действие – это реализация умственных и физических сил человека, бездействие – 

восстановление потраченных сил, то есть работоспособности. Однако А.И. Роффе утверждает, 

что понятие «деятельность» шире понятия «труд», так как не всякая деятельность будет трудом. 

Мы же определяем труд как целенаправленную осознанную энергозатратную деятельность ин-

дивидуумов (людей), вступающих между собой в сложную систему определённых обществен-

ных отношений в процессе создания материальных и нематериальных благ. 

9. Труд представляет собой процесс. Виду того, что труд определён совокупностью по-

следовательных действий, направленных на достижение цели, требуются затраты человеческой 

энергии (физическая, умственная, психологическая и пр.). В процессе труда затраты человече-

ской энергии определяются степенью его содержания (комплекса характеристик конкретного 

полезного труда) и степенью его сложности (уровень тяжести, нервно-психологическая напря-

жённость и т.д.). Большинство же научных мнений сводится к определению труда как процесса 

производства, воспроизводства, преобразования, то есть деятельности «направленной на видо-

изменения предметов природы», таким образом, многие ученые рассматривают труд, в отличие 

от нас, в большей степени с технологической стороны.  

10. Труд как фактор «информациональной» глобальной экономики. Мы согласны  

с М. Кастельсом, что трансформация труда и занятости происходит в процессе развития «ин-

формациональной» глобальной экономики, следовательно, это доказывает тесную взаимосвязь 

этих процессов. «Процесс труда находится в сердцевине социальной структуры. Технологиче-

ская и управленческая трансформация труда и производственных отношений в возникающем 

сетевом предприятии и вокруг него есть главный рычаг, посредством которого информацио-

нальная парадигма и процесс глобализации воздействуют на общество в целом». В центре цело-

стной теории М. Кастельса лежит новый способ развития – информационализм, возникший под 

воздействием перестройки капиталистического способа производства в конце XX столетия, суть 

которого состоит в том, что «способы развития – это технологические схемы, через которые 

труд воздействует на материал, чтобы создать продукт, детерминируя, в конечном счете, вели-

чину и качество экономического излишка» [124]. За понятием «информациональная» экономика 

у М. Кастельса стоит свой концептуальный подход, согласно которому глобальная экономиче-

ская сеть – это результат информационной революции, явившейся основой глобализации эконо-

мики; в свою очередь, последняя является результатом труда как фактора. 

11. Труд обладает характером индивидуализации. В постиндустриальной экономике по-

лучило развитие предпринимательство, при котором труд становится свободным, индивидуали-

зированным в отличие от индустриальной эпохи, с преобладанием обязательного наёмного тру-
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да. Внедрение информационных технологий в фирмах и организациях фундаментально транс-

формирует труд, делая его в трудовом процессе индивидуализированным. В этом наше мнение 

целиком совпадает с мнением М. Кастельса о том, что «новые социальные и экономические ор-

ганизации, базирующиеся на информационной технологии, нацелены на децентрализацию ме-

неджмента, индивидуализацию работы» [124]. 

Рассматривая труд в системе сложных общественных отношений как целенаправленную 

и осознанную деятельность людей с определёнными физическими и интеллектуальными затра-

тами при создании общественного продукта, удовлетворяющего совокупные дифференцирую-

щиеся потребности общества, целью которого является повышение уровня благосостояния, уче-

ные доказали, что труд постиндустриального и информационного периода развития 

экономической системы обладает особенными характерными чертами, определяющими его со-

временное понятие. В постиндустриальном и индустриальном периодах новые высокие техно-

логии трансформировали труд. Изменение в характере труда произошло в процессе глобализа-

ции и индивидуализации общества, проявляется специфика труда в формирующемся обществе 

знания и предпринимательства. Всё это определяет тот факт, что в существующей экономике 

происходят глубинные трансформации в производственно-трудовых отношениях. 

 

1.3. Проблемы производственно-трудовых отношений в отрасли  

жилищно-эксплуатационного хозяйства в постиндустриальной экономике 

Социально-экономические преобразования в постиндустриальной экономике России 

трансформировали не только само понятие труда, но и его содержание, имеющее в современных 

условиях следующие особенности: 

1) высокая доля овеществлённого труда и овеществлённой части в общих затратах труда 

в результате научно-технического прогресса, что является повышающим фактором эффективно-

сти и производительности труда;  

2) повышение интеллектуального потенциала трудового процесса, то есть усиление роли 

умственного труда и повышение степени ответственного и сознательного отношения работника 

к результатам своего труда; 

3) возрастание значения социального аспекта процесса труда. 

Учитывая такой подход, труд можно позиционировать как общественное явление, спо-

собствующее признанию полезности и необходимости определённого вида человеческой дея-

тельности в современных условиях высокотехнологичного производства, обусловленного при-

менением, во-первых, сложных и совершенных технических средств и орудий труда; во-вторых, 

безопасной технологией процесса труда и, в-третьих, оптимальными условиями окружающей 

среды. В совокупности все эти факторы оказывают большое влияние на процесс формирования 

личности трудящегося. Труд начинает выступать в качестве организующего и координирующе-

го центра психологических потребностей людей, средством, упорядочивающим их жизнь, регу-
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лирующим их поведение, взаимоотношения с окружающей средой, в свою очередь, сфера влия-

ния труда охватывает все важнейшие элементы структуры личности работника.  

Внедрение в деятельность жилищно-эксплуатационных предприятий механизированных 

и частично автоматизированных процессов вызвало развитие капиталистических отношений, 

связанных с использованием наёмного труда в отрасли ЖЭХ. Сложная структура состава  

и качества рабочей силы служит мерительным инструментом технического прогресса, безликий 

усреднённый ресурс рабочей силы уходит в прошлое, изменяя взгляд на конкретную сторону 

труда, связанную с потребительной стоимостью результата, характеризующей содержание  

труда.  

Содержание труда воплощает комплекс характеристик конкретного полезного труда, свя-

занных с его технологической основой при определённой насыщенности орудиями труда, степе-

ни механизации и автоматизации трудовых функций и организации производства. Изменение 

содержания труда непосредственно связано с развитием производительных сил общества и за-

висит от трёх групп факторов: технологии производства, механизации и автоматизации произ-

водства и организации производства. 

В рамках содержания труда выделяются индивидуальный и структурный аспекты, пер-

вый отражает рост дифференциации трудовой функции и предполагает учёт своеобразия каждо-

го его вида в рамках трудовой функции; второй связан со спецификой производительности тру-

да, близостью к конечной продукции.  
Расширение сферы жилищно-эксплуатационных и жилищно-коммунальных услуг при-

вело к дифференциации услуг отрасли ЖЭХ. В содержании труда рабочих, обслуживающих 

сложное внутридомовое оборудование и технологические сети и системы, произошли глубокие 

качественные изменения, в которых реализуется важнейшая закономерность технического про-

гресса, − а именно передача опосредствующих функций от человека к технологическому меха-

низированному оборудованию. Деятельность, связанная с применением новой и новейшей тех-

ники, имеет высокую значимость в общем плане познания человека как работника, что вызывает 

необходимость инженерно-психологических исследований самого человека. Это объясняется 

тем, что трудовая деятельность характеризуется установлением бесконечного многообразия  

отношений с окружающей физической, биологической и социальной средой. Именно в трудовой 

деятельности аккумулируются и наиболее ярко проявляются все индивидуально-психо- 

логические характеристики человека как агента трудовой деятельности: при этом труд выступа-

ет одновременно и творческим самовыражением способностей и талантов человека. С позиции 

механизма трудовой мотивации творческие стимулы к труду также имеют тенденцию к росту, 

являясь фактором общественного прогресса. Это проявляется в быстрорастущих потребностях 

людей не только в самом труде, а всё больше в результатах своего труда, возрастающей роли 

квалификации в производственном процессе, повышающихся требованиях различных видов 

деятельности к личным качествам и способностям работника, установлении общих правил, 

норм, условий, определяющих отношения между участниками экономических систем.  
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Рассматривая «содержание труда», которое даёт обобщенное представление о труде как о 

трудовом процессе в целом и конкретной сфере человеческой деятельности, мы не можем не 

учесть понятие «содержательности труда», имеющее важное значение для характеристики кон-

кретных трудовых функций и выступающее характеристикой трудовых процессов отдельных 

категорий работников: рабочих, технических руководителей, руководителей среднего звена, 

служащих и в целом производственного коллектива. Детальный анализ выполняемых работни-

ками функций и используемой ими информации позволяет выполнить оценку содержательности 

труда, которая как частное определяет тесную взаимосвязь с общим, то есть содержанием труда. 

Поэтому, анализируя влияние определённых технических новшеств на изменения в функциях 

труда, приоритет должен быть отдан изучению содержательности труда.  

Бурный рост на рынке жилищно-коммунальных услуг Управляющих компаний и жи-

лищно-эксплуатационных организаций − субъектов малого бизнеса предъявляет новые требова-

ния к работникам и выполняемым ими трудовым функциям. Неперсонифицированность труда 

предполагает отсутствие тесной взаимосвязи между содержанием труда и личными качествами 

конкретного работника, учёт которых требуется при организации оплаты труда. Таким образом, 

с переходом экономики России в русло новых социально-экономических отношений содержа-

ние труда предусматривает активизацию человеческого ресурса и новые механизмы его реали-

зации. 

Внедрение новых технологий в производственную деятельность отрасли ЖЭХ знаменует 

собой начало превращения науки в непосредственную производительную силу и приобщение 

рабочего к научно-техническим достижениям, необходимым для управления технически осна-

щённой внутридомовой обеспечивающей системой. Эмпирический опыт в труде продолжает 

играть значительную роль, но ограничиться им рабочему предприятий отрасли ЖЭХ становится 

труднее ввиду того, что от него требуется известный уровень общего и специального образова-

ния, определённый объём профессиональных знаний, а наряду с этим владение достаточно 

сложными навыками физического труда. Внедрение в процесс труда элементов научно-

технического прогресса видоизменяет не только функции труда рабочего ЖЭХ, но и такие его 

параметры, как тяжесть, интенсивность, сложность, одновременно с этим на сочетание функций 

труда рабочих ЖЭХ существенное влияние оказывают и формы организации труда. 

В настоящее время трудовая деятельность работников отрасли ЖЭХ определяется тремя 

основными тенденциями, действующими в современной социально-экономической системе: 

управлением большим количеством объектов; удалённостью от управляемых объектов; повы-

шением в связи с этим скорости действий работника. Следовательно, всё вышесказанное непо-

средственно находит своё отражение в изменении содержательности и содержания труда и тру-

довой деятельности работников жилищно-эксплуатационной отрасли России. 

В своё время К. Маркс отмечал, что трудовой деятельности присущи определённые 

функции, изменяющиеся по мере развития науки и техники: опосредствующая, регулирующая  

и контролирующая, но при этом труд остаётся первым и непременным условием существования 
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человека. В свою очередь, конкретная заданность трудовых функций, обусловленных техникой, 

технологией, организацией производства и мастерством работника, будет определять содержа-

ние его труда, находящее свое отражение в способе соединения создателя продукта труда со 

средствами производства, т.е. уровнем развития производительных сил, центральное звено ко-

торых − человек. Изменение содержания трудовой деятельности человека, составляющей мате-

риальную основу любого общества, в условиях современного производства под действием ин-

новационных технологий приводит к развитию и преобразованию как самого человека, так и 

общества в целом. Обусловлено это изменением соотношения между работниками, занятыми 

различными видами труда, и необходимостью чётких согласованных действий в трудовом про-

цессе всех его участников ввиду организационной и технологической потребности деятельности 

самого предприятия, отрасли и общественного производства. Влияние инновационных техниче-

ских процессов на изменение функций трудовой деятельности и содержание труда представлено 

на рисунке 1.4. 

Рисунок 1.4. – Влияние инновационных технологий на изменение функций  
трудовой деятельности и содержание труда 
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Внедрение механических средств труда позволяет заменить физические органы человека, что 

способствует развитию отраслей, производящих оборудование. Внедрение в производственные 

процессы автоматизации приводит к изменению роли самого человека в производстве, меняя 

содержательность, содержание и характер труда (сложность, тяжесть, монотонность, напряжён-

ность, интенсивность и пр.), перераспределяя трудовые ресурсы, воздействует на организацию 

труда, регулирование производственных процессов не только на отдельно взятом предприятии, 

но и в целом в системе общественного производства. Исполнительская функция рабочего в про-

цессе развития НТП утрачивает свою непосредственную связь с орудиями труда, поскольку  

непрерывное воздействие на рабочего осуществляется механическим или электронно-

исполняющим устройством, сам рабочий перестаёт быть частью действующего механизма. Хотя 

в отрасли ЖЭХ в настоящее время обозначается процесс замены рабочего как непосредственно-

го исполнителя техническими средствами, полная замена рабочего в этой отрасли практически 

невозможна ввиду специфики выполняемых работ, и основной трудовой функцией рабочего от-

расли жилищно-эксплуатационного хозяйства остаётся наладочная функция.  

Внедрение результатов НТП несомненно вносит положительные аспекты в содержание 

труда рабочих ЖЭХ, одновременно облегчая физический труд, с одной стороны; с другой же − 

современные технологии и техника выполнения работ требуют от рабочего не только значи-

тельных физических усилий, но и точности реакций, продуманности действий, быстрых реше-

ний, следовательно, и значительного нервного напряжения. Изменение функций труда приводит 

к сдвигам в профессионально-квалификационном составе рабочих, к перераспределению их по 

видам труда с различным содержанием: физическим – умственным, ручным – механизирован-

ным, монотонным – разнообразным, тяжёлым – нетяжёлым. 

Возрастание динамизма реальных производственных ситуаций в процессе реформирова-

ния ЖКХ отрицательно повлияло на возможность полной регламентации трудовых действий 

работников ЖЭП, что предопределило формирование потребности в оперативном поиске новых 

решений. На наш взгляд, одним из подходов является перемещение полномочий принятия ре-

шений и центра ответственности на более низкие уровни деятельности, а именно – от техниче-

ских руководителей (мастеров участков, бригадиров) к высококвалифицированным рабочим, 

предоставив им большую свободу проявления творческих подходов к выполнению работ, про-

явлению инициативности повышения профессионального мастерства, инициативности выпол-

нения работ, дополнительной ответственности за выполнение работ в опасных и сложных усло-

виях труда и пр.  

В период постиндустриальных отношений претерпели изменения трудовые функции ин-

женерно-технических работников и служащих ЖЭХ в результате внедрения повсеместной авто-

матизации и механизации умственного труда, создающих возможности принятия оптимальных 

вариантов правильных решений на основе быстрой и качественной обработки различной ин-

формации. В результате сокрашаются трудоёмкие нетворческие умственные операции и высво-

бождаются трудовые ресурсы, и это позволяет рассматривать в новом контексте четвёртую ‒ 
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проектно-организационную функцию. Проблема регулирования трудового процесса внутри 

предприятия встаёт несколько иначе, ввиду того что оптимизация производственного задания, 

технического нормирования труда, материально-технического снабжения открывает возмож-

ность регулирования численности работников для выполнения заданного производственного 

плана при оптимально-необходимом количестве рабочих мест. В свою очередь, массовое вне-

дрение электронно-вычислительной техники в административно-инженерные, организационно-

технические процессы требует кардинальных изменений в организации труда как внутри ЖЭП, 

так и в отрасли ЖЭХ.  

Трансформация в сфере труда привела к глобальным изменениям в отрасли ЖЭХ и, пре-

жде всего, в сферах производственно-трудовых и социально-трудовых отношений. В процессе 

происходящих научно-технических преобразований меняется содержание работы, что делает 

неэффективной существовавшую ранее модель организации труда в отрасли ЖЭХ.  

На этапе постиндустриального развития общества производственно-трудовые отношения 

между работодателем и работником выстраиваются не просто на основе обмена профессиональ-

но-квалификационного труда на денежную компенсацию, а на принципах определённых обяза-

тельств в области саморазвития, которые работник на себя принимает. Поэтому создание новой 

модели должно учитывать факторы, влияющие на содержание трудового вклада работника от-

расли ЖЭХ в результаты хозяйственной деятельности предприятия.  
 

1.4. Трансформация содержания труда  

в жилищно-эксплуатационном хозяйстве 

Как и во всех отраслях народного хозяйства России, на предприятиях отрасли ЖЭХ  

переход к новым технологиям производства и организации труда на индустриальном этапе раз-

вития общества был обусловлен владением рабочего ЖЭП конкретным набором операций при 

выполнении производственных работ. Уровень квалификации ремонтного рабочего зависел  

от сложности выполняемой работы, регламентированной ЕТКС, и трудовых способностей ра- 

бочего. 

На индустриальном этапе круг выполняемых работ основным рабочим ЖЭП ограничи-

вался его квалификационным разрядом, при этом сама жилищно-коммунальная услуга была  

конечным продуктом предприятия, а труд рабочего в её создании носил промежуточный харак-

тер. Труд отдельного рабочего был ограничен определённым набором трудовых обязанностей, 

при этом индивид не вовлекался в процесс создания конечного продукта труда – жилищно-

коммунальной услуги и её реализации, следовательно, не был мотивирован на достижение ко-

нечной цели деятельности своего предприятия. В индустриальном периоде произошло отделе-

ние труда от обучения, что способствовало деградации культуры труда. Индустриальные техно-

логии были рассчитаны на массовое производство, развитую систему разделения труда, 

использование знаний, умений, навыков человека в узкой конкретной области (профессия и спе-

циальность) и оценку результата труда по умению выполнять конкретную операцию в произ-
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водственном процессе (квалификация) [246]. Поэтому технологии, присущие индустриальной 

эпохе, практически не адаптировались к предприятиям отрасли ЖКХ. С точки зрения содержа-

ния труда отрасль ЖКХ была обществу малоинтересной, а сами профессии имели низкий соци-

альный статус относительно профессий промышленной индустрии.  

Постиндустриальная эпоха экономики характеризуется главным образом сокращением 

общественного производства и процессами экономической реструктуризации и технологической 

трансформации. Одновременно с этим начинают происходить глобальные трансформации в 

сфере услуг производственного, социального и бытового характера, изменяющие российский 

социум, создавая в нём постиндустриальные компоненты.  

Проблемой для российской экономики и общества является то, что переход к постинду-

стриализму происходит при незавершённости индустриального развития, которое проявляется в 

дисбалансе высокотехнологичного производства и традиционно трудоемкого в рамках одной 

отрасли. 

Изменение ценностных ориентаций, базовых мотиваций деятельности и наделение про-

фессионального труда принципиально иным смыслом не связано с упадком профессиональной 

культуры или трудовой этики (как это воспринималось первоначально). Из способа зарабатыва-

ния денег труд для ряда категорий работников ЖКХ стал трансформироваться в форму самовы-

ражения (творчество). Человек стал ожидать от профессии именно возможности реализации 

личностного потенциала, именно отсюда – падение интереса к традиционным индустриальным 

формам труда, воспринимаемым как стандартные, монотонные, подконтрольные и нетворческие 

[173]. 

Понятие капитала становится вещественным, что изменяет характер экономического по-

ведения участников социально-экономических отношений, несмотря на то, что в результате раз-

витие экономики создаёт онтологические предпосылки для формирования постиндустриальной 

парадигмы как составного элемента мировой цивилизации. Необходимо констатировать тот 

факт, что индустриальная парадигма полностью не исчерпала себя в отрасли ЖКХ России, где 

сохраняется сфера ручного и малоквалифицированного труда, а также отсталая технология. 

Проблема использования и совершенствования индустриальных ценностей, как нами уже отме-

чалось, по-прежнему остается актуальной. 

 Постиндустриальный этап отождествляется с понятием «информационное общество». 

Переосмысление роли информации в развитии природы и общества, а также освоение информа-

ции как стратегического ресурса и движущего фактора дальнейшего развития цивилизации ста-

новятся исключительно важными проблемами, которые приобретают не только общенаучную, 

но и общецивилизационную значимость. Информация в экономике проявляется во множестве 

аспектов – как фактор производства, объект купли-продажи, элемент рыночного механизма  

и т.д. [180]. 

В информационной экономике знания трансформировались в информацию и стали вос-

приниматься в трёх качествах: 
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1) в качестве профессиональных знаний работника и предпринимателя; 

2) в качестве знаний специалистов; 

3) в качестве интереса субъектов относительно будущего определённого проекта или 

деятельности. 

Практическое применение знаний в информационной экономике непосредственно связа-

но с перспективным развитием современного технологического потенциала общества, с аван-

гардными отраслями, обеспечивающими экономический рост и благосостояние населения стра-

ны. Современные социальные отношения характеризуются возникновением совершенно нового 

вида экономического поведения, когда во главу угла ставится скорость реакции на изменения в 

окружающем мире [253]. Как и в других отраслях экономики, на предприятиях ЖЭХ узкая ква-

лификация обесценивается и сменяется компетенцией, обусловленной обладанием широкого 

диапазона знаний и опыта, позволяющих диверсифицироваться с минимальными затратами 

времени и средств из одной области профессиональной деятельности в другую. Диверсификация 

и дифференциация конечного продукта труда требуют от персонала ЖЭП обладания необходи-

мой компетенцией для реализации такого перехода, что, в свою очередь, требует от руководства 

также наличие соответствующей компетенции для осуществления функции управления таким 

персоналом. 

Рассматривая труд рабочего ЖЭП в информационной экономике в качестве услуги труда, 

мы полагаем, что услуга труда рабочего ЖЭХ должна опираться не просто на профессиона-

лизм, а учитывать личные качественные характеристики рабочего (способность к творчест-

ву, инициативность, ответственность, креативность, коммуникабельность и т.д.), то есть в 

основе труда должна рассматриваться личность, обладающая в требуемом профессиональ-

ном диапазоне редкими качествами.  

Перечисленные критерии предъявляют требования не только к профессиональной  

пригодности работника, но и к его личным способностям и психофизическим характеристикам. 

А ведь именно на основе всех указанных данных (в совокупности) проводится аттестация и оп-

ределяются деловые качества работника. И если названные показатели ещё до недавнего време-

ни адресовались представителям немногих профессий, то сейчас они распространяются на сферу 

массовой занятости. Более того, по мнению многих экономистов и психологов, в настоящее 

время высшая квалификация в рамках большинства специальностей достижима только при на-

личии нужных природных качеств [247]. 

Следовательно, квалификация, профессионализм, знания и способность к творчеству 

становятся основной характеристикой персонифицированных услуг труда, перестающих быть 

безликой «рабочей силой» [253]. Трансформация содержания труда рабочих ЖЭП привела к по-

степенной переориентации наёмного труда, осуществляемого в регламентированное рабочее 

время, в труд, выполняемый в «свободное» время. Речь идёт, прежде всего, о том, что своё сво-

бодное время, вместо отдыха и развлечений работник вынужден использовать для самообра- 

зования и переподготовки с целью улучшения своей позиции на рынке труда и увеличения  

дохода. 
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Трансформация содержания труда работников отрасли ЖЭХ влечёт за собой трансфор-

мацию и организационной структуры ЖЭП, поскольку в изменившихся условиях она «вынуж-

дена» обладать способностями принятия различных стратегий и влияния на другие организации 

и институты, в том числе и на внешнюю среду. Кроме того, на деятельность ЖЭП  

и Управляющих компаний оказывают значимое влияние решения, принимаемые государствен-

ными, региональными и муниципальными органами (решения вне предприятия), способствуя 

расширению или свёртыванию их организационной структуры. Именно в этом контексте труд 

предстаёт в качестве конкурентного преимущества, обеспечивающего гибкость и конкуренто-

способность Управляющей компании и/или ЖЭП. 

В настоящее время в нормативных актах РФ  устанавливаются следующие критерии и 

показатели оценки деловых качеств и квалификации работников (общие для всех бюджетных 

категорий работников): уровень образования, объём специальных знаний, специальный стаж ра-

боты. Среди особых показателей рекомендуется учитывать профессиональную компетентность 

(помимо образования и стажа), умение оперативно принимать решения, качество законченной 

работы, способность адаптироваться к новой ситуации, интенсивность труда, производственную 

этику, стиль общения, способности к творчеству и самооценке [247]. 

Принимая во внимание такой подход к содержанию труда рабочих ЖЭХ, нами выявлено, 

что в их трудовой деятельности абсолютно новым стало, помимо точного выполнения произ-

водственных работ, проявление творческих подходов, в основу которых положены компетент-

ность, креативность и инициативность как активизация процесса формирования новых конку-

рентных преимуществ. Применение термина «творчество» к содержанию труда рабочих отрасли 

ЖЭХ нам показалось несколько неадекватным, поэтому требовало более детального подхода.  

В трудовой деятельности современного работника ЖЭХ, как уже отмечалось нами ранее, 

происходит трансформация содержания труда, в первую очередь его содержательности, вслед-

ствие внедрения инновационных технологий в сторону замещения некоторых физических эле-

ментов творческими, однако это вовсе не означает преодоление в труде физических начал.  

В этом случае мы рассматриваем творчество как один из элементов труда, проявляющийся  

соотношением умственных и физических усилий, энергетических затрат человека (рабочего)  

в разной степени в процессе выполнения трудовых функций. Увеличение степени творческого 

подхода в процессе труда будет определяться количеством новых правил, видов, методов и спо-

собов деятельности рабочего: чем значимее они для рабочего, тем больше их генерируется  

в его трудовой деятельности. Однако при этом необходимо учитывать, что независимо от соче-

тания затрат физической и умственной энергии труд рабочего ЖЭХ преимущественно остаётся 

физическим. 

В современных условиях, когда значительно больше прибыли «выжимается» из квали-

фикации, нежели из физической силы, целесообразно формировать универсальную рабочую си-

лу с необходимым уровнем образования. В нынешних условиях технический уклад предприятий 

отрасли ЖЭХ неоднороден. В технике, технологии и организации труда на современных ЖЭП 
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одновременно находятся в тесной взаимосвязи, с одной стороны, значительные объёмы ручного 

неквалифицированного и тяжёлого физического труда, доставшиеся от прежней системы хозяй-

ствования, с другой − постепенное внедрение комплексно-механизированного труда как основы 

будущей производственной деятельности. С точки зрения содержания труда всё это обусловли-

вает разнотипность труда совокупного работника и вместе с тем сохранение в современной про-

изводственной деятельности ЖЭП тех типов труда, которые исторически сменили друг друга. 

Если рассматривать технический прогресс как основу смены типов труда, то его неравномер-

ность является главной причиной их сосуществования, то есть переплетение в техническом ба-

зисе производственной деятельности техники прошлого, настоящего и элементов техники бу-

дущего. Неравномерность развития техники, технологии и организации производственной 

деятельности на различных ЖЭП и в Управляющих компаниях в отрасли ЖЭХ обусловливает 

сохранение массовости неквалифицированного ручного и тяжёлого физического труда, не спо-

собствующего как социальному, так и профессиональному развитию работников. 

Представленное в таком контексте изучение содержательности труда рабочих ЖЭХ вы-

звало необходимость сопоставления его изменений в разных типах социально-экономических 

систем. По мнению И.Е. Крысиной, рассматривая эволюцию социально-экономических систем, 

можно проследить изменение основного свойства трудовой деятельности людей, которое, по её 

утверждению, сводится к существенному расширению общепризнанных трудовых видов дея-

тельности. Сам же труд, являясь целесообразной деятельностью человека, выражается в основ-

ном в интеллектуальных затратах энергии вне зависимости от области применения результата 

этих затрат, форм и способов организации работы [138]. Эволюцию в развитии содержания  

труда в зависимости от социально-экономических систем можно проследить в таблице 1.6. 
 

Таблица 1.6 – Эволюция содержания труда по типам социально-экономических систем [138] 

Тип социально-
экономической 

системы 

Аграрный Индустри-
альный 

Постиндустри- 
альный 

Информаци-
онный 

Осознанность 
(цель) 

Удовлетворение 
примитивных 
способностей 

Удовлетворение 
материальных и 
духовных 
потребностей

Повышение 
уровня жизни 

Повышение 
качества жизни 

Энергозатратность Преимуществен-
ные затраты физи- 
ческой энергии с 
элементами затрат 
умственной энергии

Затраты 
физической  
и умственной 
энергии 

Затраты 
физической  
и умственной  
энергии. 
Творческий труд 

Интеллектуальные 
затраты энергии. 
Творческий труд – 
умственный  
и физический

Результативность Производство 
продуктов 

Производство 
товаров 

Производство 
товаров и преиму- 
щественно услуг 

Производство 
продуктов, товаров, 
информации, знания

В ходе эволюции изменения содержания труда параллельно изменяются качественные 

характеристики самого человека как субъекта труда, а точнее критериев его жизни, то есть его 

представлений о ценностях, богатстве, уровне образования и пр. 

Содержание труда 
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По мере получения результатов происходят изменения предприятий, отраслей, а государ-

ство приобретает другое качество, становясь более социально ориентированным. Будущее ста-

новится многовариантным, утрачивается некая линейность развития, что становится безальтер-

нативным для аналитических исследований содержания труда.  

Структурные аспекты трансформации содержания труда связаны напрямую со специфи-

кой эффективности и производительности труда, то есть близостью к конечной продукции. Рас-

сматривая с этой стороны содержание труда, можно выделить две позиции. С позиции работни-

ка отслеживается важность справедливой оценки его деятельности и осознание важности 

выполняемого дела, а с позиции работодателя − эффективность его затрат и конкурентоспособ-

ность на рынке. 

В отличие от индустриального общества, в котором конечной продукцией в основном яв-

ляются товары и услуги, постиндустриальное общество способствует формированию сферы за-

нятости, где первостепенной, важнейшей продукцией является информация [247]. Все сферы 

экономики, так или иначе, начинают этому подчиняться, поскольку обслуживают данный про-

цесс и в конечном итоге зависят от него, в том числе это и отрасль ЖЭХ. В информационном 

типе социально-экономической системы в деятельности ЖЭП информация выступает в качестве 

промежуточного продукта, имея особенности, сопряжённые с личностью работника. В общем 

виде С.И. Ожегов определяет информацию как «сведения об окружающем мире и протекающих 

в нём процессах, воспринимаемые человеком или специальным устройством». Российским за-

конодательством информация трактуется как сведения о лицах, предметах, фактах, событиях, 

явлениях и процессах независимо от формы их представления, а сведения толкуются как позна-

ния в какой-либо области, сообщение, представление о чем-нибудь [278]. 

Исходя из этих определений можно утверждать, что использование информации в каче-

стве промежуточного продукта труда (сбор, хранение, обработка информации), качество этого 

продукта будет зависеть от многих личностных качеств человека, таких как общая эрудиция, 

аналитические способности, быстрота мышления, умение принимать решения и т.д. Поэтому 

происходящие в производственном процессе события, факты, явления прежде чем стать инфор-

мацией, должны быть субъективно восприняты работником. Учитывая тот факт, что сведения об 

окружающих процессах и/или фактах могут восприниматься и собираться специальным техни-

ческим устройством, однако обрабатываются, интерпретируются и доносятся они до всеобщего 

сведения только человеком, следовательно, он должен быть наделён особыми возможностями, а 

для этого ему нужны определённые качества. В этом случае субъективное восприятие фактов 

становится решающим. Таким образом, анализируя содержание труда в разных аспектах, можно 

утверждать, что личностные и гуманитарные качества работника (состояние здоровья, наличие 

определённого уровня образования, опыт работы по данной специальности, в данной отрасли) 

становятся производительными в экономике наряду с профессиональными качествами (наличие 

определённой профессии, специальности, квалификации). 

Результаты научно-технической революции в области инновационных процессов и тех-

нологий привнесли качественное изменение в составе рабочей силы и потребовали усиления 
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требований к квалификации рабочих. Всё это привело к трансформации не только содержатель-

ности и содержания труда, но и необходимости совершенствования его организации и стимули-

рования.  

Эволюция содержания и оценки содержательности труда рабочих ЖЭХ и изменения ка-

чества рабочей силы по типам социально-экономических систем сформулированы с учётом от-

раслевой особенности и представлены в таблице 1.7. 
 

Таблица 1.7 – Эволюция содержательности и содержания труда рабочих ЖЭХ  

по типам социально-экономических систем с учетом отраслевой особенности 

Исследование проблемы трансформации содержания труда позволило выявить, что на 

содержание труда рабочих жилищно-эксплуатационной отрасли оказывает влияние ряд новых, 

складывающихся в экономике и общественной жизни объективных предпосылок и тенденций. 

Абсолютно новыми явлениями для всех отраслей российской экономики стали глобализирован-

         Критерии 
       содержания  
  и содержательности    
             труда 

           Характеристика критериев содержания и содержательности труда
                   по этапам развития социально-экономических систем
    Индустриальный
            период

 Постиндустриальный 
            период

          Информационный
                    период

Осознанность 
(цель) 

Удовлетворение 
материальных и 
духовных 
потребностей

Повышение качества 
жизни 

Повышение качества жизни

Энергозатратность Преимущественные 
затраты физической с 
элементами затрат 
умственной энергии

Затраты физической и 
умственной энергии 

Затраты физической и 
умственной энергии. 
Творческий труд 

Продуктивность  Производство 
жилищно-
коммунальных услуг

Производство 
коллективных и 
персонифицированных 
жилищно-эксплуата-
ционных и жилищно-
коммунальных услуг 

Производство 
конкурентоспособных и 
персонифицированных 
жилищно-эксплуатационных 
и жилищно-коммунальных 
услуг. Стандартизация, 
унификация и пакетирование 
услуг 

Интенсивность труда Выполнение работ,
регламентированных 
единым тарифно-
квалификационным 
справочником 
(ЕТКС), отсутствие 
дифференциации 
труда 

Дифференциация труда. 
Коллективная ответст-
венность за результаты 
труда. Выполнение 
работ, нерегламенти-
рованных ЕТКС, 
сложность и напряжен-
ность труда

Диверсификация и 
дифференциация труда. 
Коллективная ответст-
венность за результаты труда. 
Выполнение работ, 
нерегламентированных ЕТКС. 
Повышение интенсивности 
труда и сенсорных нагрузок

Качество труда Необходимые 
требования к 
профессионально-
квалификационному 
уровню, 
регламентированные 
ЕТКС 

Наличие профессио-
нального образования, 
стажа работы, 
ответственности, 
компетентности 

Повышение требований к 
профессионально-квали-
фикационному уровню 
(компетентность, стаж и опыт 
работы, самосовершенство-
вание, самореализация). 
Усиление роли личных 
деловых качеств работника 
(ответственность, креатив- 
ность, инициативность, 
коммуникабельность и пр.)
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ное производство, расширение международного сотрудничества и научно-технической интегра-

ции, возрастание влияния экологической составляющей, социального фактора и значимости че-

ловеческого капитала, социального прогресса человечества и международного сотрудничества 

[280].  

В процессе эволюции социально-экономических систем происходит видоизменение 

форм существования содержания труда, обусловленное преобразованием и сопряжением суще-

ствующей формы содержания труда в новую, более совершенную. 

Следовательно, речь идёт о значительных экстенсивных и интенсивных изменениях со-

держания труда, проявляющихся в повышении его сложности, напряженности, результативно-

сти, улучшении качества жилищно-эксплуатационных услуг, росте производительности и эф-

фективности деятельности жилищно-эксплуатационных предприятий.  

Выявленные предпосылки и тенденции трансформации труда позволили наметить но-

вую концепцию содержания труда рабочих ЖЭХ в современной социально-экономической 

системе, которая должна базироваться на двустороннем подходе и определять взаимосвязь 

технико-технологического содержания труда и качественных характеристиках рабочего с це-

лью мотивации последнего на результаты качественного высокопроизводительного труда. При 

этом новая концепция должна учитывать развитие новых методов организации и оптимизации 

труда, совершенствование методологических подходов в системе интеграции различных видов 

трудовой деятельности, усиление межгосударственного взаимодействия в экономической, по-

литической, социальной сферах, сохранение социального равновесия, улучшение охраны жиз-

ни и здоровья человека и т.д. 

 
1.5. Концептуальные подходы трансформации содержания  

и оценки труда в жилищно-эксплуатационном хозяйстве 

В общепринятой практике разработки концептуальных подходов начальным этапом яв-

ляется определение принципов, в рамках которых будет функционировать новая концепция. 

Нами определено, что базовую основу новой концепции трансформации содержания и оценки 

содержательности труда рабочих отрасли ЖЭХ должны определять следующие 3 группы прин-

ципов. 

Первая группа − общие отраслевые принципы содержания труда: 

1) конечный продукт предприятий отрасли ЖЭХ является услугой, а промежуточными 

продуктами являются производственные работы по содержанию, техническому обслуживанию и 

ремонту объектов жилого фонда; 

2) внедрение инновационных технологий и отдельных их элементов влияют на технико-

технологическую сторону работ, а их универсализация обеспечивает продуктивность труда; 

3) информатизация процессов производства в большей степени влияет на продуктивность 

обработки информации как промежуточного продукта труда;  
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4) повышение качественной роли человеческого фактора в производстве, проявляющейся  

в трансформации профессионально-квалификационной структуры трудовых ресурсов, повыше-

нии уровня компетенции, проявлении инициативности, креативности, самостоятельности при-

нятия решений, ответственности; 

5) усиление взаимосвязи оценки содержания труда и трудового вклада рабочего в общие 

результаты деятельности предприятия посредством усиления роли адекватной системы возна-

граждения труда. 

Таким образом, сформулированные общие отраслевые принципы содержания труда мо-

гут быть применены не только к концепции трансформации содержания труда рабочих, но и к 

трансформации системы организации и вознаграждения труда отрасли ЖЭХ. 

В настоящее время существующие условия организации труда на предприятиях отрасли 

ЖКХ сводятся к выполнению однотипной физической работы и закреплённого за конкретным 

работником в рамках одного квалификационного разряда определённого ряда повторяющихся 

трудовых функций, что приводит к потере интереса к труду [70]. Наше мнение сводится к тому, 

что работа не должна быть исключительно физической, а должна открывать перспективы для 

дальнейшего совершенствования профессии, расширения диапазона трудовых функций, знаний 

и умений, вносить корректировку в требования конкретной квалификации [87]. Речь идёт о том, 

что выполняемая работа не должна ограничиваться непосредственным исполнением рабочим 

своих трудовых обязанностей. Выполняемая работа должна открывать перед рабочим объектив-

ную степень свободы поля деятельности, создавая условия для проявления и развития способно-

стей в принятии решений, для повышения уровня ответственности за результаты коллективной 

работы с учётом личного трудового вклада, самореализации. При таком подходе выполнение 

работы в социальном окружении (в коллективе) будет способствовать развитию социальной 

компетенции, при этом полностью вытесняя изоляцию общения с другими рабочими. 

Таким образом, новая концепция трансформации содержания труда рабочих отрасли 

ЖЭХ, по нашему мнению, должна отражать не только технико-технологическое изменение со-

держания работ, но и качественное изменение самого рабочего как элемента трудового процес-

са. Новая концепция должна отражать знания, умения, навыки и личные качественные характе-

ристики рабочих, обеспечивающих применение передовых и наиболее важных приёмов и 

методов труда, обусловленных современным уровнем развития научно-технического прогресса, 

а также учитывать специфические особенности природно-климатических условий размещения 

приложения труда. Всё это обусловливает формирование новых социально-производственных 

отношений при выполнении работ и необходимости применения новых подходов организации 

работы в производственной деятельности современных предприятий отрасли ЖЭХ [68].  

Вторая группа принципов новой концепции трансформации содержания труда рабочих 

отрасли ЖЭХ объединяет внутрипроизводственные принципы организационного содержания 

работ: 

1) равномерное распределение работ между несколькими работниками с целью расшире-

ния зоны труда, повышения содержательности труда и ответственности за выполненную работу; 
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2) повышение уровня использования и совершенствования квалификации всех сотрудни-

ков путём незначительного разделения труда по горизонтали и вертикали в рамках одного орга-

низационного комплекса; 

3) замена централизованного контроля с иерархической структурой новой объективной 

степенью свободы, определяющей поле деятельности для принятия решений, работы, контроля  

и взаимодействия;  

4) создание возможности для сотрудничества и общения и исключение изолированности  

в процессе труда отдельных работников; 

5) замена традиционного контроля за работой и поведением основным критерием кон-

троля рабочего процесса, которым должен являться конечный продукт труда. 

При организации и планировании работ по эксплуатации жилого фонда необходимо 

знать, какими нормативами регламентируется определение квалификационного уровня рабочего 

современных предприятий ЖЭХ [68]. 

Важное значение в многоплановой работе по трансформации содержания труда на пред-

приятии имеет направление, связанное с развитием оценки качественных различий в труде при 

его оплате [86]. Имеется в виду оценка тех сторон трудового процесса рабочих, которые прида-

ют качественную определённость конкретным видам труда и благодаря которым один вид труда 

отличается от другого (к примеру труд дворника от труда сварщика, труд слесаря-ремонтника от 

труда уборщицы и т.д.). Таким образом, труд рабочих разных профессий и квалификаций опре-

деляется сложностью труда, его внутренним содержанием, условиями осуществления трудового 

процесса и степенью его тяжести. Совокупность этих характеристик объединяются в понятие 

«качество труда», или «качественная определённость труда» [272]. 

Сложность труда проявляется в требованиях к квалификации рабочего: чем сложнее 

труд, тем должна быть выше квалификация исполнителя соответствующей работы [272]. 

В настоящее время на большинстве предприятий отрасли ЖЭХ в системе организации 

труда для определения различий в сложности и дифференциации заработной платы используют-

ся тарифные сетки и тарифно-квалификационные справочники, а также основанная на них та-

рификация работ и рабочих. 

Известно, что оценка качественных различий в труде играет определяющую роль в орга-

низации заработной платы, базирующейся на тарифной системе, поскольку она наряду с норми-

рованием труда является основой, на которой строится и совершенствуется весь механизм орга-

низации оплаты труда [89]. 

На современных предприятиях отрасли ЖЭХ, как и на многих предприятиях России, 

оценка сложности работ выполняется аналитически на основе действующих тарифно-

квалификационных справочников. Она осуществляется путем группировки работ по сложности 

и методом оценки сложности работ через сроки подготовки рабочих [86].  

Однако, рассматривая такой подход, необходимо отметить то, что эта группировка ори-

ентировалась на предусмотренное тарифными сетками число разрядов, которое и принималось 
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при построении тарифно-квалификационных справочников. При этом сами тарифные сетки 

строились без достаточного научного обоснования. Их параметры – число разрядов, соотноше-

ние тарифных ставок крайних разрядов и тарифные коэффициенты по разрядам обычно уста-

навливались эмпирическим путём [86]. 

Что касается непосредственной оценки работ, то она выполнялась путём сопоставления 

разрядов через оценку либо работы, либо работника, или же путём их сочетания, поэтому мето-

ды качественной оценки труда включают две группы: классификация работ и тарификация ра-

ботников. 

По определению Международной организации труда (МОТ) оценка ‒ инструмент для 

систематического определения места работ в иерархии заработной платы внутри предприятия. 

Оценка работ опирается на сравнение и анализ тех требований, которые определяются содержа-

нием работы к её исполнителям для достижения нормальной производительности, но без учёта 

индивидуальных способностей и усилий конкретных работников [272]. 

При проведении оценки работ на предприятиях ЖЭХ возникают следующие основные 

трудности: 

– во-первых, достаточно сложно определить и выявить качественные различия между от-

дельными видами работ по содержанию, эксплуатации и обслуживанию жилого фонда при их 

большом разнообразии; 

– во-вторых, практически невозможно без учёта ряда дополнительных характеристик ус-

тановить время проведения работ по оценке сложности труда рабочих предприятий ЖЭХ, уста-

новить базовый критерий оценки, сроки подготовки; 

– в-третьих, нет чёткого определения качественных различий между отдельными видами  

работ и личностными характеристиками работников – в настоящее время они достаточно объе-

динены.  

Анализ рекомендуемой нормативной базы содержания труда рабочих ЖКХ показал, что 

основанием установления квалификационного уровня для выполнения работ по содержанию, 

техническому обслуживанию и текущему ремонту жилого фонда служат: Общероссийский 

классификатор профессий рабочих, должностей служащих и тарифных разрядов ОК 016-94 

(ОКПДТР) и Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих 

(ЕТКС). С учётом этих документов тарифицируются работы и присваиваются тарифные разряды 

работникам предприятий ЖЭХ. Указанные справочники и порядок их применения утверждены 

Правительством Российской Федерации [86]. 

Единый для народного хозяйства тарифно-квалификационный справочник был введён в 

практику тарификации рабочих с 1969 года и разработан по производствам и видам работ. Его 

целью было унифицировать условия тарификации и оплату труда в межотраслевом разрезе. Да-

лее ЕТКС дорабатывался и дополнялся новыми профессиями, отразившими процесс обновления 

и совершенствования производства в ходе научно-технического прогресса. Наряду с этим около 

20 % профессий было аннулировано в связи тем, что они были признаны устаревшими и небла-
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гозвучными. В справочнике было увеличено (с 49 до 411) количество профессий рабочих из 

числа занятых выполнением наиболее сложных работ, к которым предъявляются нормативные 

требования наличия среднего специального образования. В ЕТКС дополнительно включено 100 

комплексных профессий широкого профиля, что явилось следствием роста механизации и авто-

матизации производства, внедрения совершенных технологий, расширения зон обслуживания, 

развития коллективных форм организации труда и др. Действующий в настоящее время ЕТКС 

насчитывает более 70 выпусков и построен по видам производств, однако за время его транс-

формации не были внесены изменения в характеристики профессии слесаря-сантехника, которая 

относится к основной категории рабочих предприятий ЖЭХ: во все времена действия ЕТКС эта 

профессия остается неизменной [86]. 

Все ЕТКС отражали сложившиеся к тому времени организационно-технические и эконо-

мические условия и, следовательно, уровень профессионально-квалификационного, а также 

должностного разделения и организации труда.  
Несмотря на то что инновационные процессы отразились на организационно-

технических и экономических условиях функционирования предприятий ЖЭХ – изменились 

технологии применяемых конструкционных материалов, внутридомовое инженерное оборудо-

вание, широко стали применяться приборы учёта потребления услуг (водо-, тепло-, электроре-

сурсов), при выполнении работ используются совершенные приспособления и новая техника – 

ЕТКС по-прежнему ориентирован на диапазон сложности работ по 6 группам, причём квалифи-

кационные характеристики работ по разрядам так и не изменились [86]. 

В основу квалификационного разделения труда заложены характеристики сложности вы-

полняемых работ, требующих определенных знаний, умений и навыков.  

Конкретное содержание, объём и порядок выполнения работ по профессиям рабочих на 

каждом рабочем месте должны устанавливаться на предприятиях исходя из особенностей орга-

низации труда и производства в технологических картах, рабочих инструкциях или других  

документах. Поскольку приведенные в ЕТКС примеры не отражают всех работ, имеющихся в 

отрасли ЖЭХ, они должны в необходимых случаях разрабатываться и утверждаться в дополни-

тельных перечнях примерных работ для предприятий. Однако работы, включённые в дополни-

тельные перечни, по сложности исполнения должны соответствовать тем, которые описаны в 

тарифно-квалификационных характеристиках профессий рабочих указанных разрядов [68]. 
Следовательно, для того чтобы квалификационные характеристики рабочей профессии 

«слесарь-сантехник» соответствовали современному уровню сложности выполняемых работ, 

отражали научные изменения техники и технологии, необходимо не только трансформировать 

содержание трудовых функций (характеристик) профессии, учитывая инновационные техноло-

гии применяемого внутридомового оборудования, технических сетей и систем, но и адаптиро-

вать к новому содержанию труда трактовку самой профессии. Также необходимо учесть отли-

чие применения данной профессии в отрасли ЖКХ для основной категории рабочих ЖЭП и 

категории вспомогательных (обслуживающих) рабочих по профессии «слесарь-сантехник» на 
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предприятиях других отраслей экономики, ввиду разницы содержания труда. Решение проблем 

трансформации содержания труда является в современной отрасли ЖКХ жизненно необходи-

мым и актуальным в связи с низким социальным статусом профессий, усугубляющимся слож-

ной демографической ситуацией и недостаточным развитием человеческого потенциала в на-

циональной экономике, что является «тормозом» для повышения производительности и 

эффективности трудового потенциала в отрасли. 

Третья группа принципов трансформации содержания труда обуславливает непосред-

ственно трансформацию квалификационных характеристик рабочих по текущему ремонту и об-

служиванию внутридомового инженерного оборудования жилищного фонда. Предполагается, 

что на современном этапе развития науки и техники система квалификационного разделения 

труда основных рабочих предприятий ЖЭХ для установления разряда должна удовлетворять 

девяти основным условиям:  

1) повышение эффективности (продуктивности) труда рабочих ЖЭХ должно учитывать 

направления внедрения элементов механизации и/или частичной механизации работ с целью 

снижения трудоёмкости и сокращения сроков выполнения работ; 

2) повышение качества услуг должно основываться при выполнении работ на примене-

нии инновационных и высококачественных конструкционных материалов; 

3) использование инноваций в технике и технологиях инженерного внутридомового обо-

рудования и систем;  

4) внедрение дифференцированного подхода к применяемому инженерному оборудова-

нию; 

5) повышение и соответствие уровня профессиональной подготовки (теоретических зна-

ний и опыта), позволяющего выполнять сложные производственные задания, требующие сен-

сорных нагрузок, периодически и/или часто повторяющихся в пределах широко специализиро-

ванной сферы деятельности рабочего, и комплексные работы средней и повышенной сложности; 

6) учитывать требования к особенностям выполняемых работ: в опасных условиях, слож-

ных природно-климатических условиях, при ликвидации последствий внезапных аварий, по-

вреждений конструкций, вызванных стихийными бедствиями и экстремальными условиями; 

7) соблюдение принципов научной организации труда (НОТ); 

8) кооперация и разделение труда; 

9) проявление инициативности повышения квалификационного уровня. 

Учитывая вышеизложенные требования, можно говорить о необходимости объективного 

подхода к пересмотру действующих квалификационных характеристик профессии «слесарь-

сантехник», внесения в них существенных изменений и дополнений в связи с происшедшими 

преобразованиями, а также с учётом практики применения этих характеристик. 

Для изучения сущности трансформации труда рабочих ЖЭХ нами были исследованы и 

детально рассмотрены принципиально новые критерии оценки содержания и содержательности 

труда по типам социально-экономических систем (Приложение А.7), учитывающие специфиче-
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ские отраслевые особенности, роль человека в деятельности ЖЭП и возможности их примене-

ния в отрасли [68]. 

Сегодня использование техники в процессе труда практически утратило свою характер-

ную черту абсолютно довлеющего фактора, приобретя характер социальной значимости в зави-

симости от преследуемых целей и интересов и специфики новых технологий. Поэтому при раз-

работке концепции трансформации содержания и оценки труда рабочих отрасли ЖЭХ должны 

учитываться: специфические особенности труда рабочих отрасли, изменяющиеся под влиянием 

инновационных технологий, внедряемых в отрасль; модификации технико-технологического 

содержания работ; повышение сложности, напряжённости, интенсивности, дифференциации 

труда; изменения качества рабочей силы и оценки содержания труда [68]. Кроме того, необхо-

димо также иметь в виду, что, включаясь в общий технический прогресс, отрасль ЖКХ в про-

цессе реформирования претерпела глобальные изменения в системе трудовых отношений, воз-

никающих между экономическими субъектами, входящими в её состав, которые между собой 

группировались, субординировались и дифференцировались. Исходя из этого, целесообразно 

рассматривать проявления единородных отношений сохранения и расширения воспроизведения 

трудовой жизнедеятельности общества в проявлении различных модификаций в свете новой 

концепции трансформации содержания труда. 

Анализ трансформации содержания труда рабочих ЖЭХ в эволюционном, социально-

экономическом и техническом контексте позволил сделать вывод о том, что объективной пред-

посылкой происходящих в этой сфере изменений является трансформация в рыночном спросе 

на качественные жилищно-коммунальные услуги. Это проявляется в ужесточении конкурентной 

борьбы в отраслях ЖКХ и ЖЭХ, усилении потребности в ускоренной технической модерниза-

ции, в необходимости гибкой перестройки деятельности предприятий (в соответствии с меняю-

щимся рыночным спросом), увеличении количества и повышении качества дифференцирован-

ных услуг, снижении их стоимости и обусловливает необходимость перехода к 

индивидуализированному потреблению и дифференцированному производству. В конечном 

итоге кардинально изменилось как содержание, так и содержательность труда: предельная 

фрагментарность труда, жёсткое его нормирование и подчинение точно предписанным методам 

исполнения замещается объединением операций и функций, сроками выполнения работ и каче-

ством жилищно-эксплуатационных услуг, что, с одной стороны, способствует повышению 

сложности, интенсивности, напряжённости и результативности труда; с другой − при наличии 

адекватного управления, организации и стимулирования труда – улучшению качества жилищно-

эксплуатационных услуг, снижению стоимости тарифов, росту трудоотдачи и развитию как 

предприятий, так и отрасли ЖЭХ в целом. 

Отсутствие единства взглядов на изменения в содержании труда рабочих отрасли ЖЭХ 

определило необходимость авторского обобщения изменений в содержании труда. Базовые по-

ложения авторской концепции сопряжений трансформации содержания труда работников от-

расли ЖЭХ в условиях постиндустриальной экономики направлены на расширение теоретиче-
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ских и методологических основ представлений относительно трансформаций квалификационно-

го разделения труда работников (в частности основных рабочих) предприятий ЖЭХ за счёт ра-

ционального разделения труда, создания действенного механизма разграничения функций, пол-

номочий и ответственности, чёткой регламентации трудовой деятельности работников отрасли в 

современных условиях развития рыночных отношений (рисунок 1.5). 

 
Рисунок 1.5 – Взаимосвязи и взаимовлияние содержания труда и качественных  характеристик  
работников отрасли ЖЭХ 

      КОНЦЕПЦИЯ ВЗАИМОСВЯЗЕЙ И ВЗАИМОВЛИЯНИЯ (СОПРЯЖЕНИЯ) 
            СОДЕРЖАНИЯ ТРУДА И КАЧЕСТВЕННЫХ ХАРАКТЕРИСТИК  
                                                           РАБОЧЕЙ СИЛЫ 

Трансформация 
содержания труда в отрасли ЖЭХ 
 

Изменение качественных 
характеристик рабочей силы  
в отрасли ЖЭХ 

1) Изменение технико-технологического
 обеспечения труда 

Трансформация профессио-
нально-квалификационной 
структуры трудовых ресурсов 

Изменение профессионально-
квалификационных требований к 
содержанию и сложности труда, 
диапазону знаний; профессио-
нальная диверсификация в ре-
зультате внедрения инновацион-
ных технологий 

- внедрение новых современных средств 
технического оснащения труда; 
 - внедрение современных технологий 
(технологических сетей и систем); 
- механизация и автоматизация 
технологических процессов; 
- внедрение в процессы инновационных 
предметов труда (конструкционные материалы)

Повышение значимости личных 
трудовых качеств работника 

- повышение сложности и напряженности 
труда; 
- дифференциация трудовых операций 
(кооперация и разделение); 
- механизация и автоматизация трудовых 
операций; 
- информатизация трудовой деятельности; 
- возрастание объема контрольных операций 
(внедрение приборов учета энергетических 
ресурсов в процессы производства и 
распределения); 
-вертикальная и горизонтальная 
диверсификация трудовой деятельности 

2) Изменение трудового процесса

Изменение профессионально-
социального статуса категории 
основного рабочего ЖЭХ 

3) Изменение ответственности
за результат труда 

- коллективная ответственность за качество 
работ по содержанию, техническому 
обслуживанию, текущих и капитальных 
ремонтов; 
- самостоятельное принятие оперативных 
решений (по производственным ситуациям); 
- применение подходов рационального 
использования материальных ресурсов 

Совокупность требований 
к трудовым качествам  
работника, обеспечивающих 
развитие нового типа работника 
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Авторская концепция сопряженных изменений содержания труда и качественных харак-

теристик работников отрасли ЖЭХ концентрирует внимание на взаимосвязи и взаимовлиянии 

изменений технико-технологического обеспечения работ в ЖЭХ, самого трудового процесса и 

ответственности за результаты труда (конечного продукта) и качественных характеристик рабо-

чей силы, ее профессионально-квалификационной структуры. Линии сопряжений проявляются 

через: 

1) влияние технико-технологического обеспечения на профессии и профессиональные 

группы; уровни квалификации; содержание профессий, профессионально-квалификационные 

требования к трудовым функциям, то есть на профессионально-квалификационную структуру в 

целом;  

2) изменения в самом трудовом процессе обусловливают повышение значимости лично-

сти и личностных качеств работника, требований к диапазону знаний, способности к профес-

сиональной диверсификации;  

3) изменение уровня ответственности воздействует на качество услуг ЖЭХ, стимулирует 

повышение профессионально-социального статуса работника. Выявленные взаимосвязи позво-

ляют выдвинуть гипотезу о формировании нового типа работника и акцентировать внимание на 

ценностности его личностных индивидуальных характеристик, наличии профессионального по-

тенциала, редких трудовых качеств, что в современной теории экономики труда не нашло доста-

точного внимания именно в отраслевом разрезе ЖЭХ. 

Концептуальный подход диссертационной работы состоит в том, что трансформация от-

расли и управления трудом как стратегические направление реформирования на предприятиях 

ЖЭХ может быть реализована на основе активизации трудового потенциала работника, то есть 

при учете не только изменений содержания труда, функционирования рынка услуг ЖЭХ, но и 

новых требований к трудовым характеристикам работника. Учитывался также тот факт, что 

спонтанная (только на основе функционирования рыночного механизма) перестройка в отрасли 

будет сопряжена с существенными социальными и временными потерями, соответственно, не-

обходима целенаправленная трансформация управления трудом, то есть изменение форм и 

структуры организации труда, оплаты и стимулирования, которые, прежде всего, должны соот-

ветствовать интересам работника; раскрывать и развивать его потенциал, и на этой основе обес-

печивать устойчивость рыночных позиций предприятия.  

Понимание сопряжения содержания труда и трудовых характеристик работника позво-

лило разработать теоретическую платформу системной трансформации использования трудовых 

ресурсов предприятий отрасли: форм и структуры организации труда, вознаграждения и стиму-

лирования труда, то есть управления трудом в ЖЭХ в целом. Схематично предпосылки (измене-

ние технико-технологического базиса, содержания труда, рыночной среды и новые требования к 

работнику) и содержание трансформации представлены на рисунке 1.6. 
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Рисунок 1.6 – Концептуальная схема трансформации управления трудом  
на основе новых требований отрасли ЖЭХ 
 

Теоретическая детализация концептуальной схемы содержания трансформации управле-

ния трудом представлена в таблице 1.8. 

Таблица 1.8 – Содержание трансформационных процессов управления трудом предприятия  

отрасли ЖЭХ 

         1. ИЗМЕНЕНИЕ СОДЕРЖАНИЯ ТРУДА РАБОТНИКОВ ОТРАСЛИ ЖЭХ

                                                      2. НОВЫЙ ТИП РАБОТНИКА

Низкоквалифицированный, безынициа-
тивный, монотонный труд,  
не учитывающий личные трудовые качества 
работника 

 
 

Квалифицированный труд, связанный с 
механизацией, автоматизацией и информатизацией 
технологических процессов; интеллектуализация 
труда управленческого персонала. Повышение 
значимости личных трудовых качеств 

Низкие требования к профессиональному 
уровню работников для производства  
услуг ЖЭХ 

Повышение требований к профессиональному уров-
ню персонала для производства услуг отрасли ЖЭХ, 
связанное с изменениями трудового процесса

Шаблонные задачи выполнения работ в 
производстве жилищно-эксплуатационных 
услуг 

Новаторство и инновации для производства 
конкурентоспособных услуг отрасли ЖЭХ 

Не ориентированный на развитие личных 
трудовых качеств из-за дефицита кадров в 
отрасли и низкой заработной платы

Конкурентноспособный, профессионально-
квалифицированный, коммуникабельный 

Узкоспециализированный Профессионально дифференцированный
Стационарно локализованный к условиям 
производства 

Гибкий к изменениям производства, расширению 
территориальной зоны расположения объектов 
жилого фонда, природно-климатическим условиям, 
сезонному фактору

Ориентирован на индивидуальный 
результат труда 

Ориентирован на коллективный результат труда

Мотивация работника ограничена 
гарантированностью рабочего места, 
занятостью, заработной платой 

Мотивация работника направлена на развитие личных 
трудовых качеств в условиях гибкой трудовой 
занятости для дифференциации  
заработной платы
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Изменение потребностей 
населения Производство дифферен-

цированной 
жилищно-эксплуата-
ционной услуги 

Формирование 
 рыночной жилищно-
эксплуатационной услуги Изменение 

содержания труда 

Ответственность
за коллективный 
результат 

НОВЫЙ
ТИП 
РАБОТНИКА 

Рыночные 
трудовые 
качества 
личности 

 

 

 

                 УПРАВЛЕНИЕ ТРУДОМ НА ПРЕДПРИЯТИИ ОТРАСЛИ ЖЭХ 

Изменение формы 
организации труда 

Изменение организаци-
онной структуры 
управления трудом

Изменение системы 
вознаграждения и 
стимулирования

СИСТЕМНАЯ ТРАНСФОРМАЦИЯ

П
Р
Е
Д
П
О
С
Ы
Л
К
И

 



68 

Окончание таблицы 1.8 

                3. ИЗМЕНЕНИЕ ОРГАНИЗАЦИИ ТРУДА РАБОТНИКОВ ОТРАСЛИ ЖЭХ 

                                              4. ИЗМЕНЕНИЕ УПРАВЛЕНИЯ ОТРАСЛИ ЖЭХ 

                          5. ИЗМЕНЕНИЕ ВОЗНАГРАЖДЕНИЯ ТРУДА РАБОТНИКОВ ОТРАСЛИ ЖЭХ

 

Системный характер в трансформации использования трудовых ресурсов предполагает 

выстраивание организации, структуры управления и стимулирования труда в новых формах, 

обеспечивающих развитие индивидуальных характеристик и активизацию работника. В то же 

время проблема современных российских предприятий заключается в неэффективности внутри-

производственных отношений, что проявляется в инерции, сохранении базовой конструкции и 

принципов административно-командной организации труда, не соответствующей новой реаль-

ности и требованиям рыночного механизма, которые генерируют ограничения в механизме пе-

рестройки ключевого звена ЖЭХ – труда.  

Производство ориентированных на потребителя услуг ЖЭХ определяет применение гиб-

ких форм и методов организации труда, отличных от сложившейся практики российских жи-

лищно-эксплуатационных предприятий.  

Организация работ на основе индивидуали-
зированного труда в бригадах 

 Гибкая организация работ на основе коллективного 
труда (в группах, командах) 

Укая специализация в рамках одной 
профессии, должности 

Профессиональная диверсификация, наличие 
сопряжённых специальностей, профессий, 
профессиональная коммуникабельность, разделение 
труда по горизонтали и вертикали 

Выполнение отдельных трудовых функций, 
отсутствие взаимосвязи результатов 
индивидуального и коллективного труда 

Коллективная работа по достижению целей и 
выполнению задач предприятия, ориентированная  
на конечный результат, расширение зоны приложения 
труда

Жесткий (регламентированный) график 
работы 

Гибкие режимы труда и отдыха 

Командно-административное управление 
(отсутствие ориентации на потребитель-
ские свойства услуги) 

 Рыночное управление, ориентированное на 
производство конкурентоспособной услуги, 
сопряжение интересов развития предприятия и 
работников, соучастие в процессах управления и 
доходах предприятия

Управленческие функции направлены на 
механизацию и автоматизацию труда 

Управленческие функции направлены на 
активизацию трудового потенциала работника в 
изменяющихся условиях производства

Линейная координация (сверху вниз) Делегирование полномочий на нижестоящие уровни 
управления

Централизация управления и контроля Децентрализация управления и контроля вовлечен-
ность работников в достижение конечных целей

Традиционный авторитарный контроль за 
выполнением работы и поведением 
подчинён-ного со стороны руководителя

 Контроль качества конечного продукта потребителем 
(заключение договоров на оказание услуг потребителя
с управляющей компанией) 

Тарифная система оплаты труда 
направленная на оплату индивидуального 
труда, не учитывающая личные трудовые 
качества работника 

 Коллективные рыночные системы оплаты труда, 
учитывающие личные трудовые качества работника в 
индивидуальном трудовом вкладе в коллективные 
результаты труда 

 Традиционно гарантированная заработная 
плата работника не отражает 
индивидуальный трудовой вклад в 
коллективные результаты 

Дифференцированная гибкая заработная плата 
учитывает индивидуальный трудовой вклад 
работника (заслуги работника) в результаты 
коллективного труда
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Глава 2. ТРАНСФОРМАЦИЯ ОРГАНИЗАЦИИ ТРУДА  
В УСЛОВИЯХ РЕФОРМИРОВАНИЯ ОТРАСЛИ  

ЖИЛИЩНО-ЭКСПЛУАТАЦИОННОГО ХОЗЯЙСТВА 

2.1. Генезис концепций организации и управления трудом  

в зарубежных научных школах 

За годы рыночных реформ в России были допущены серьёзные ошибки при реорганиза-

ции систем управления и организации труда. Они проявились ещё на начальном этапе реформ 

при выборе целей, методов и способов решения организационно-экономических и социальных 

проблем. При централизованном плановом управлении экономикой основным оценочным пока-

зателем деятельности предприятий вообще и организации труда в частности была его произво-

дительность, от уровня и динамики которой, по существу, зависело экономическое положение 

предприятия. В условиях рынка главным показателем любого хозяйственного субъекта стала 

прибыль [33]. 

Современное общество, пытаясь сегодня адаптироваться к быстрым переменам внедре-

ния инноваций в области технологии, преодолевает некое сопротивление со стороны наёмного 

труда. В социально-экономической среде России возникла двоякая ситуация: с одной стороны, 

изменения в экономической системе и стремительное развитие современных технологий  

повлекли за собой коренную трансформацию трудовой деятельности и содержания труда; с дру-

гой – при выходе на новый технический виток развития в обществе сформировалось иное отно-

шение к видам трудовой деятельности некоторых профессий, считавшихся ранее непрестижны-

ми. Происходящие в связи с этим изменения в сфере трудовой деятельности, как было нами 

выяснено, приобрели за последние десятилетия глобальный характер.  

В условиях современной экономики и модифицированного спроса производители выну-

ждены приспосабливаться к нуждам потребителей, обеспечивая гибкость производства продук-

ции, и идти на риск нововведений в производство, индивидуализируя его, действуя на основе 

гибкой специализации. В условиях формирования постиндустриального общества организация 

труда проявляется в конкретных формах и методах соединения людей и техники в процессе тру-

да, формирующихся на основе соотнесения основных целей руководства предприятия с целями 

персонала и нахождения оптимального варианта их сочетания для достижения полезного эффек-

та трудовой деятельности, заключающегося, с одной стороны, в увеличении количественных и 

качественных результатов производства, снижении издержек, с другой – в формировании усло-

вий, способствующих реализации творческого потенциала работников в процессе труда, а также 

в обеспечении безопасных и комфортных условий труда, учитывая при этом отраслевую специ-

фику [29]. Внедрение новых технологий обусловило необходимость использования организаци-

онной гибкости, оказав влияние на неизбежность трансформации действующей системы органи-

зации труда, что вызывает необходимость изучения научного опыта и анализа эволюции 

способов организации трудового процесса как следствия трансформации содержания труда. 
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Однако изучение лишь новых, возникших в последние десятилетия форм и способов ор-

ганизации труда без связи с историко-экономическим контекстом не даёт возможности понять 

глубинные причины современных трансформаций организации труда и требует осмысления 

опыта научных школ в историко-экономическом контексте, подробно описанного в научной  

литературе в трудах Ф.Тейлора, Ф. и Л. Гилбертов, Г. Гантта, А. Файоля, Л. Урвика, Г. Форда, 

М. П. Фоллет, Э. Мэйо, А. Маслоу, Ч. Барнарда, Г. Бравермана, Э. Триста, К. Левина, К. Бэм-

форта, Т. Каммингса, Е. Молли, Я. Мондена, Р. Сибакава, С. Такаянаги, Т. Нагао, Д. Синком,  

Д. Рена, Э. Деминга, К. Ишикава, Дж. Джурана, Р. Гэгна, Э. Флейшмана, Р. Лайкерта, Т. Питер-

са, Р. Уотермена, И. Ансоффа, П. Друкера, П. Мюрелла, Г. Эмерсона, Д. Битема, М. Вебера, 

М.Х. Мескона, А.М. Хедоури, К. Левина, Дж.Г. Бойлетта, Дж.Т. Бойлетта, Ч. Манца, Г. Симса, 

Х. Штиглица, Л. Алена, Г. Кунца, С.О’Доннела, Дж. О’ Шонесси, А.А. Богданова, И.А. Биску-

ловой, Н.А. Витке, А.К. Гастева, И.А. Горина, О.А. Ерманского, С.О. Календжяна, А.М. Каряки-

на, Е.А. Паршакова, А.В. Попова, В.В. Радаева, Е.Ф. Розмировича, Л.А. Шевчук [29, 30, 52, 

53,92, 93, 121, 122, 123, 179, 194,197, 198, 224, 262, 290, 291]. 

По результатам анализа литературных источников нами систематизированы тенденции 

эволюции зарубежных концепций организации труда, повлиявшие на развитие организации тру-

да в отечественной экономике (таблица Б.1) [83]. 

Выявленные нами тенденции эволюции зарубежных концепций организации труда ха-

рактеризуют тот факт, что исследовательские школы улавливали и высвечивали важнейшие по-

ложительные и отрицательные тенденции в историческом развитии индустриальной организа-

ции труда, способствуя опосредованно закреплению этих тенденций в её совершенствовании. 

История развития концепций организации труда, в контексте необходимости качествен-

ного совершенствования всей системы управления трудом, выделяет восемь основных систем: 

цеховое производство; бюрократия; школа «человеческих отношений»; социотехнический под-

ход; тейлоризм/фордизм; новая школа «человеческих отношений» (neo-human relations); эконо-

мичный (малоотходный) менеджмент (lean management); делегирование полномочий. 

Теоретические аспекты предусматривают развитие организации труда в двух основных 

направлениях – как «жёсткую» и «гибкую»: в первом случае организация труда рассматривается 

как техническая система  (тейлоризм, фордизм); а во втором – как социотехническая система – 

научная организация труда (НОТ) (теории школы «человеческих отношений», школы «поведен-

ческих наук», тойотизм и концепция «качества трудовой жизни») [29]. 

Практическое продвижение и популярность классических научных концепций зависели 

от способностей её лидера репрезентировать наработанные идеи, как Ф. Тейлор и Э. Мэйо. Что 

же касается исследований человеческого фактора и социотехнологического подхода, то они, 

ввиду отсутствия подобных ярких лидеров, так и не вышли далеко за стены научных институ-

тов. Проявление концепции гибкой специализации, или так называемой концепции постфордиз-

ма, произошло в процессе эволюционного симбиоза ранее разработанных концепций организа-
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ции труда, в рамках которой, по мнению В.В. Радаева, находят своё отражение три основные 

концепции. Во-первых, концепция группового сотрудничества, нацеливающая на улучшение 

трудового взаимодействия, создание благоприятной психологической атмосферы в коллективе, 

содействие кооперации между исполнителями и сотрудничество с администрацией. Во-вторых, 

концепция гуманизации труда, связанная с выполнением эргономических требований, приспо-

соблением техники к рабочему, а также с преодолением отчуждения в трудовом процессе, его 

обогащением, повышением в его содержании творческих элементов, поощрением идентифика-

ции работников со своим трудом и профессией. Наконец, в-третьих, это концепция демократи-

зации управления, призывающая к слому жёстких иерархических структур и делегированию 

вниз части управленческих полномочий, а на основе этого – к культивированию самостоятель-

ности и ответственности исполнителей за выполняемую работу. Закрепляется эта демократиза-

ция применением более гибких и разнообразных систем оплаты труда, а также форм участия  

в прибыли предприятия [224]. 

Что же касается современной парадигмы организации труда в мировой практике, то здесь 

прослеживается практическое сочетание концепций организации труда, присущих как амери-

канской, так и японской моделям. Необходимо отметить, что распространению тойотизации по-

служило осознание эффективности японских концепций организации труда, однако ввиду слож-

ности и длительности их внедрения, вероятнее всего, полной замены ими американских моделей 

организации труда не произойдёт. 

Эволюция развития концепций организации труда зарубежных школ определяет общую 

тенденцию постепенного вхождения элементов «гибкого» японского менеджмента в «жёсткий» 

традиционный американский менеджмент с чётким распределением функций, прав и обязанно-

стей между всеми участниками трудового процесса. Мы придерживаемся мнения В.В. Радаева, 

Н.М. Токарской и И.С. Карпиковой, что большинство современных форм организации труда, 

скорее всего, располагаются в пространстве между неофордизмом и постфордизмом, между де-

квалификацией и гибкостью (японские организации, кстати, тоже не являются исключением и 

имеют гибридный характер). 

«Японское чудо» медленно, но верно распространяется в практике мировой индустрии. 

Сегодня достаточно трудно найти развитую страну, в трудовом опыте которой не использова-

лись бы элементы японского менеджмента и не делались попытки внедрения «кружков качест-

ва». Учитывая сложности внедрения японского опыта в организацию труда, основанную на тра-

диционном «жёстком» менеджменте, мы полагаем, что в большей степени это связано с 

развитием социальной внутрикорпоративной среды, которая базируется на новых формах тру-

дового контроля. Такие подходы, в первую очередь, обусловлены повышением сложности про-

изводства, содержания труда, требований потребителей к качеству продукции и услуг и, как 

следствие, к качеству самого труда, зависящего от квалификации и самостоятельности работни-

ков. Ввиду того что последние связаны с уровнем образования, повышаются притязания работ-
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ников к трудовому процессу, и это приводит к негативными последствиям для предприятий: не-

удовлетворённостью содержанием труда, снижением мотивации, несоответствием вознагражде-

ния трудовому вкладу, создающими предпосылки для открытой конфронтации, приводящими к 

высоким производственным потерям из-за высокой текучести кадров и невыходов на работу. 

Несмотря на разницу в научных взглядах, опыт научных школ бесспорно колоссален и 

насыщен положительными тенденциями. Наше внимание было направлено на рассмотрение 

альтернативных интерпретаций собранного зарубежного опыта. Мы не ставили целью опро-

вергнуть имеющиеся научные концепции, исследование было направлено на поиск положитель-

ного опыта и максимально возможного применения его в практике организации труда жилищно-

эксплуатационного хозяйства России. 

Подытоживая изложенное, можно представить эволюцию парадигм организации труда в 

более широком историческом контексте для возможности применения зарубежного опыта и 

адаптации его в практике организации труда жилищно-эксплуатационного хозяйства России 

(таблица 2.1). 

Рассмотренные нами аспекты организации труда, исследуемые с помощью различных 

концептуальных подходов в рамках эволюционного развития теории организации труда, позво-

лили сделать вывод о том, что они иногда сильно отличаются друг от друга и порой кажутся аб-

солютно несовместимыми. Однако кажущийся антагонизм между представителями разных кон-

цепций научных школ объясняется многогранностью проблемы организации труда: если модель 

бюрократической концепции сосредотачивает своё внимание на формальных факторах, то тео-

рия человеческих отношений – на тех, которые определяют её название. Другие же теории 

больше внимания концентрируют на напряжениях, возникающих в организации вследствие не-

совершенства информации. Расхождение концептуальных подходов объясняется тем, что про-

блема, актуальная для одной школы, для другой не представляет интереса либо неправильно 

воспринимается и кажется тривиальной. 

Несмотря на это, главное внимание во всех концепциях направлено на повышение эф-

фективности организации труда в достижении целей организации, следовательно, различные 

подходы должны не противоречить, а дополнять и расширять друг друга.  

Рассматривая эволюцию зарубежных концепций организации труда с позиции возмож-

ности применения их элементов в современной практике организации труда в отрасли ЖЭХ, мы 

сделали вывод о том, что каждая из них может быть отдельно полезной практике организации 

труда ЖЭХ России, кроме того, они могут конструктивно дополнять друг друга. Однако для 

разработки эффективной концепции организации труда в ЖЭХ России возникает необходимость 

рассмотрения возможности использования изученных нами процессов и тенденций зарубежного 

опыта в российской экономической традиции. 
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2.2. Эволюция коллективной организации труда в России 

Основы отечественной теории и методологии организации труда создавались одновре-

менно с развитием экономики России при различных экономических и политических формациях 

и не утратили своего значения в настоящее время, а напротив, трансформировались в новую 

систему организации трудовых процессов. 

Рассмотренная нами эволюция зарубежных тенденций организации труда так или иначе 

соприкасается в историческом развитии с российской экономикой, поэтому возникает необхо-

димость изучения опыта сближения или расхождения этих тенденций с российской экономиче-

ской традицией. Кроме того, для выработки нужной концепции организации труда в современ-

ном жилищно-эксплуатационном хозяйстве России возникает необходимость обобщения и 

осмысления колоссального отечественного опыта в индустриальном и постиндустриальном пе-

риоде развития экономики России, ибо в любом общественном производстве коллективный труд 

объективно должен быть направлен в сторону рациональной организации трудовых процессов в 

целях определения количественной меры труда и оценки его качества и вознаграждения. 

Исследованиями в области организации труда занимались отечественные учёные  

Л. Крживицкий, И.М. Сеченов, Н.И. Савин, В.Я. Железнов, И.Х. Озеров, И.С. Каннегиссер,  

Н.А. Гредескул, О.А. Ерманский, В.П. Воронцов, П.П. Маслов, И. Поплавский, Г. Алексинский, 

А.К. Гастев, А.В. Чаянов, Н.Д. Кондратьев, С.Г. Струмилин, А.А. Богданов, Ф.Р. Дунаевский, 

Н.А. Витке, П.М. Керженцев, А.Ф. Журавский, Н.П. Макаров, А.Н. Челинцев, Я.С. Улицкий, 

Р.С. Майзелье, С.Д. Стрельбицкий, Г.А. Нефёдов, К.И. Сотоник, А.М. Гинзбург, М.Ю. Сыркин, 

М.Д. Шейнерман, Е.Г. Либерман, И.И. Янжул, А.Г. Попов, Г.Ф. Оренглихер, В.Н. Юматов,  

М.М. Шахназаров, В.М. Иоффе, Г.И. Образцов, Н.Н. Захаров, Ф.Л. Ковалёв, А.А. Зворыкин,  

Г.В. Осипов, И.И. Чангли, Г.М. Андреева, М.Т. Иовчук, Л.Н. Коган, Ю.Е. Волков, В.Т. Рязанов, 

Т.Ю. Сергеева, В.В. Радаев, Е.П. Займалин, Э.Н. Разнодежина, Ф.Б. Власов, О.К. Минева,  

В.Л. Иноземцев, Ю.М. Осипов, Э.А. Уткин и другие. 

Результаты их исследований широко опубликованы в методических разработках, спе-

циальной литературе, монографиях и научных трудах Р. Абрамова, В.В. Адамчук, В.П. Ба-

бич, Л.Р. Бартунаева, В.Н. Белкина, Н.А. Белкиной, И.А. Бискуловой, Н.Б. Буцанец,  

Б.М. Генкина, А.С. Зорина, А.М. Карякина, А.И. Кравченко, И.К. Мирзаева, Ю.Г. Одегова, 

Н.Ф. Ревенко, А.И. Рофе, Г.Э. Слезингера, И.О. Тюриной, А.В. Шевчук, Д.А. Шевчук и дру-

гих [4, 5, 14, 18, 23, 24, 29, 33, 47, 113,123, 135, 182, 186, 226, 234, 245, 290, 291]. 

С целью определения возможности адаптации элементов концепций отечественного 

опыта организации труда в современной практике отрасли жилищно-эксплуатационного хо-

зяйства России нами осуществлён анализ отечественных концепций организации труда (таб-

лица 2.2) и обоснована целесообразность изменений в организации труда в контексте пред-

лагаемой стратегии активизации труда работника, развития коллективных (групповых форм) 



79 

труда, что эволюционно приемлемо в РФ, имеющей традиции и опыт таких форм (бригады). 

При этом исследована и обоснована возможность импорта зарубежного опыта применения 

групповых форм организации труда, адекватных условиям рыночной экономики (с учетом 

отраслевой специфичности ЖЭХ) и ситуации развития разнообразных форм собственности 

предприятий отрасли [83]. 

Многообразие существующих моделей коллективных (групповых) форм организации 

труда потребовало обоснования отличий авторского варианта от других форм (в частности от 

традиционной в России бригадной формы). Концентрированно новый социально-экономический 

ракурс групповой формы организации труда в ЖЭХ представлен в таблице  2.3. 

По мнению многих российских учёных, развитие организации труда коснулось также из-

менений содержания и характера труда менеджеров в следующих направлениях:  

– смещение функций в область стратегических задач;  

– делегирование на уровень производственного звена значительной доли ответствен-

ности; 

– изменение характера ответственности в связи с нарастающей конкуренцией [123]. 

Учитывая факт предоставленной российским предприятиям хозяйственной свободы в ус-

ловиях рыночной экономики, необходима новая коллективная форма организации труда, соче-

тающая в себе положительные черты зарубежного опыта (рабочих команд) и отечественного 

(советских бригад) для обеспечения быстрого реагирования на изменение рыночной конъюнк-

туры и повышения эффективности предприятий. 
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Таблица 2.3 – Отличия групповой и бригадной форм организации труда 

Сравнительные 
признаки 

Групповая организация труда 
(авторский вариант для ЖЭХ) 

Бригадная форма 
организации труда 

Условия  
создания 

Производство дифференцированных  
жилищно-эксплуатационных услуг,  
ориентированных на индивидуализированного 
потребителя 

Производство стандартного 
набора жилищно-
эксплуатационных услуг, 
ориентированных  
на среднего потребителя  

Учет личных 
трудовых  
качеств 

Профессионально-квалификационный уровень, 
компетентность, инициативность, коммуника-
бельность, ответственность, личные деловые 
качества, личная результативность, которые  
в совокупности определяют возможность  
предоставления дифференцированных услуг 

Стандартная услуга  
предполагает соответствие 
работника стандартным  
требованиям, прописанным 
в ЕТКС 

Характер  
распределения 
обязанностей 
(разделение  
и кооперация 
труда) 

Делегирование полномочий (руководителя 
группы) лидерам (координаторам) команд;  
распределение заданий внутри группы 
 руководителем с учетом деловых качеств  
исполнителя. Мобильность при распределении 
функциональных ролей для решения  
оперативных ситуационных задач 

Выполнение стандарта  
определённых заданий  
в рамках жестких должност-
ных инструкций или работ 
по заданию администрации. 
Отсутствие возможности 
перестройки при выполне-
нии сезонных  
и аварийных работ 

Природа  
мотивации  
работника  

Объективная оценка личных трудовых качеств 
работника (индивидуального трудового вклада 
в результаты деятельности группы (команды)  

Субъективная оценка труда 
со стороны бригадира 

Стиль  
управления 

Автономное гибкое управление  
(самоуправление) группой (командой)  
на основе делегирования полномочий  
руководителя-лидера и личных деловых  
качеств работников 

Административно-
авторитарное управление 
(начальника участка,  
бригадира и пр.);  
жесткость при формальном  
коллективном управлении 

Принятие 
оперативных  
решений 

Мобильность и самостоятельность  
(без согласования по уровням иерархии),  
коллективная ответственность группы  
за принятие решений 

В рамках определённых  
границ с обязательным  
согласованием на всех  
уровнях иерархии  

Межличностные 
отношения 

Групповое доверие, поощрение совместной 
поддержки, расширение внутригрупповых  
и внутрикомандных коммуникаций,  
межличностная компетентность, трудовое  
сотрудничество 

Совместная работа,  
трудовое соперничество 

Ответственность Добровольная индивидуальная ответственность 
за конечный общегрупповой результат наряду  
с  ответственностью группы. 

Коллективная (бригадная) 
ответственность за конечный 
результат работы в рамках 
формального договора  
обязательств между  
администрацией  
предприятия и бригадой  

Сфера  
применения 

Распространяется на всех иерархических  
уровнях персонала 

Распространяется только  
на категорию рабочих 

 

Трансформация существующей в ЖЭХ России организации труда в новую коллективную 

форму обусловлена к тому же основными общими тенденциями организационного прогресса на 

современных российских предприятиях: 
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во-первых, совершенствованием организации производства, основанной на усилении не-

прерывности и гибкости производства, согласованности в продолжительности и производитель-

ности всех взаимосвязанных подразделений производства, рационализации организации и ис-

пользовании средств производства и т.п.; 

во-вторых, необходимостью организации труда посредством внедрения комплекса меро-

приятий, основанных на научном подходе и эффективном отечественном и зарубежном опыте и 

способствующих наилучшему соединению техники и людей в производственном процессе; по-

средством повышения эффективности использования материальных и трудовых ресурсов, про-

изводительности труда; улучшения условий труда; усиления роли содержательности и привле-

кательности труда; 

в-третьих, рационализацией элементов хозяйственного механизма, включающей совер-

шенствование системы управления, планирования и прогнозирования, финансирования, возна-

граждения и материального стимулирования, материально-технического обеспечения, научно-

технического обслуживания производства и расширения доли рыночных экономических отно-

шений с государством и другими контрагентами. 

Характерной особенностью новой коллективной формы организации труда должна яв-

ляться, во-первых, способность реагировать на рыночную конъюнктуру, во-вторых, изменять 

состояние при модернизации технических условий производства (профессионально-

квалификационную структуру работников ввиду изменений содержания и сложности труда),  

и в третьих, обеспечивать модификацию трудовой деятельности при расширении и дифферен-

циации спроса потребителей на услуги предприятий ЖЭХ.  

Для разработки концепции новой коллективной формы организации труда необходимо 

изучение объективных предпосылок трансформации организации труда на предприятиях жи-

лищно-эксплуатационного хозяйства в новых условиях хозяйствования. 

 

2.3. Отраслевые особенности организации труда  
на предприятиях жилищно-эксплуатационного хозяйства  

в условиях реформирования отрасли 

2.3.1. Отраслевые особенности организации управленческого труда  
в жилищно-эксплуатационном хозяйстве России 

Особенности организации труда работников ЖЭХ, обусловленные элементами структу-

ры совокупного производственного процесса эксплуатации жилищного фонда (рисунок 2.1),  

позволили определить её роль и место в организации хозяйственной деятельности предприятия 

ЖЭХ.  

Нами показано, что организация проведения работ по содержанию, техническому обслу-

живанию и текущему ремонту жилого фонда представляет собой органическое единство всех 

перечисленных элементов, не исключая возможности выделения, изучения и совершенствова-

ния каждого из них.  
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Рисунок 2.1 ‒ Специфические элементы совокупного производственного  
процесса предприятий жилищно-эксплуатационного хозяйства 

 

Главными факторами, определяющими специфичность организации трудовой деятельно-

сти на предприятиях ЖЭХ, являются территориальное расположение жилищного фонда, при-

родно-климатические условия и сезонность выполнения работ.  

Специфические особенности элементов совокупного производственного 
 процесса эксплуатации жилищного фонда 

Конструкторско-
технологическая 
подготовка  
проведения работ  

- Разработка видов работ, конструкционных изделий 
и их элементов, малых архитектурных форм придомовых 
объектов, 
- разработка технологических процессов выполнения 
работ по содержанию, техническому обслуживанию  
и текущему ремонту жилого фонда,  
- подбор средств технического оснащения (оборудования, 
оснастки, приспособлений, инструмента) 

Организационно-
технологическая 
подготовка  
проведения работ 

- Обеспечивает снабжение рабочих мест необходимыми 
материалами, комплектующими, инструментом и т.д. 
для выполнения работ по содержанию, техническому 
обслуживанию и текущему ремонту жилищного фонда 
 

Материальная
 подготовка 
 проведения работ 

- Обеспечивает регламентацию функционирования средств
производства, их пространственное размещение, 
последовательность осуществления технологических 
процессов, операций и работ по содержанию, техническому 
обслуживанию и текущему ремонту жилищного фонда 

Организация 
труда персонала  
на предприятиях  
ЖЭХ 

Обеспечивает:
- установление количественных пропорций живого труда, 
организацию и обслуживание рабочих мест,  
- применение рациональных методов и приемов труда, 
установление меры труда для каждого работающего или 
группы работающих,  
- создание благоприятных условий труда, рациональных 
режимов труда и отдыха 

 
Организация  
управления 
предприятием 
и производственным 
процессом  

Обеспечивает:
- установление чёткой системы линейного руководства 
проведения работ,  
- создание рациональной структуры аппарата управления, 
благоприятных условий труда, рациональных режимов 
труда и отдыха; 
- учёт и контроль за ходом работ в соответствии с 
разработанными требованиями и их корректировку 
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Эксплуатация жилищного фонда в районах с особыми условиями усложняется тем, что 

помимо внутренних факторов на производственный процесс действует ряд факторов внешней, а 

точнее природно-климатической среды: набухание и засолённость грунтов, пески-плывуны, 

рыхлость почвы, районы выработки, сейсмичность, вечная мерзлота и пр. 

Организация работ по обслуживанию жилищного фонда в районах с особыми условиями 

должна обеспечивать дополнительные виды работ по проведению наблюдений за техническим 

состоянием жилых зданий и инженерного оборудования в процессе эксплуатации, по предупре-

ждению и устранению повреждений зданий от действия просадочных или засолённых грунтов, 

от подъёма фундаментов при выдавливании слабых водонасыщенных глинистых и заторфиро-

ванных грунтов, оттаивания вечномерзлых грунтов и действия сейсмических сил. Территори-

альные особенности расположения жилищного фонда в некоторых случаях являются причиной 

увеличения перечня работ, выполняемых предприятиями ЖЭХ, расширяя диапазон сложности, 

напряжённости труда и ответственности работников. 

Постиндустриальный этап развития экономики России характеризуется скоростью эко-

номических и технико-технологических изменений. В таких условиях современные российские 

предприятия просто не успевают выстраивать эффективные внутрипроизводственные трудовые 

отношения. В результате возникает конфликт между организацией труда, сформированной со-

циалистической экономикой, системой организации труда переходного периода и новой реаль-

ностью. Организация труда на современных ЖЭП развивается в большей степени по инерции: 

привычное содержание труда работников, приемлемый (скорее привычный) режим работы и 

устоявшийся, но не всех удовлетворяющий социально-психологический климат в коллективе.  

В отрасли ЖЭХ в большей степени это связано, с одной стороны, с закреплением некоторых ра-

ботников на традиционных ЖЭП, что обусловлено субъективными причинами, такими как рас-

положение места работы, пенсионный и предпенсионный возраст, безработица, невысокие тре-

бования к профессионально-квалификационному уровню и пр.; с другой стороны ‒ высокой 

текучестью с предприятий отрасли молодых профессиональных кадров ввиду бесперспективно-

сти, низкой мотивации инициативности, снижения творческой активности, невозможности са-

мореализации, неадекватной современным условиям заработной платы и пр. Кроме того, на 

большинстве ЖЭП сохраняются традиционные стили и методы управления, а культура управле-

ния трудовыми ресурсами далека от совершенства. Организация труда управленческого персо-

нала, специалистов и служащих характеризует процесс рутинизации трудовых отношений во 

времени, консервирующий и поддерживающий традиционный административный стиль. Пере-

мены, происходящие в организации труда в других отраслях экономики, в отрасли ЖЭХ натал-

киваются на тормозящие, стабилизирующие, смягчающие ограничения и механизмы. Наиболее 

ярко обозначилась эта проблема в ходе реформирования отрасли ЖКХ, когда часть директоров 

жилищно-эксплуатационных контор (ЖЭКов), считая происходящие преобразования недолго-

вечными, применяли в системе управления традиционные стили, сформированные советской 

системой. К сожалению, эта ситуация имеет место и по сей день и опасна возможностью перене-
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сения негативных экономических стереотипов в будущее. Кроме того, руководители многих со-

временных ЖЭП не имеют желания всерьёз заниматься вопросами подготовки квалифициро-

ванных работников, надеясь на решение проблемы кадрами, которым «некуда идти», и за счёт 

возвращения «старых» кадров, которые по определённым причинам не нашли работу. Так, сего-

дня кадровые отделы (службы) ЖЭП настолько ослаблены, что их деятельность в основном сво-

дится к регистрации приёма и увольнения работников, и это при том что отрасли ЖЭХ и ЖКХ 

находятся в ситуации острого дефицита профессионально подготовленных высококвалифици-

рованных кадров категории руководителей, специалистов и служащих (РСС), что, в свою оче-

редь, порождает не только внутрипроизводственные, но и внешние межотраслевые проблемы. 

Одним из важных условий устойчивого эффективного развития современного предпри-

ятия любой отрасли, несомненно, является инновационное развитие, которое предполагает со-

вместно с совершенствованием технологий, организации производства и создание адекватных 

им форм организации труда, основанных на новых концептуальных подходах и учитывающих 

интересы и работодателя, и наёмного работника. Инновации в организации труда должны про-

являться в новых эффективных её формах и методах, в нормировании труда всех категорий ра-

ботников, справедливой и стимулирующей системе вознаграждения труда, найме, мотивации и 

т.д. В рейтинге инновационной деятельности ЖЭП, по нашему мнению, на первом месте должно 

стоять расширение спектра высококачественных жилищно-эксплуатационных услуг, а на по-

следнем ‒ сокращение затрат на рабочую силу. Кроме того, как показывает опыт эффективно 

развивающихся предприятий, снижения трудовых затрат можно достичь посредством примене-

ния новых прогрессивных форм организации труда и управления. Современное развитие эконо-

мических отношений и системная трансформация российского ЖКХ, вследствие реформы, по-

ставили перед ЖЭП и управляющими компаниями новые проблемы, которые прежде не были 

так актуальны. Сегодня эффективность управленческой деятельности основывается, помимо 

профессиональных знаний, умений и навыков руководителей, специалистов и служащих, на их 

готовности и способности применять эти знания, умения и навыки в быстроменяющейся эконо-

мической ситуации. Процесс формирования управленческого состава и организация его труда на 

современных предприятиях ЖЭХ является одним из главных условий не только дальнейшего 

развития отдельного предприятия, но и отрасли в целом. Понимание этой проблемы вызвало не-

обходимость изучения отраслевых особенностей трудовой деятельности руководителей, инже-

нерно-технических работников, специалистов и служащих, способствующих трансформации 

организации труда в ЖЭХ. 

Квалификационный уровень руководящего состава организаций отрасли остаётся одним 

из основных факторов, влияющих на надёжность, безопасность и эффективность работы объек-

тов ЖЭХ. Эффективность труда административно-управленческого персонала является прояв-

лением результативности совокупного труда работников предприятия.  

Непрерывная дифференциация управленческих операций под действием факторов ры-

ночной экономики и расширение круга обязанностей административно-управленческого персо-
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нала предприятий ЖЭХ вызывают сегодня сложности в чёткой классификации и типизации их 

труда, поскольку эти процессы сопровождаются видоизменением самих трудовых операций, с 

одной стороны, под воздействием трансформации методов управления и областей их примене-

ния; с другой – в связи с внедрением в процессы управленческого труда новых технических 

средств хранения, передачи, накопления, обработки информации. Большое влияние в постинду-

стриальных экономических условиях на содержание и результаты трудовых операций управлен-

ческого труда оказывает компьютеризация, позволяющая внедрять принципиально новые ин-

формационные технологии, что приводит к трансформации характера предмета труда и 

существенным отличиям управленческого труда от других трудовых процессов. В свою очередь, 

принятие различных управленческих решений административно-управленческими работниками 

оказывает непосредственное воздействие на продукт совокупного труда отрасли ЖЭХ, изменяя 

состояние этого объекта в направлении достижения поставленных целей. Всё сказанное позво-

ляет констатировать тот факт, что на постиндустриальном, а точнее информационном этапе раз-

вития российской экономики в процессе трансформации управленческого труда выделяются две 

главные его характерные особенности – информационная и интеллектуальная. 

Мы полагаем, что особенность управленческого труда определяется развитием информа-

тизации в постиндустриальном периоде, именно поэтому управленческий труд приобретает не-

кую научность, базируясь на использовании информационных технологий при обработке учёт-

но-статистической, научно-технической, прогнозно-аналитической, плановой, оперативной и 

другой экономической информации. Это определяет потребности организации рабочего места 

руководителя и оснащение его новыми организационно-техническими средствами ‒ компьюте-

ром, факсом, сканером, принтером, скайпом и пр. К тому же для оценки ситуации и принятия 

управленческих решений информационно-нормативная база данных ввиду регулярных обнов-

лений требует постоянной трудовой адаптации к ней. Интеллектуальность управленческого тру-

да базируется непосредственно на информационном характере предмета и продукта труда, тре-

бующих от работников управленческого труда при реализации своих решений приложения 

больших нервно-эмоциональных усилий. Именно интеллектуальная составляющая коренным 

образом отличает управленческий труд от труда рабочих в постиндустриальном периоде. 

Влияние производственных и социальных факторов постиндустриальной (информацион-

ной) экономики привело к трансформации содержания труда руководителей предприятий отрас-

ли ЖЭХ (таблица 2.4) и наметило формирование нового образа их жизнедеятельности, способ-

ствующего эффективному мотивированию их на выполнение новых должностных функций. 

Хотя для многих авторитарных руководителей ЖЭП, воспитанных на советских традициях, та-

кие перемены неприемлемы. Наши прогнозы довольно оптимистичны и сводятся к тому, что в 

сфере организации труда руководителей ЖЭП и управляющих компаний, по мере их укрупне-

ния и развития, приоритетная роль в будущем будет отводиться внешнему и внутреннему аут-

сорстингу, бенчмаркингу, коучингу. 
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Таблица 2.4 ‒ Трансформация содержания труда руководителей ЖЭП  

в постиндустриальной (информационной) экономике 

 
Функции и их виды 

Характерные особенности труда руководителя 
предприятия ЖЭХ в постиндустриальной  

(информационной) экономике 
Информационное обеспечение 
Мониторинг рыночной ситуации Мониторинг, прогнозирование и оценка рисков 
Нормативно-правовое обеспечение Независимое формирование базы данных 
Методическое обеспечение Поиск недостающей информации 
Организационная деятельность 
Формирование тарифов на жилищно-
эксплуатационные услуги 

Стратегия дифференцированного 
тарифообразования 

Управленческое консультирование Аутсорсинг, бенчмаркетинг, коучинг 
Способы расчёта за ЖЭУ  
(в т.ч. дебетовые задолженности) 

Гибкие способы расчёта, с учётом ситуации 

Обоснование управленческих  
решений 

Экономическое обоснование предложений  
по минимизации рисков 

 Планирование деятельности ЖЭП 
Разработка инвестиционных планов 
развития предприятия (бизнес-планов)

Стратегическое планирование 

Перспективное планирование Обоснование инновационно-инвестиционной 
стратегии 

Организация, нормирование, мотивация и стимулирование труда 
Разработка эффективной системы 
 организации труда 

Применение прогрессивных отечественных  
и зарубежных форм, методов организации труда. 
Применение гибких форм занятости работников 

Разработка экономических нормативов Внедрение нормирования труда. Обоснование  
альтернативных источников ресурсопотребления, 
введение трудовых контрактов 

Мотивация  Участие в прибыли, капитале предприятия 
Стимулирование Применение гибких эффективных систем возна-

граждения труда на основе личного трудового 
вклада работника в общие результаты  
деятельности предприятия 

Социальные гарантии Реализация социальных стандартов 
Контроль деятельности 
Контроль использования трудового 
потенциала 

Контроль соблюдения условий трудовых  
контрактов 

Контроль использования ресурсов Создание упреждающей системы контроля 
Контроль выполнения договоров Методическое и правовое обеспечение договоров 
Контроль соответствия мотивацион-
ных условий в предприятии рыночным 
условиям 

Изменение условий контрактов с учетом ситуации 

Анализ деятельности ЖЭП 
Анализ производственной деятельности Оценка использования производственного потенциала
Анализ использования ресурсов Анализ использования (потребления) и экономии 

 ресурсов 
Анализ финансовых результатов Анализ платёжеспособности, ликвидности и деловой 

активности 
Анализ и оценка рисков Прогнозирование вероятности и величины рисков 
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Трансформационные процессы в управленческом труде затронули все функции менедж-

мента, не обошло это и отрасль ЖЭХ. В сфере планирования деятельности предприятий отрасли 

ЖЭХ уже играют существенную роль бизнес-планы, инновационные и инвестиционные проек-

ты, методы стратегического планирования и оценки рисков принимаемых управленческих ре-

шений. 

В сфере организации, нормирования и мотивации труда всё больше внимания уделяется 

активному участию работников в прибылях, в капитале, реализации социальных стандартов, по-

буждающих сотрудников находить новые подходы даже в условиях финансовой нестабильно-

сти. Контрольные управленческие функции утрачивают свой карательный характер, трансфор-

мируясь в упреждающий контроль, направленный на соблюдение условий трудовых контрактов 

на основе социального партнёрства и взаимной социальной ответственности. 

Сформировавшиеся сегодня характерные особенности управленческого труда выделили 

необходимость для адекватной оценки учитывать его проявление в трёх видах умственного тру-

да: эвристическом, административном и операторном. Именно виды труда определяют его при-

надлежность к той или иной категории управленческих работников. 

Эвристический труд присущ инженерно-техническим работникам и специалистам ввиду 

того, что определяет творческую составляющую умственной деятельности и по своему функ-

циональному назначению характеризуется как труд по исследованию, анализу и разработке раз-

личных вопросов. Эвристический труд направлен на разработку и принятие решений, так как его 

содержание связано с выполнением аналитических и конструктивных операций. 

Административный труд является непосредственным проявлением руководства разных 

иерархических уровней, его функциональное назначение – непосредственное управление дея-

тельностью и поведением людей, поэтому он основывается на обеспечении координации дея-

тельности отдельных участников и трудовых коллективов (различных отделов, цехов и других 

подразделений). Особенности административного труда определяются его содержанием, он ха-

рактеризуется многообразием различных организационно-административных операций: коор-

динационных, распорядительных, контрольных.  

Операторный труд, как правило, определяет вид труда служащих, так как основан на 

выполнении стереотипных (постоянно повторяющихся) операций детерминированного (предо-

пределённого) характера. В содержание операторного труда заложена информационно-

техническая работа, включающая документационные операции (оформление документов, их ко-

пирование, размножение, хранение, обработку корреспонденции и т.п.), первично-счётные и 

учётные операции, ввод данных в электронную вычислительную технику (ЭВТ), переработку 

информации по заранее разработанной программе, вычислительные и формально-логические 

операции. 

Стоит заметить, что именно преобладание тех или иных видов умственных нагрузок оп-

ределяет в значительной степени специфику организации управленческого труда в отношении 

методов выполнения работ, видов норм, способов регламентации, факторов, условий труда и т.д. 
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Что касается особенности результатов управленческого труда, то она заключается именно  в 

трудности определения количественной оценки (за исключением работы некоторых должност-

ных групп). Результаты труда руководителей, как правило, оцениваются косвенно − по показа-

телям производственной деятельности возглавляемых ими коллективов, в свою очередь, резуль-

таты труда специалистов и технических исполнителей определяются по показателям работы 

отдела и/или подразделения. Это своего рода конечные результаты, между которыми существу-

ет временной разрыв, определённый как диапазон времени с момента приложения труда до мо-

мента достижения конечного результата.  

Важным специфичным свойством эффективной формы организации управленческого 

труда в ЖЭХ является то, что оценка его продуктивности должна определяться не количеством 

подготовленных документов и изданных распоряжений, а результативностью и прогрессивно-

стью принимаемых технических, организационных, экономических решений, влиянием их на 

результаты деятельности работников, непосредственно занятых производством жилищно-

эксплуатационных услуг. Специфика и отраслевые особенности предъявляют к организации 

управленческого труда требования, включающие необходимость тщательного анализа объёма и 

форм информации, методов и средств выполнения трудовых процессов с целью выявления и 

устранения документационных излишеств. Все указанные отличительные качества управленче-

ского труда обусловливают особый подход к его организации. 

В своё время административно-командная система породила такой негативный факт в 

административно-управленческом труде, как дублирование функций. Определение рациональ-

ного содержания процессов труда по каждой функции управления должно быть достигнуто про-

ведением специального исследования, направленного на устранение дублирования работ и опе-

раций с другими функциями управления. Аналитические исследования содержания процессов 

управленческого труда на современных ЖЭП потребовали последовательного вычленения из 

каждой трудовой функции управления входящих в неё работ, операций и их элементов. 

Для детального изучения специфических особенностей существующей организации тру-

да в отрасли ЖЭХ все выполняемые административно-управленческим персоналом трудовые 

операции были сгруппированы по общепринятому функционально-технологическому признаку 

в три группы, так как все выделенные группы операций встречаются при выполнении работ по 

любой функции управления, представляя целостность в трудовом аспекте: 

− организационно-административные (служебно-коммуникационные, распорядительные, 

координационные, контрольно-оценочные); 

− аналитико-конструктивные (аналитические, конструктивные); 

− информационно-технические (документальные, первично-счётные и учётные, комму-

никационно-технические, вычислительные и формально-логические). 

Решение тех или иных функциональных задач обусловливает взаимосвязь между опера-

циями, выполняемыми разными работниками категории руководителей, специалистов и служа-

щих (РСС) и относящимися к различным функционально-технологическим группам. К примеру 
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руководитель может успешно выполнять свои организационно-административные функции 

только тщательно анализируя возникшие ситуации, то есть выполняя аналитические операции. 

Специалисты, выполняя присущие их труду аналитико-конструктивные операции, в той или 

иной мере нередко осуществляют также и организационно-административные, и некоторые ин-

формационно-технические (в частности формально-логические) виды деятельности.  

Применение существующей классификации трудовых операций по характеру преобразо-

вания информации управленческих операций позволило классифицировать трудовые управлен-

ческие операции РСС  отрасли ЖЭХ по содержанию и характеру (рисунок 2.2). 

 

Рисунок 2.2 ‒ Классификация по содержанию и характеру трудовых  
управленческих операций руководителей, специалистов и служащих  ЖЭХ  

 

Такой подход обусловленой необходимостью последующей разработки концепции гиб-

кой групповой организации труда (ГГОТ). При разработке новой концепции организации труда 

следует также учесть, что административно-управленческая деятельность связана с использова-

нием большого объёма нормативно-технической документации и разного рода информации, это, 

в свою очередь, привело к делению информационно-технических трудовых операций по целе-

вому назначению на четыре класса: документационные трудовые операции, предполагающие 

работу с документацией как носителем информации; первично-счётные и учётные трудовые 

операции, содержание и объём которых обусловлены номенклатурой и количеством объектов и 

показателей, подлежащих учёту, измерениям, регистрации; коммуникационно-технические тру-

довые операции, обеспечивающие взаимосвязь работников с помощью различного рода техни-

ческих средств; вычислительные и формально-логические трудовые операции, объединяющие 

все операции по переработке информации. 
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Административно-управленческий персонал современных предприятий отрасли 

ЖЭХ, с позиций конкретного содержания работ, операций, процедур, выполняемых работ-

никами, занятыми управленческим трудом, их роли в подготовке и принятии управленческих 

решений можно разделить на три группы (рисунок 2.3).  

Рисунок 2.3 ‒ Классификация управленческого персонала предприятия (категории РСС)  
отрасли ЖЭХ 
 

Организация и оплата труда каждой из этих категорий работников имеют существен-

ные особенности, которые, прежде всего, определяются различиями в регламентации выпол-

няемых трудовых функций. Каждой категории РСС присущи свои особенности как с точки 

зрения содержания их труда и характера умственных нагрузок, так и с точки зрения влияния 

на результаты деятельности трудового коллектива предприятий ЖЭХ. Перечень должностей 

руководителей, специалистов и служащих отрасли ЖЭХ определён действующим в РФ 

«Квалификационным справочником должностей руководителей, специалистов и других 

служащих».  

На предприятиях ЖЭХ содержание труда руководителей, впрочем, как и на других 

предприятиях, включает преимущественно координацию деятельности подчинённых струк-

турных подразделений и исполнителей, принятие решений и организацию работы подчинён-

ных по выполнению принятых решений; контроль за решением поставленных задач; оценку 

эффективности решения инженерных и управленческих задач по эксплуатации, содержанию, 

техническому обслуживанию и текущему ремонту жилого фонда.  

Наши исследования показывают, что даже на формальном уровне ранги руководите-

лей на ЖЭП, их иерархии не были упорядочены. Для организационной структуры управле-

Руководители  Специалисты Технические исполнители

• линейные: 
‒ гл. инженер; 
‒ начальник участка; 
‒ мастера участков; 
‒ бригадиры; 
• функциональные: 
‒ зам. директора  
по общим вопросам; 
‒ главный бухгалтер; 
‒ начальник планово-
экономического отдела;  
‒ начальник планово-
технического отдела 

‒ инженеры планово-
технического отдела 
(ПТО);  
‒инженер-энергетик; 
‒ инженер-механик; 
‒ техник; 
‒ экономисты; 
‒ бухгалтеры; 
‒ юрисконсульт; 
‒ специалист по кадрам 

 

‒ кассир; 
‒ секретарь; 
‒ диспетчеры; 
‒  паспортист; 
‒ зав.складом; 
‒ кладовщик 
 

Структура административно-управленческого состава  
современного жилищно-эксплуатационного предприятия   

и/или управляющей компании
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ния характерны запутанность структуры должностей, размытость должностных обязанно-

стей, отсутствие чёткой персональной ответственности. Должность начальника участка до 

сих пор не имеет чёткого места в классификации руководителей. В одних управляющих 

компаниях (УК) директоров ЖЭП объединяют в одну группу с начальниками участков, бри-

гадирами, мастерами. На отдельных ЖЭП эти же функции руководства выполняются дирек-

торами предприятий, их логично относят к группе руководителей высшего звена. Если ЖЭП 

выступает как автономное структурное подразделение управляющей компании, то эти функ-

ции также выполняет исполнительный директор подразделения. Очень часто границы между 

функциями начальников участков и управленцев нижнего звена формируются под влиянием 

ситуативных и личностных факторов (индивидуального стиля руководства, ориентации ди-

ректора ЖЭП или УК на труд или досуг и пр.). 

Нами выявлено, что нечёткость должностных инструкций способствует пересечению 

функций директора ЖЭП, начальника участка, мастера и бригадира. В результате «все зани-

маются всем». Планированием, материально-техническим снабжением, поддержанием объ-

ектов жилищного фонда в рабочем состоянии, соблюдением технологии, кадровыми вопро-

сами, стимулированием, поддержанием дисциплины на ЖЭП могут заниматься и директор 

ЖЭП, и начальник участка, и мастер, и даже бригадир. Однако в случае производственных 

проблем каждый старается сместить центр ответственности от себя. Проведённые эмпириче-

ские исследования организации труда на предприятиях отрасли ЖЭХ показывают широкое 

распространение на них бригадной формы организации труда, при этом 70–75 % возложен-

ных на мастера обязанностей полностью или частично совпадают с обязанностями бригади-

ра. К ним относят: оперативное руководство рабочими, контроль за соблюдением технологи-

ческой дисциплины и качеством работ и услуг, эффективное использование основных и 

производственных фондов, повышение квалификации, укрепление дисциплины, развитие 

творческой активности и воспитания рабочих. 

Одним из направлений адаптации предприятий отрасли ЖЭХ к новой среде стали ор-

ганизационные перестройки, которые сопровождались ломками традиционных управленче-

ских иерархий [119]. Реорганизация муниципальных предприятий и переход на другие орга-

низационно-правовые формы хозяйствования привели к трансформации организационной 

структуры управления ЖЭП, которая за последние годы реформирования ЖКХ трансформи-

ровалась в типовое строение, представленное на рисунке 2.4.  

Происходящие трансформационные процессы породили противоречивые тенденции в 

положении среднего менеджмента, но руководство деятельностью ЖЭП и сегодня осуществ-

ляется на основе единоначалия генеральным директором, несущим персональную ответст-

венность за все виды деятельности предприятия и/или управляющей компании. Сложившая-

ся в советские времена структура управления предприятием носила технократический 

характер, и существующие иерархии это отражали. Так, второй после директора ЖЭП фигу-
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рой на предприятии был главный инженер, у которого на основной оси власти внутри пред-

приятия в прямом подчинении находился линейный менеджмент ‒ начальники производст-

венных участков, мастера и бригадиры. 

 

            
 

Рисунок 2.4 ‒ Типовая структура управления современного предприятия ЖЭХ  
и/или управляющей компании 
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ЖЭП, ставших структурными подразделениями (участками), а также главных инженеров, 

начальников функциональных подразделений, начальников участков, руководителей средне-

го звена и старших мастеров. 

При объединении их под единой эгидой управляющей компании дублирующие друг 
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те. Отдельные функции управления ЖЭП или управляющей компанией выполняют замести-

тель генерального директора (директора), руководящий состав и функциональные отделы 

управления предприятием, представленные в таблице Б.2. Линейные руководители предпри-
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характера трудовой деятельности линейных руководителей в результате трансформации хо-

рошо просматриваются в таблице Б.2. Опираясь на результаты наших исследований на уров-

не производственных участков, рассмотрим более подробно трансформацию функций масте-

ра (таблица Б.2) как самого низового линейного руководителя, одновременно и самой 

массовой категории управленца в отрасли ЖЭХ. Практически на всех ЖЭП наблюдается ис-

чезновение «социалистической» составляющей в функциях мастера, связанных с организа-

цией социалистического соревнования, социального развития работников – повышением 

квалификации, улучшением условий труда, организацией отдыха, стимулированием рабочих 

в управлении производством и других форм социальной активности. В свою очередь, боль-

шую часть рабочего времени мастера ЖЭП занимает выполнение производственно-

технологических функций и урегулирование социальных конфликтов между потребителями 

и поставщиками ЖЭУ. Это связано порой с низким техническим состоянием объектов жи-

лищного фонда, инженерных сетей, внутридомового оборудования, низким качеством об-

служивания. Традиционно плохая организация труда на рабочем месте приводит к тому, что 

мастер берёт на себя часть функций рабочих, работников функциональных служб и в резуль-

тате становится снабженцем, переносчиком деталей и инструмента, подсобным рабочим, что 

приводит к снижению его авторитета и социально-профессионального статуса, при этом ещё 

нужно учесть и то, что на ЖЭП мастерами работают женщины. 

Реформирование ЖКХ и происходящие в нем трансформационные процессы привели 

к закреплению тенденции к совмещению функций и усилению нагрузки на мастеров из-за 

возложенной на них работы нормировщиков, табельщиков, а также и некоторых других ви-

дов обслуживающих работ при отсутствии квалифицированных специалистов. Столкнув-

шись с дефицитом необходимых для поддержания производственного процесса рабочих кад-

ров, начальники участков и мастера ЖЭП стимулируют обучение рабочих смежным 

специальностям. Тем самым обеспечивается полная взаимозаменяемость рабочих, а значит, 

большая гибкость в управлении производством. Высокая текучесть кадров с предприятий 

отрасли ЖЭХ способствует воспроизводству неформальных зависимостей на рабочем месте 

между мастером и рабочим, особенно часто это происходит при отсутствии формальной 

процедуры принятия решений: кто будет работать, а кто останется без возможности зарабо-

тать. Усугубляется эта ситуация и частыми случаями нарушения трудовой дисциплины.  

При проведении исследований нами часто наблюдались ситуации увольнений нарушителей 

трудовой дисциплины, прогульщиков и пьяниц на основании докладной мастера и, наряду с 

этим, «заискивание» мастера перед квалифицированным и «благополучным» рабочим, по-

средством дополнительных возможностей подзаработать, возможно, даже в обход легальной 

заработной платы. Решая эту задачу, мастера и начальники участков приобретают опыт эко-

номических взаимоотношений с внешними агентами и рабочими. Проводя исследования 

трудовых отношений на рабочем месте, мы столкнулись с явлением распространения не-

формальной экономики в рамках формальной экономики ЖЭП и существованием парал-
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лельных структур управления. Линейные руководители, оказываясь включенными в парал-

лельные структуры управления производством, наносят ей разрушительный вред.  

Кроме того, проведенные социальные исследования В.И. Кабалиной показывают, что 

с переходом к рынку линейный менеджмент стал втягиваться в решение не только производ-

ственных, но и экономических вопросов. Функции руководителей среднего звена стали рас-

ширяться. Но этот же процесс распространения товарно-денежных отношений на предпри-

ятия привёл к тому, что статус производственных подразделений и их руководителей стал 

снижаться [119]. Эти же организационно-экономические ситуации нами отмечены и в дея-

тельности предприятий отрасли ЖЭХ.  

Трансформационные процессы в управлении ЖЭХ характеризуют общую тенденцию 

большинства предприятий ‒ снижение роли и изменение функций отделов администрации, в 

первую очередь, планово-экономического и планово-технического, которые обслуживали 

потребности функционирования советских ЖЭКов, а также производственных подразделе-

ний. Своеобразным индикатором перемен в управленческой иерархии предприятия стала 

смена «влиятельных фигур», олицетворяющих главные в данный момент для предприятия 

функции [119]. В трансформационных процессах в организационной структуре предприятия 

просматривается ещё одна интересная тенденция: если раньше вторым после директора че-

ловеком на предприятиях был главный инженер, то теперь им становится главный бухгалтер, 

который на некоторых предприятиях может именоваться финансовым директором. Это гово-

рит о смещении фокуса технических производственных проблем в сторону финансово-

экономических, решение которых порой не может найти консенсуса и приводит к необрати-

мым производственно-социальным проблемам уже во внешней среде (некачественные и не-

своевременные ремонты жилищного фонда и пр.). 

Ввиду отраслевой специфичности структуры управления в труде руководящих работ-

ников предприятий ЖЭХ просматривается одновременное сочетание индивидуальной, кол-

легиальной и коллективной деятельности. При этом коллективная деятельность предопреде-

ляет, что роль руководителя ЖЭП должна сводиться непосредственно к работе с 

производственным, трудовым коллективом, с исполнителями. Это необходимо для осущест-

вления обратной связи руководителя с трудовым коллективом в ходе производственных  

совещаний, встреч, посещения подразделений, рабочих мест, личных приёмов, общения  

с работниками с целью эффективной работы ЖЭП и предоставления качественных услуг на-

селению, локализации производственных конфликтов, недовольств, влияющих на эффектив-

ность и качество труда. В этом проявляется индивидуальная деятельность руководителя как 

менеджера. Трансформация содержания труда руководителя современного ЖЭП или управ-

ляющей компании повлекла за собой корректировку его должностных обязанностей, кото-

рые должны включать личное ознакомление с информацией, входящей документацией, про-

верку, подписание, а иногда и подготовку исходящих писем, документов, продумывание 
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готовящихся решений и принятие их, анализ сложившейся ситуации, происходящих процес-

сов, связанных с объектом управления.  

Современный руководитель ЖЭП сегодня призван участвовать в коллегиальной вы-

работке решений с участием руководителей вышестоящего и нижестоящего уровней, под-

рядных организаций, смежников, подчинённых специалистов, общественных и профсоюз-

ных лидеров, его деятельность в основном носит совещательный характер.  

В настоящее время основные производственные функции линейных руководителей 

предприятий ЖЭХ заключаются в сохранности жилого фонда, которая достигается путём 

правильной эксплуатации согласно «правилам и нормам технической эксплуатации жилого 

фонда». К другим функциям управляющих работников предприятия ЖЭУ относится руково-

дство деятельностью технических служб предприятия и контроль результатов их работы, со-

стояния трудовой, технологической и производственной дисциплины, правил и норм по ох-

ране труда и технике безопасности. Для выполнения своих функций линейные руководители 

имеют производственные контакты со всеми службами предприятия. Функциональные руко-

водители предприятий ЖЭХ осуществляют те или иные функции управления, представлен-

ные на рисунке 2.5.  

Труд руководителей ЖЭХ неоднозначен ввиду разного сочетания в нём творческих 

операций, что обуславливает существенные различия между руководителями определённого 

иерархического уровня и функционального назначения. 

Появление новых определений в отечественной терминологии по управлению персо-

налом в условиях становления рыночной экономики не повлекло за собой изменений в клас-

сификации управления персоналом предприятий ЖЭХ. Основные виды их деятельности 

включают производственно-функциональные обязанности, представленные на рисунке 2.5.  

Разработка концепции новой формы организации труда и адекватной оценки труда 

работников ЖЭП требует детального рассмотрения специфических особенностей характера 

трудовой деятельности специалистов и технических исполнителей по основным должностям 

и профессиям, входящим в каждую из этих категорий, и функциям их труда. 

Теоретические и методологические подходы к управлению организацией предпола-

гают подбор и расстановку кадров, координацию работы исполнителей, производственных 

(коммерческих) и управленческих подразделений в соответствии с поставленными целями 

организации и направлениями деятельности для обеспечения согласованного и эффективно-

го труда конкретных коллективов.  

Определённым образом очерчен труд специалистов (инженеров, техников, экономи-

стов и др.), деятельность которых в рыночных условиях призвана обеспечивать разработку и 

внедрение новых или усовершенствованных видов работ и услуг по эксплуатации жилого 

фонда, технологических процессов, форм организации труда и управления, оснащение пред-

приятия необходимой документацией, материалами, ремонтным и другим обслуживанием, 

осуществление коммерческой деятельности и пр.  
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Рисунок 2.5 ‒ Организационная структура функциональных руководителей предприятий ЖЭХ 
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решений, участвуя вместе с руководителем в выборе конечного варианта, убеждая его в 

пользу того или иного решения. При некомпетентном, недостаточно грамотном руководите-

ле судьба управленческого решения чаще всего находится в руках специалистов. 

В процессе трудовой деятельности специалисты предприятий ЖЭХ выполняют раз-

нообразный комплекс творческих операций по разработке вариантов проектов решения по 

производственным, техническим, экономическим, хозяйственным и социальным вопросам, а 

также разнообразные операции с научно-технической информацией и др. Профессионально-

квалификационное различие в сложности выполняемых функций и трудового стажа предпо-

лагает ранжирование их внутри предприятия по следующим категориям: ведущий специа-

лист, специалисты первой, второй, третьей категории и специалист без категории. 

Каждой категории специалистов предъявляются определённые квалификационные 

требования, содержащиеся в должностной инструкции, соответствующей занимаемой долж-

ности. Однако ввиду общих проблем в ЖЭХ уровень подготовки и компетентности специа-

листов не всегда соответствует современным требованиям, предъявляемым рыночной эко-

номикой. Ввиду неадекватной постиндустриальному этапу развития экономики организации 

труда в отрасли ЖЭХ, низкой заработной платы и социальной непривлекательности отрасли 

высококвалифицированные и квалифицированные специалисты не задерживаются на ЖЭП. 

Ещё одной общей тенденцией явилось снижение роли и изменение функций отделов адми-

нистрации, в первую очередь, планово-экономического и планово-технического, отраслевые 

особенности трудовой деятельности специалистов которых заключаются в осуществлении 

экономических функций, представленных в таблице 2.5. 

Ввиду того что в функциональные обязанности специалистов планово-экономи- 

ческого отдела входит экономическое обоснование действующих тарифов на ЖЭУ, к их про-

фессиональному уровню экономических знаний и профессиональной компетенции должны 

предъявляться особые требования, позволяющие реализовывать новые методы хозяйствования 

на предприятиях ЖЭХ и экономические методы управления, развивать принципы хозяйственно-

го расчёта и совершенствования товарно-денежных отношений. Необходимо также владение 

методами планирования экономического и социального развития предприятия, учреждения и 

организации в условиях конкуренции и рыночных отношений. Это обусловлено ещё и тем, что 

тарифы на все услуги ЖКХ являются государственно регулируемыми. 

Поскольку объекты жилищного фонда обеспечивают жизнедеятельность общества, 

отраслевые особенности трудовой деятельности специалистов инженерно-технического 

обеспечения производственной деятельности предприятий ЖЭХ заключаются в принятии 

правильных инженерных решений при организации обеспечения сохранности и правильной 

технической эксплуатации жилищного фонда, санитарного содержания домовладений, соот-

ветствующего нормативным требованиям. Основные общие трудовые функции специалистов 

ПЭО и ПТО представлены в таблице 2.5.Специфические особенности характера труда спе-

циалистов предприятий ЖЭХ представлены в таблицах Б.3–Б.4. 
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Таблица 2.5 ‒ Особенности трудовой деятельности специалистов предприятий ЖЭХ 

Основные функции специалистов предприятий ЖЭХ 
Планово-технический отдел (ПТО) 

1) организация обеспечения сохранности и правильной технической эксплуатации жилищ-
ного фонда, санитарного содержания домовладений, соответствующего нормативным требова-
ниям 

2) организация и проведение профилактического осмотра зданий 
3) планирование объемов и организации работ по текущему и капитальному ремонту жи-

лищного фонда: осуществление контроля за проведением и качеством работ по ремонту 
4) планирование, организация и контроль проведения мероприятий по подготовке жилищ-

ного фонда к сезонной эксплуатации; составление графиков профилактического осмотра; кон-
троль их соблюдения; обеспечение выполнения неотложного ремонта, выявленного при осмот-
рах или по заявкам граждан; осуществление контроля за уборкой территории, санитарным 
состоянием мусоросборников, своевременным вывозом бытового мусора 

5) организация планирования и контроль диспетчерского обслуживания 
6) контроль соблюдения правил противопожарной охраны зданий и сооружений 
7) приемка жилищного фонда после текущего ремонта и контроль технической эксплуата-

ции жилого фонда 
Планово-экономический отдел (ПЭО) 

1) планирование финансово-хозяйственной деятельности, организация труда и заработной 
платы работников предприятия; экономическое обоснование тарифов услуг ЖЭХ: контроль за 
их применением и пересмотром; составление различных экономических обоснований и перио-
дической отчетности 

2) планирование, обеспечение и анализ материальных ресурсов 
3) планирование и анализ труда и заработной платы, трудоемкости производственной про-

граммы, фондов заработной платы и численности работников по категориям персонала; разра-
ботка нормативных материалов и трудовых ресурсов для включения в себестоимость 

4) организация и анализ труда и заработной платы, использования рабочего времени 
5) планирование мероприятий по росту производительности труда, внедрению передовых 

методов организации труда и прогрессивных форм и систем заработной платы 
 6) обеспечение предприятия кадрами требуемой квалификации и специальности; органи-

зация учебно-методической работы по повышению квалификации работников предприятия 
7) учёт и контроль выполнения производственного плана по организации в целом и ее под-

разделениям; подготовка  периодической и статистической отчетности в установленные сроки 
и по установленным формам 

 

Исследования специфических особенностей трудовой деятельности специалистов 

предприятий ЖЭХ (таблицы 2.5, Б.3, Б.4) характеризуют тот факт, что в постиндустриальной 

экономике основными квалификационными требованиями должны быть не только наличие у 

этой категории персонала ЖЭП обязательных специальных профессиональных знаний в об-

ласти технико-технологических направлений, но умение разрабатывать эффективные эконо-

мические подходы в новых условиях хозяйствования, системы и методы эффективного 

управления научно-техническим прогрессом внутри предприятия для обеспечения высокого 

технического уровня производства и осуществления экономических задач по использованию 

научно-технических достижений. 

Следовательно, при оценке профессионально-квалификационного уровня конкретного 

специалиста установленная ему аттестационной комиссией квалификационная категория 
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должна отражать степень фактической квалификации, уровень его деловых качеств, умения 

самостоятельно и творчески выполнять порученную работу, чтобы впоследствии в заработ-

ной плате работника возможно было учесть его личный трудовой вклад в общие результаты 

ЖЭП. Квалификационная категория специалистов должна устанавливаться на основе реко-

мендаций аттестационной комиссии руководителями предприятий ЖЭХ. Однако стоит заме-

тить, что такой подход к установлению категории на современных ЖЭП и в управляющих 

компаниях практически не встречается ввиду существующих внутриотраслевых трудностей 

привлечения квалифицированных кадров. 

На предприятиях ЖЭХ функции по приёму, обработке и передаче информации воз-

ложены на технических исполнителей (диспетчеров). К этой категории персонала также от-

носятся и служащие – кассир, секретарь, паспортист, заведующий складом товарно-

материальных ценностей (см. рисунок 2.3). В основные функциональные обязанности их 

трудовой деятельности входит подготовка и оформление разного рода документов по обес-

печению деятельности руководителей и специалистов и обеспечению их различными видами 

необходимой информации. По сложности и содержанию их труд на ЖЭП считается наиболее 

простым в управлении, возможно, в определённой мере так оно и есть, если принимать во 

внимание деятельность кассира, секретаря, паспортиста, зав. складом товарно-материальных 

ценностей, поскольку здесь преобладают повторяющиеся операции. Что же касается трудо-

вых обязанностей диспетчера ЖЭП (таблица Б.5), который является в некотором роде коор-

динатором производственной деятельности и на которого возлагается высокая степень про-

изводственной и социальной ответственности, с представлениями о простоте управления его 

трудом мы не можем согласиться. Функции специалистов по инженерно-техническому обес-

печению производственной деятельности предприятий ЖЭХ (диспетчеров и техников) свя-

заны с технической эксплуатацией жилищного фонда. Основная трудовая деятельность этой 

категории работников заключается в выполнении функций, представленных в таблице Б.5. 

Изучая отраслевые особенности труда технических исполнителей, необходимо также 

учесть, что по мере увеличения использования компьютерной и другой информационной 

техники в производстве и управлении ЖЭХ, значительного увеличения объёмов управленче-

ской информации возникает необходимость её систематизации, отбора и ранжирования  

релевантной информации. Это приводит к трансформации содержания труда технических 

исполнителей в сторону увеличения сложности и повышает требования к их компетентно-

сти, подготовке, трудовому опыту; владению необходимыми знаниями принципов полного 

хозяйственного расчёта и самофинансирования, навыками работы в новых экономических 

условиях ввиду того, что качественное выполнение ими своих трудовых обязанностей всё 

более влияет на качество управленческих процессов ЖЭХ в целом. Трансформация содержа-

ния труда технических исполнителей ЖЭХ способствовала повышению в нём доли творче-

ских операций. Поэтому конкретные требования к каждой квалификационной категории 

должны утверждаться руководителем предприятия по согласованию с профсоюзным комите-
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том, с учётом специфических особенностей организации производства предприятий ЖЭХ, 

труда и управления, с соблюдением требований к уровню подготовки и стажу работы, ука-

занных в квалификационных характеристиках должностей. 

Исследования особенностей трудовой деятельности состава руководителей, специали-

стов и служащих предприятий ЖЭХ показали, что труд этой категории работников, несмотря 

на разное его содержание и функциональную принадлежность, имеет ряд общих специфиче-

ских особенностей: во-первых, выполнение работ зависит от территориальных особенностей 

расположения объектов жилого фонда, что усложняет нормирование труда и определение 

чётких функциональных обязанностей; во-вторых, их труд требует высокой степени ответст-

венности и напряжённости; в-третьих, труд абсолютно нестандартен и не поддаётся регла-

ментации; в-четвёртых, продукт труда (работа, услуга), в зависимости от принадлежности к 

категории, широко дифференцирован относительно потребителя; в-пятых, труд имеет соци-

ально-психологические особенности.  

Результаты проведённого нами эмпирического и дескриптивного исследований отрас-

левых отличий организации труда инженерно-технических работников, специалистов и слу-

жащих ЖЭХ, с применением лояльных качественных методов, не позволяют сделать обшир-

ных и строгих выводов с точными количественными оценками. Круг ЖЭП и Управляющих 

компаний, попавших в поле нашего зрения, со сложившейся на них типичной ситуацией в 

организации труда руководителей, специалистов и служащих, позволяет нам выносить суж-

дение о широком распространении её тенденции трансформации содержания труда в отрасли 

ЖЭХ на постиндустриальном этапе развития экономики. 

В ходе исследования мы пришли к выводу, что труд руководителей, специалистов и 

служащих предприятий отрасли ЖЭХ со своей отраслевой специфичностью должен стать 

предметом отдельного научного изучения. Такой вывод обусловлен наличием следующих 

выявленных нами проблем: 

– сокращение мотивационной составляющей объясняется отказом от социализации в 

управлении и ориентацией лишь на системообразующих специалистов и доверенных людей; 

– абсолютное большинство контролируемых объёмов делегировано доверенным ли-

цам, чаще всего подобранным не по профессиональной компетенции, а по семейному прин-

ципу и/или вынужденной персональной преданности; 

– распорядительство остаётся относительно стабильным, потому что ключевые сферы 

деятельности замкнуты на собственнике и/или директоре управляющей компании и /или ЖЭП; 

– координирование становится одной из ключевых сфер из-за значительного сокра-

щения привлекаемого ресурсного потенциала; 

– планирование развивается как основа вынужденного принципа путей выживания 

предприятия, а не в угоду перспективности; 

– трансформация системы управления в предписывающую координационно-

консультационную систему поддержки управленческого решения директора; 
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– трансформация содержания труда руководителей, специалистов и служащих вызва-

на выполнением несвойственных им трудовых обязанностей и непланируемыми потерями в 

вознаграждении за труд; 

– изменение сущностного начала уровня организации труда руководителя на доплату 

за властные полномочия и доступ к личностно ориентированному использованию потенциа-

ла предприятия; 

– недостаточность экономически эффективных и стратегических управленческих ре-

шений объясняется жизнеспособной корпоративной культурой ведения бизнеса, основанной 

на этике личных связей; 

– наличие определённых стереотипов поведения, препятствующих эффективной дея-

тельности руководителей, специалистов и служащих; 

– пренебрежение первых руководителей к знаниям методологии ведёт к отсутствию 

стратегического видения ожидаемых действий и условий, способствующих им или препятст-

вующих; 

– стремление руководителей к рациональным действиям, к установлению для каждого 

сотрудника алгоритма действий и чёткого контроля за его выполнением не всегда приводит к 

положительным результатам из-за изменчивости хозяйственной практики и жизни социума. 

При этом очевидной является необходимость предоставления определённой свободы дейст-

вий подчинённых, особенно стремящихся к сотрудничеству с руководителем; 

– трансформация структур управления предприятиями отрасли ЖЭХ приводит к уве-

личению административной дистанции между начальниками подразделений (участков) и 

мастерами, вследствие чего происходит дезорганизация гомогенной группы линейных руко-

водителей; 

– начальники подразделений (участков) приближаются по функциональным обязан-

ностям к группе руководителей высшего звена, обретая определённую независимость; в ко-

нечном итоге повышается их производственно-социальный статус, который должен отра-

жаться в дифференциации заработной платы.  

На большинстве ЖЭП укрепление позиций линейных руководителей, повышение их 

квалификации не является предметом целенаправленной политики высшего руководства. 

Далеко не на всех предприятиях ЖЭХ профессионально-квалификационный состав РСС от-

вечает требуемому профессиональному уровню, рассмотренному нами в таблицах Б.2–Б.5. 

Первые руководители предприятий практически не имеют профильного образования, 

только 70 % директоров городских организаций ЖЭХ имеют высшее образование, руководи-

тели некоторых аналогичных организаций районных центров и посёлков городского типа не 

имеют даже среднего специального образования. По нашему мнению, одной из причин сло-

жившейся ситуации является разгосударствление муниципальных предприятий ЖКХ, пере-

ход к частным формам собственности. В настоящее время большое количество предприятий 

ЖЭХ являются семейным бизнесом. Другой причиной является заниженная требователь-
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ность органов местного самоуправления (комитетов по управлению муниципальным имуще-

ством) при подборе кандидатур на должности руководителей муниципальных предприятий 

ЖЭХ. 

Преобладание административных методов управления и уравнительных механизмов 

распределения дохода между подразделениями предприятия объясняется сохранившимся 

авторитарным стилем руководства генерального директора. Независимо от этого, изменения 

внешнего контекста и внутрипроизводственной ситуации привели к перераспределению 

полномочий между верхним и средним уровнем управления. Это связано с тем, что обрете-

ние самостоятельности администрацией частных предприятий отрасли ЖЭХ позволяет при-

нять на себя функции по формированию стратегий развития, внешних отношений (ранее 

принадлежавшим муниципальным органам), а часть своих внутрипроизводственных функ-

ций делегировать другим уровням управления. Тому же способствовало и стремление гене-

рального руководства переложить ответственность за обеспечение производства на плечи 

линейных руководителей, тем самым перевести производственные конфликты на уровень 

низовых подразделений. В результате расширяется самостоятельность начальников участков 

в решении вопросов поиска подрядных организаций для проведения текущих ремонтов, 

обеспечения своего подразделения материальными и трудовыми ресурсами. Кроме того, 

увеличивается власть начальника над рабочими и находящимися в его подчинении специа-

листами и служащими, а также в оперативном управлении производством. Однако в настоя-

щее время только 66 % начальников участков и мастеров соответствуют занимаемым долж-

ностям. Еще хуже дела обстоят с механиками и энергетиками – их уровень достиг только 

59 % и 50 %. 

Намного лучше в плане профессионально-технического образования ситуация обра-

зования складывается у других специалистов предприятий ЖЭХ – главных бухгалтеров, 

главных инженеров и экономистов: из них высшее профильное образование имеют 80 %  и 

70 % соответственно.  

Вопросы организации труда РСС на предприятиях ЖЭХ в существующих условиях 

экономики остаются слабо проработанными. Трансформации в содержании труда, организа-

ционной структуре управления не коснулись самой её основы – организации труда, его нор-

мирования и стимулирования. В этих условиях поведение РСС тяготеет к старым образцам, 

основанным на традиционных ценностях, и сохранению неформальных механизмов управ-

ления производственным процессом. Здесь хорошо интерпретировать крылатое выражение 

«Верхи не могут управлять по-новому, а низы не хотят работать по-старому». Сегодня про-

тиворечивость трансформации управления и потребность в новой организации труда катего-

рии РСС в отрасли ЖЭХ проявляется, с одной стороны, в сочетании активности, предприим-

чивости в стремлении предоставления качественных жилищно-эксплуатационных услуг, 

сохраняя устоявшийся костяк кадров, желании привлечь на предприятия молодых и профес-

сионально-квалифицированных сотрудников; и в консервативности, сохранении традицион-
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ных производственных ценностей, сопротивлении изменениям ‒ с другой. Это свидетельст-

вует о нерешённых проблемах в организации труда, которые негативно влияют на конечный 

результат деятельности ЖЭП, снижая его качественные и количественные показатели, что в 

итоге приводит к низкой конкурентоспособности на рынке российских производителей жи-

лищно-эксплуатационных услуг.  

Проблемы в организации труда работников административно-управленческого аппа-

рата усугубляется и другими факторами. Среди них можно выделить:  

1) неудовлетворённость работников денежным вознаграждением за предоставленный 

труд;  

2) текучесть профессиональных кадров; 

3) низкие требования со стороны работодателей к уровню и наличию профильного 

образования, квалификации наемного работника (учитывается только их согласие по тем или 

иным причинам выполнять данную работу за предложенное вознаграждение); 

4) ограниченность финансовых, а порой и организационно-управленческих возможно-

стей препятствует совершенствованию действующей системы вознаграждения и стимулиро-

вания и повышению квалификации специалистов и рабочих, так как затраты по проведению 

этих мероприятий не включаются в себестоимость тарифов жилищно-эксплуатационных  

услуг.   

Результаты анализа позволили нам сделать заключение о том, что формы организации 

труда на современных предприятиях отрасли ЖЭХ создают застойный социально-

психологический климат в коллективе, пассивность работников, консервативное отношение 

к труду, несогласованность в распределении трудовых функций (разделение и кооперация 

труда), и это оборачивается доминированием авторитарного стиля и методов управления, 

низкой культурой управления персоналом, и как следствие – высокой текучестью молодых 

профессиональных кадров.  

 

2.3.2. Особенности организации труда рабочих предприятий ЖЭХ 

Современные технологии в производстве и управлении на предприятиях отрасли 

ЖЭХ всё больше и больше влияют на поле деятельности в области организации труда рабо-

чих. Кроме того, роль человека в производстве и вид его производственной деятельности 

ставят рабочего в прямую зависимость от условий, сопровождающих использование техно-

логии, т.е. от установки и стратегической линии управления, концепции организации труда, 

участия персонала в управлении. В последние годы на первый план выдвигается вопрос о 

расширении альтернативных возможностей при организации работы с ориентацией на те или 

иные интересы, наблюдается стремление любой ценой механизировать и автоматизировать 

производственные процессы, что ещё в большей степени повышает ценность квалификации 

работающих людей, их профессиональные навыки и ответственность. Поэтому с этой пози-

ции и для выявления возможности создания принципиально новых форм организации рабо-
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чей силы и вознаграждения труда, учитывающих роль человека на производстве, ранее в ра-

боте нами были рассмотрены особенности трансформации производственно-трудовых отно-

шений и содержания труда работников отрасли ЖЭХ в постиндустриальных экономических 

условиях.  

Трансформации в рыночном спросе на качественные жилищно-коммунальные услуги 

стали объективной предпосылкой происходящих изменений содержания труда в отрасли. 

Ужесточение конкурентной борьбы в отрасли ЖКХ вызывает повышенную потребность в 

ускоренной технической модернизации, гибкой перестройке деятельности предприятий (в 

соответствии с меняющимся рыночным спросом), в совершенствовании количества и каче-

ства предоставляемых услуг, снижения их стоимости. Под влиянием этих процессов проис-

ходит в большей степени переход к индивидуализированному и дифференцированному про-

изводству и потреблению. Это, в свою очередь, влечёт кардинальные изменения в 

организации труда. На смену предельной фрагментарности труда, жёсткому его нормирова-

нию и подчинению, точно предписанным методам исполнения приходит объединение опе-

раций и функций, сроков выполнения работ и качества услуг по содержанию, эксплуатации и 

ремонту жилищного фонда. Все эти трансформации в ЖЭХ требовали различных подходов к 

организации труда рабочих отрасли на разных временных отрезках постиндустриального 

этапа экономики [22]. 

Сегодня предоставление услуг ЖЭП и УК несколько трансформировалось под дейст-

вием факторов рыночной экономики. Многие работы, выполнявшиеся в советское время 

сантехниками за тарифную ставку и приносившие им нелегальный доход, сейчас узаконены 

и выполняются за счёт легальной оплаты жильцов, например ремонт и/или установка сан-

технического, отопительного и другого оборудования, замена смесителя, замена каких-либо 

деталей, определённые виды общестроительных работ. Расценки установлены официально, 

однако опять же в силу определённых причин жильцы договариваются лично с рабочим, и 

он выполняет им эту работу за другую, взаимно удовлетворяющую плату в удобное время, 

оплата за услуги проходит мимо кассы управляющей компании. Причина в том, что у слеса-

ря регламентированный рабочий день, при этом в обязанности дежурного слесаря входит не 

устранение причины аварии, а только её локализация (если в квартире утечка воды, то от-

ключить воду могут во всём подъезде, а то и доме).  

На современном ЖЭП существует такая организация труда, при которой рабочим в 

комплексной бригаде работать невыгодно. Из-за их «копеечной» стоимости поквартирных 

заказов у них отсутствует возможность хорошо заработать. Вероятно, необходимо узаконить 

стоимость услуг, которую жильцы оплачивают рабочим индивидуально. Нормативы на вы-

полнение работ не менялись с 2003 года. Внутриквартирное оборудование сегодня достаточ-

но сложное (душевые кабины, посудомоечные и стиральные машины), при этом на многое 

даже не существует норм. Значит, чтобы рабочий не выполнял неформальные заявки, необ-

ходимо установить на все виды работ соответствующие нормативы трудоёмкости, которые 
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позволят определить расценки. Поэтому и возникла ситуация: за одни заказы слесарь ничего 

не получает официально от жильца, а за другие получает официально, но недостаточно. 

Подобные неформальные производственно-трудовые отношения между потребителем 

и производителем жилищно-эксплуатационных услуг настолько плотно укоренились в соци-

альной среде, что с переходом к рыночной экономике, независимо от формы собствен- 

ности ЖЭП, они успешно развиваются, нанося ущерб развитию деятельности предприятий 

отрасли. 

Ещё одна неформальная форма организации бригадного труда получила своё развитие 

в рыночных условиях. Она чаще всего применяется при выполнении капитальных и текущих 

ремонтов объектов жилищного фонда. Для выполнения ремонтов фасадов домов и их окра-

ски, а также для  герметизации стыков крупнопанельных домов на некоторых предприятиях 

ЖЭХ создаётся так называемый фасадный участок. Организация труда и заработной платы в 

таких бригадах развивается в интересном контексте: отдельные члены бригад работают не-

нормированный рабочий день, другие члены бригады работают согласно установленному 

законодательством времени. Большой разрыв в заработной плате членов бригад обусловлен 

тем, что фактические объемы работ закрываются по нарядам, по которым распределяется за-

работная плата между рабочими (кто отработал больше и выполнил больший объём работ, 

тот соответственно получает большую сумму вознаграждения). Дисбаланс распределения 

лимитированного фонда  оплаты труда обусловлен отсутствием ставок, тарифов и ограниче-

ний при оплате комплексных ремонтных работ, ситуация усугубляется дефицитом квалифи-

цированных профессионалов. Анализ показывает, что имеются также нарушения при рас-

пределении объёмов работ между членами бригады: одним рабочим достаются участки 

работ с меньшей трудоёмкостью и большими объёмами работ (как правило, это элитный жи-

лищный фонд с малым износом), другим – с большей трудоёмкостью и меньшими объёмами 

(жилищный фонд с большим износом, как правило, по заявкам жильцов (в том числе пен-

сионеров и малообеспеченных). Расчетным показателем при установлении трудоёмкости 

объёма ремонта объекта является квадратный метр, следовательно, (независимо от степени 

износа) по нормативам возникают ситуации, что большая площадь малоизношенного объек-

та оплачивается выше, чем меньшая площадь объекта с высокой степенью износа. По сути, 

если бы объемы работ при оплате труда были привязаны к трудоемкости, то в первом случае 

заработная плата работников была бы ниже. В реальности заработная плата получается ниже 

у работников, выполняющих ремонты изношенных объектов малой площади. Неравномер-

ное распределение  объемов работ внутри бригады приводит в внутрибригадным конфлик-

там и недовольствам, снижению мотивации у рабочих. Мы полагаем, что улучшение ситуа-

ции и повышение мотивации работников возможно через предоставление возможности 

коллективам рабочих (в данном случае бригадам) самостоятельно осуществлять поиск рабо-

ты по индивидуальным заказам населения в рамках деятельности предприятия (ЖЭП или 

УК), что расширило бы границы привлечения дополнительных доходов предприятий, спо-
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собствовало бы повышению материальной заинтересованности работников и сокращению 

сроков подобных видов ремонтов.  

Анализ сложившейся в отрасли  ситуации показывает, что приоритетными являются 

только те работы, на которых можно быстро и хорошо заработать, при этом заявки населения  

откладываются (то есть жалобы населения не закрываются). В практике бригад часто встре-

чаются ситуации общей согласованности членов бригады по выполнению нелегальных объ-

ёмов работ на основе личной договоренности с жильцами, практика оказания услуг за от-

дельное денежное вознаграждение. Неформальные заявки жильцов, как правило, 

выполняются высоко-квалифицированными рабочими в рабочее время, при этом у руково-

дителя (из-за территориального расположения объектов жилого фонда) нет возможности 

учесть и проконтролировать работу бригады. Таким образом, сложившийся порядок вещей 

(существующая организация труда, функционирование снабжения, дефицит профессиональ-

но-квалифицированных кадров, не соответствие распределения заработной платы и рыноч-

ного механизма) является причиной неэффективного функционирования предприятий ЖЭХ.  

Нами выявлено, что на качество  жилищно-эксплуатационных услуг в отрасли влияют 

неофициально-неформальные личностные взаимоотношения между работниками.  На пред-

приятиях отрасли ЖЭХ часто возникают неформальные коллективы, отношения внутри ко-

торых порой не поддаются никакому логическому объяснению. Проблемы в организации 

труда рабочих отрасли ЖЭХ усугубляются дополнительными проблемами и для админист-

ративно-управленческого персонала.  

Мы полагаем, что именно на основе бригадной формы организации работ в россий-

ской экономике создаются возможности  наиболее эффективного воплощения идей совре-

менной философии качества при эксплуатации жилищного фонда. Необходимость транс-

формации бригадной структуры управления, в основе которой лежит прототип организации 

работ по рабочим группам, заключается в наделении структуры управления предприятия 

свойствами гибкости для возможного адаптирования к рыночным экономическим условиям 

и трансформациям, происходящим в ЖЭХ в результате реформирования отрасли.  

Проведенный анализ зарубежных форм организации труда показал, что особенно эф-

фективно применяемым стал групповой тип организации труда в Японии. На японских пред-

приятиях создаются специальные условия производства и труда, позволяющие рабочим объ-

единяться в определённые группы по изучению методов управления качеством (называемые 

«кружками контроля качества» или «кружками качества») для реализации этих методов на 

своих рабочих местах с целью повышения в процессе производства качества продукции. 

Концепции отечественной и зарубежной организации труда и управления, наряду с выявлен-

ными нами отраслевыми особенностями организации труда на предприятиях ЖЭХ, позволи-

ли нам сориентироваться в сторону необходимости создания такой структуры, при которой 

сами рабочие и служащие предприятия станут ответственными за качество своего труда, 

требующего наличия необходимого профессионально-квалификационного уровня, компе-
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тентности, инициативности в повышении своей квалификации. Именно этим условиям 

должна отвечать гибкая групповая организация труда, при этом производственная (рабочая) 

группа должна быть самоуправляемой. 

 

2.4. Концепция гибкой групповой организации труда  

в условиях реформирования отрасли ЖЭХ 

В современных условиях постиндустриального этапа развития экономики большую 

популярность приобрела командная форма организации труда. Основной характерной чертой 

постиндустриального периода является ускоренный рост уровня образования специалистов, 

служащих и рабочих одновременно с быстрыми темпами развития производительных сил в 

жилищно-эксплуатационном хозяйстве. Это привело к тому, что материальное вознагражде-

ние в отрасли утратило способность к поддержанию и повышению уровня производитель- 

ности труда. Система стимулирования и мотивации труда в отрасли всегда находилась на 

низком уровне в сравнении с другими отраслями, а в период реформирования и трансформа-

ционных процессов в экономике эта проблема ещё больше обострилась. Постиндустриаль-

ный период для отрасли оказался переломным не только в технико-технологическом направ-

лении, но в большей степени в системе организации труда и его вознаграждения, что 

потребовало углублённого изучения командных и групповых форм организации труда для 

разработки нового концептуального подхода.  

По мнению А.М. Карякина, повышенный интерес к теории рабочих команд не только 

свидетельствует о большой популярности их применения в организации труда, но и имеет 

негативную сторону, обусловленную тем, что отсутствие интегрированного теоретического 

подхода порождает целый ряд проблем. А.М. Карякин связывает эти проблемы, во-первых, с 

тем, что разнообразие определений, характеристик, подходов и методов формирования ко-

манд зачастую вводит в заблуждение людей, начинающих работу в этом направлении, – как 

практиков, так и теоретиков. Во-вторых, применение в узкой практической интерпретации 

методов и подходов, справедливых для одного предприятия, далеко не всегда подходит для 

других, о чём, в частности, свидетельствует появление большого количества работ, посвя-

щенных анализу неудач применения рабочих команд на практике. В-третьих, перенесение 

идеологии рабочих команд на другую сферу применения или на иную культурную почву не-

возможно без изучения интегрированного представления теории и практики рабочих команд 

[123]. 

При коллективной организации труда довольно часто используются прочно вошед-

шие в употребление, казалось бы, созвучные термины «командная работа», «групповая рабо-

та», «команда», «рабочая команда». Именно так называют свои группы работников руково-

дители. Разработка концепции гибкой групповой организации труда потребовала 

конкретизации определения рабочей группы, выделения характерных черт её формирования 
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и функционирования в отрасли ЖЭХ, преимуществ и недостатков, выявления и конкретиза-

ции отличительных особенностей организационных форм труда ‒ «группы» и «команды» 

для применения этих форм в практике организации труда рабочих ЖЭП, опираясь на суще-

ствующие компетентные мнения учёных в области коллективной организации труда (табли-

ца Б.6).  

Многие зарубежные авторы разделяют мнение, что группа становится командой при 

определённом уровне сплочённости, достаточном для достижения поставленной цели. Дру-

гие ограничиваются определением рабочей команды как группы профессионалов, делающих 

общее дело. Третьи считают, что имеются отличия в жизнедеятельности «автономных рабо-

чих групп» и того явления, которое называют «командной работой» или «командой». Боль-

шинство мнений сводится к тому, что объединяющими моментами «рабочей группы» и «ко-

манды» являются рост ответственности, полномочий и понимание того, что все члены 

группы внесли свой определённый вклад в её достижение. Само же понимание «команды» 

или «командной работы» предполагает повышение уровня ответственности за выполнение 

работ высокого качества на основе роста гибкости и коммуникации внутри команд.  

Принимая во внимание основную идею авторитетных мнений, определяющих «ко-

манду» (см. таблицу Б.6), и многообразие существующих моделей коллективных (группо-

вых) форм организации труда, мы определили отличия авторского варианта от других форм 

(в частности от традиционной в России бригадной формы). Концентрированно новый соци-

ально-экономический ракурс групповой формы организации труда в ЖЭХ представлен  

в таблице 2.6. 

 

Таблица 2.6 ‒ Отличия групповой и бригадной форм организации труда 

Сравнительные 
признаки 

Групповая организация труда 
(авторский вариант для ЖЭХ) 

Бригадная форма 
организации труда 

Условия создания Производство дифференцированных 
жилищно-эксплуатационных услуг,  
ориентированных на индивидуализиро-
ванного потребителя 

Производство стандартного набора 
жилищно-эксплуатационных услуг, 
ориентированных на среднего  
потребителя  

Учет личных  
трудовых качеств 

Профессионально-квалификационный 
уровень, компетентность, инициатив-
ность, коммуникабельность, ответствен-
ность, личные деловые качества, личная 
результативность, которые в совокупно-
сти определяют возможность предостав-
ления дифференцированных услуг 

Стандартная услуга предполагает 
соответствие работника  
стандартным требованиям,  
прописанным в ЕТКС 

Характер  
распределения  
обязанностей 
(разделение  
и кооперация труда) 

Делегирование полномочий (руководи-
теля группы) лидерам (координаторам) 
команд; распределение заданий внутри 
группы руководителем с учетом дело-
вых качеств исполнителя. Мобильность 
при распределении функциональных 
ролей для решения оперативных  
ситуационных задач 

Выполнение стандарта определён-
ных заданий в рамках жестких 
должностных инструкций или  
работ по заданию администрации. 
Отсутствие возможности пере-
стройки при выполнении сезонных 
и аварийных работ 
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Окончание таблицы 2.6 

Сравнительные 
признаки 

Групповая организация труда 
(авторский вариант для ЖЭХ)

Бригадная форма 
организации труда

Природа  
мотивации  
работника  

Объективная оценка личных трудовых ка-
честв работника (индивидуального трудово-
го вклада в результаты деятельности груп-
пы (команды)) 

Субъективная оценка труда  
со стороны бригадира 

Стиль  
управления 

Автономное гибкое управление (само-
управление) группой (командой) на  
основе делегирования полномочий  
руководителя-лидера и личных деловых 
качеств работников 

Административно-авторитарное 
управление (начальника участка, 
бригадира и пр.); жесткость  
при формальном коллективном 
управлении 

Принятие 
оперативных  
решений 

Мобильность и самостоятельность  
(без согласования по уровням иерархии), 
коллективная ответственность группы за 
принятие решений 

В рамках определённых границ  
с обязательным согласованием  
на всех уровнях иерархии  

Межличностные 
отношения 

Групповое доверие, поощрение  
совместной поддержки, расширение внут-
ригрупповых и внутрикомандных комму-
никаций, межличностная компетентность, 
трудовое сотрудничество

Совместная работа, трудовое  
соперничество 

Ответственность Добровольная индивидуальная ответствен-
ность за конечный общегрупповой резуль-
тат наряду с  ответственностью группы 

Коллективная (бригадная) ответст-
венность за конечный результат 
работы в рамках формального до-
говора обязательств между админи-
страцией предприятия и бригадой  

Сфера  
применения 

 Распространяется на все иерархических 
уровнях персонала 

Распространяется только  
на категорию рабочих 

 

Таким образом, нами сформулированы принципы новой формы организации труда, акти-

визирующей трудовой потенциал работника: 1) делегирование полномочий, быстрота и гиб-

кость в ситуационном реагировании; сочетание коллективной и индивидуальной ответственно-

сти; 2) возможность реализации «вертикальной» и «горизонтальной» коммуникации, 

межгруппового и внутригруппового сотрудничества по решению локальных задач и миссии 

предприятия в целом; 3) многоуровневая система социального партнерства; вовлеченность в 

процесс воспроизводства всех категорий работников предприятия (руководителей, специали-

стов, служащих, рабочих, младшего обслуживающего персонала); 4) усиление взаимосвязи ин-

дивидуального вклада работника в коллективный результат; оценка труда работника в зависи-

мости от параметров (объема, затрат, себестоимости, качества услуг). 

Проведенные авторские исследования позволили обосновать возможность импорта зару-

бежного опыта применения групповых форм организации труда, адекватных условиям рыноч-

ной экономики (с учетом отраслевой специфичности ЖЭХ), ситуации многообразия форм соб-

ственности предприятий отрасли, а также целесообразность изменений в организации труда в 

контексте предлагаемой стратегии активизации труда работника через развитие коллективных 

(групповых форм) труда, что эволюционно приемлемо в РФ, имеющей традиции и опыт таких 

форм (бригады). 

Таким образом, в качестве нового подхода в организации труда, направленного на акти-

визацию работников отрасли, нами предложена и обоснована авторская форма гибкой группо-
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вой организации труда на предприятиях отрасли ЖЭХ (ГГОТ), сочетающая преимущества опы-

та групповой и командной работы развитых стран и отечественной практики. Принципиальное 

отличие авторской ГГОТ состоит в использовании такой организационной формы, как группы и 

команды. В связи с этим, применительно к отрасли и предприятиям ЖЭХ, дано авторское опре-

деление «группы» как особого типа постоянного или временного организационно-структурного 

объединения работников внутри предприятия, образующегося на всех уровнях структурной ие-

рархии, сочетающего функциональное разделение труда с возможностями делегирования пол-

номочий и обеспечивающее развитие индивидуальных трудовых качеств работника в рамках 

коллективного труда. Особенности группы представлены в таблице 2.7. 

 

Таблица 2.7 ‒ Особенности группы как организационной формы труда  

на предприятиях отрасли ЖЭХ 

1. Особенности формирования структуры состава группы 
1) Охват всех категорий работников предприятия; 
2) формирование постоянно функционирующих групп (для достижения плановых целей)  

и временных комплексных сезонных групп по мере производственной необходимости;  
3) автономность в решении управленческих и производственных вопросов ЖЭХ 

2. Особенности механизма функционирования групп 
- Гибкая приспосабливаемость к внешним и внутренним технико-технологическим,  

организационным и структурным изменениям;  
- возможность саморегулирования и инициативы в повышении производительности и ре-

зультативности экономичного производства;  
- гибкое делегирование полномочий в зависимости от производственной ситуации; 
- внутригрупповое управление трудом (упорядоченность, координация, коммуникатив-

ность при внутригрупповых и межгрупповых взаимодействиях) 
3. Мотивационные особенности в групповой организации 

1) Своевременное предоставление конкурентоспособной жилищно-эксплуатационной  
услуги потребителям; 

2) ориентация на достижение локальных общих целей, взаимодействие по выбору методов 
её достижения; согласование индивидуальных и коллективных результатов;  

3) развитие личных трудовых качеств работника;  
4) связь системы коллективного стимулирования и индивидуального трудового вклада  

работника; 
5) активизация  и реализация трудового потенциала работника в группе на основе развития 

комплиментарности профессиональных и социальных функций и активизация его деловых и 
лидерских качеств  

 

Особое внимание нами обращено на необходимость формирования, помимо групп, вре-

менно функционирующих команд. Под «командой» автор понимает временно функционирую-

щее малочисленное организационно-структурное внутригрупповое или межгрупповое объеди-

нение работников, сформированное для ликвидации экстренных ситуаций из работников разных 

профессионально-квалификационных функциональных подразделений, специальностей для 

оперативного решения ситуационных производственных задач. Отличия между «группами» и 

«командами» представлены в таблице 2.8. 
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Таблица 2.8 ‒ Особенности «групп» и «команд» 

Наименование 
признака 

Группы Команды 

1. Организационная 
 форма 

1) функциональные группы; 
2) рабочие группы; 
3) производственные группы; 
4) гибкие (сезонные) группы 

1) внутригрупповые  
ситуационные команды; 
2) межгрупповые комплексные 
ситуационные команды 

2. Жизненный 
цикл 

1) постоянно функционирующие временно функционирующие  
(в экстренных производственных 
ситуациях) 

3. Формирование 
 состава 

 из отдельных работников предпри-
ятия по должностям, профессиям, 
квалификационному уровню  

1) внутригрупповая команда ‒  
из работников одной группы  
в разрезе профессий и разного 
квалификационного уровня 

4. Уровни 
 формирования 

по функциональным уровням  
кадровой иерархии предприятия 

внутри кадрового состава группы 

5. Цель 
 формирования 

мобилизация личных трудовых  
качеств работников для решения 
стратегических, тактических и опе-
ративных задач в рамках плановых 
задач предприятия 

решение оперативных (аварий-
ных), ситуационных (в связи с 
территориальными особенностя-
ми, природно-климатическими 
условиями) производственных  
задач  

6. Руководство 
 и управление 

назначенным руководителем  
группы (на основе его лидерских  
и деловых качеств) 

избранным командой лидером 
(лидерские качества  оценены 
членами команды) 

7. Ориентация на 
коллективный  
результат 

группового результата на результат  
предприятия 

1) внутригрупповой команды  
на групповой результат;  
2) межгрупповой команды  
на результат предприятия 

8. Ответственность за коллективный результат группы за коллективный результат 
команды 

  

Разработанная авторская форма гибкой групповой организации труда (ГГОТ) определена 

как гибкая, то есть характеризующаяся: 1) способностью реагировать на рыночную конъюнкту-

ру; 2) изменять состояние при модернизации технических условий производства (профессио-

нально-квалификационную структуру работников ввиду изменений содержания и сложности 

труда); 3) обеспечивать модификацию трудовой деятельности при расширении и дифференциа-

ции спроса потребителей на услуги предприятий ЖЭХ.  

 2) временно функционирующие  
(сезонные) 

  2) комплексная команда ‒  
из работников разных должностей, 
профессий, квалификационных 
уровней (рабочие нескольких 
профессий, специалисты,  
эксперты, технические  
исполнители и т.д.) 
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Все группы форми-
руются из отдельных 
рабочих по профес-
сиям, квалификациям 
и пр. 

Постоянно функционирующие произ-
водственные группы рабочих ПФПГ  
№ 4. n. 

Комплексные гибкие (сезонные) производст-
венные группы рабочих, КГПГ № 5.n. 

элект- 
рики 

по благо-
устройству 
придомовой 
территории 
 

по внутридомо-
вому обслужива-
нию инженер- 
ного оборудова- 
ния и систем 

по текущему и 
капитальному 
ремонту инженер- 
ных сетей и 
коммуникаций 

ремонту  
конструк-
ций 
жилищного 
фонда 

по ре-
монту 
фасадов 
зданий 

№ 1  № 2 № … № n 

Гибкие межгрупповые комплексные 
ситуационные команды 
 для категории рабочих 

№ 1 № 2 № … № n

Формируются для оперативного 
решения ситуационных задач из 
членов разных сезонных и постоянно 
функционирующих производственных
групп рабочих 

Формируются для оперативного решения 
ситуационных задач из членов одной 
постоянно функционирующей 
производственной группы рабочих 

Гибкие внутригрупповые 
ситуационные команды  
для категории рабочих 

Элементами ГГОТ являются группы и команды, формируемые в двух иерархических  

форматах: для категории рабочих и для категории управленческих работников. Каждый  

формат предполагает образование постоянно функционирующих и комплексных гибких (сезон-

ных) групп и ситуационных команд. Решение текущих плановых задач реализуется постоян- 

ными группами, которые могут быть: а) функциональными (сформированными из специалистов, 

инженерно-технических работников и служащих); б) рабочими (сформированными из руково-

дителей производственных подразделений и мастеров производственных участков); в) произ-

водственными (сформированными из рабочих). Решение сезонных плановых задач обеспечива-

ется комплексными гибкими (сезонными) группами. В зависимости от экстремальных ситуаций 

формируются межгрупповые и внутригрупповые ситуационные команды. На рисунках 2.6 и 2.7 

представлен способ формирования групп и команд для категорий  рабочих и управленческих  

работников.  

Рисунок 2.6 ‒ Формирование гибких производственных  групп и команд  
для категории рабочих 

 

Высокая гибкость состава и деятельности групп проявляется в возможности формирова-

ния гибких команд для решения экстренных ситуационных задач; формирование численного и 

профессионально квалификационного состава команды определяется сложностью ситуации: а) в 

части формата групп для  категории рабочих организация деятельности на рабочих местах и 

контроль ситуационной задачи осуществляется в рамках компетенции и индивидуальных пол-

номочий рабочих – членов команды; б) в части формата групп для управленческих работников 

организация деятельности команды, делегирование полномочий членам команды и контроль 
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Гибкие межгрупповые
комплексные ситуационные  
команды для категории 
управленческих работников 

Функциональные группы специалистов, 
ИТР и служащих № 1 

Финансово-
бухгалтер- 
ская 
группа  
№ 1.2 

Производ- 
ственно-
техническая 
группа  
№ 1.1 

Планово-
экономиче-
ская группа 
№ 1.3 
 

Кадрово-
юридиче- 
ская 
группа  
№ 1.4 

Гибкие внутригрупповые 
ситуационные команды  
для категории управленческих 
работников 

№ 1 № 2 № … № n 

Все группы форми-
руются из отдельных 
работников по долж-
ностям, профессиям, 
квалификациям и пр.

№ 1 № 2 № … № n

Группы мастеров
производствен-
ных участков 

Группы руководителей 
производственных  
подразделений (ПП) 

Гибкие
(сезонные) 
группы 

Формируются для решения
оперативных задач предприятия из 
членов разных функциональных групп 
специалистов и рабочих групп 
руководителей и мастеров 
(комплексные команды) 

Формируются для решения 
оперативных задач предприятия из 
членов одной функциональной груп-
пы специалистов или рабочей груп-
пы руководителей и мастеров 
 

Постоянно 
функциониру- 
ющие группы 

командного результата осуществляется в рамках полномочий лидера (руководителя) команды. 

Постоянный профессиональный рост работников обеспечивается за счет делегирования полно-

мочий, вертикальной и горизонтальной интеграции трудовых функций на межгрупповом уров-

не; в свою очередь, профессиональная диверсификация обусловлена участием в деятельности 

межгрупповых и внутригрупповых команд. Коллективная ответственность – следствие добро-

вольной индивидуальной ответственности всех членов группы за коллективные результаты 

(предприятия, группы, команды).  
 

Рисунок 2.7 ‒ Формирование гибких функциональных и рабочих групп и команд  
для категории управленческих работников 
 

Предлагаемая нами новая форма гибкой групповой организации труда должна основы-

ваться на соблюдении четырёх основных условий.  

Во-первых, наличие необходимого уровня автономии главной задачи производственной 

(рабочей) группы как некоторого завершённого целого будет выступать в качестве связующего 

звена с необходимостью точного определения доминирующего обменного цикла систем. Авто-

номность главной задачи производственной (рабочей) группы позволит повысить степень диф-

ференцированности её деятельности независимо от других организационно-структурных единиц 

и/или подразделений, что будет способствовать повышению уровня сотрудничества в группе как 

едином целом и осуществлению эффективного контроля за выполнением поставленной главной 

задачи в рамках самой группы. Автономность главной задачи группы приведёт к согласованию 

системы организации труда со всеми в совокупности обменными циклами внутренней среды 
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предприятия и выделению основных социальных и технических ресурсов, необходимых для вы-

полнения этой задачи. 

Во-вторых, конкретное определение границ действия новой формы организации труда 

как необходимое условие для установления диапазона влияния работников на взаимосвязи 

группы с внешней средой (потребление и выходная продукция). Выполнение этого условия бу-

дет зависеть от чёткости определения рабочей территории; от состояния технологии; от наличия 

у работников необходимого профессионально-квалификационного уровня, позволяющего им 

использовать свой трудовой потенциал; а также от степени групповой ответственности за при-

нимаемые решения взаимосвязи со средой. Следовательно, границы, установленные в соответ-

ствии с этими критериями, будут определять чёткие параметры дифференциации системы новой 

формы организации труда и обеспечивать ей так называемый эффективный пограничный  

контроль. 

В-третьих, определение необходимого уровня самостоятельности группового контроля за 

выполнением главной задачи, то есть от регулирования механизма действия системы по пре-

вращению «материальных ресурсов» в «выходной продукт». Обеспечение эффективности груп-

пового контроля будет определяться: 1) возможностью предоставления производственной (ра-

бочей) группе самостоятельного выбора методов работы и гибкой адаптации к требованиям как 

среды, так и самой главной задачи; 2) возможностью влияния на решения задач, связанных с 

выполнением работ по содержанию, техническому обслуживанию и ремонту жилищного фонда 

как выходного продукта; 3) принятием самостоятельного решения и ответственности за качество 

работ по содержанию, техническому обслуживанию и ремонту жилищного фонда при возникно-

вении критических ситуаций; 4) наличием конкретной информации о действительном положе-

нии дел при достижении групповых целей, а также возможностью принятия решения до наступ-

ления серьёзных негативных отклонений. 

В-четвёртых, обеспечение системе организации труда достижения конкретного стабиль-

ного состояния автономии группы и ее обмена со средой. Наличие у системы главной задачи, 

определённой среды и конкретных социальных и технических составляющих должно создавать 

у группы возможность для проектирования системы, позволяющей обеспечить состояние экви-

финальности. 

Вариативность и мобильность предложенной диссертантом гибкой групповой формы ор-

ганизации труда достигается за счет вовлечения в процесс воспроизводства большинства работ-

ников; решения плановых оперативных и ситуационных задач; формирования комплексных се-

зонных групп, внутригрупповых и межгрупповых команд, различающихся по профессионально-

квалификационному составу. Повышение личной результативности работника в рамках ГГОТ 

происходит за счет роста его профессионально-квалификационного уровня, развития личных 

деловых качеств, дифференциации сфер приложения и индивидуализации вклада работника в 

коллективный результат. 
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Таким образом, применение авторской формы организации труда  ГГОТ на предприятиях 

отрасли ЖЭХ способствует: 1) для предприятия − объединению интересов рабочих и управлен-

ческого персонала в совместном решении плановых и экстренных ситуационных производст-

венных задач; сокращению потерь рабочего времени (на исправление брака в работе, случайные, 

непроизводительные работы); снижению претензий внутреннего и внешнего потребителя; сни-

жению материальных затрат; повышению качества жилищно-эксплуатационных услуг (как 

следствие инновационного управления трудом); 2) для работника – усилению заинтересованно-

сти в повышении социально-профессионального статуса в организации труда группы (команды); 

внутрипроизводственной ротации; повышению профессионально-квалификационного уровня; 

развитию личных деловых качеств и самореализации; реализации трудового потенциала; увели-

чению благосостояния через коллективное стимулирование и оплату труда по результатам.  

 

2.5. Объективные предпосылки трансформации управления трудом  

на предприятиях жилищно-эксплуатационного хозяйства 

 Происходящие изменения в производственно-технологических процессах, структуре 

производственно-трудовых отношений на предприятиях отрасли ЖЭХ не согласуются со 

сложившимися схемами управления трудом, действующими организационными структурами 

управления и технико-технологическим уровнем производственных процессов. Нами выяв-

лено, что отрасли ЖЭХ свойственна иерархическая структура командных звеньев управле-

ния, линейная координация деятельности, жёсткая регламентация должностных обязанно-

стей, стандартизированность операций производственных участков, которые создают 

ограничения для адаптации предприятий отрасли к рыночным условиям, тормозят организа-

ционное взаимодействие подразделений управляющей компании, препятствуют дифферен-

циации жилищно-эксплуатационных услуг и, самое главное, дестимулируют трудовую ак-

тивность работника. Это определяет необходимость перестройки организационной 

структуры управления трудом. В контексте цели диссертационного исследования организа-

ционные структуры должны обеспечивать условия развития содержательности труда работ-

ника. Принципиальным авторским методологическим подходом к выстраиванию системы 

управления трудом в ЖЭХ является положение, согласно которому формирование индиви-

дуальных характеристик работника определяется на мини-уровне (в группах и командах)  

через коллективные формы организации труда, что меняет организационную структуру 

управления на микроуровне (предприятии), резонируя через систему управления трудом 

предприятий ЖЭХ на отрасль ЖКХ и экономику в целом (макроуровень).  

Трансформация системы управления трудом на рыночной основе с учетом требований 

технико-технологической среды, инноваций в трудовых процессах, изменений качественных 

характеристик рабочей силы требует новых теоретических и методологических подходов, в 

связи с чем диссертантом использованы структурный и коммуникационный подходы. Струк-
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турный подход реализован в разработке и обосновании положений авторского варианта 

адаптивного управления трудом как встраивание в организационную структуру управления 

элементов, позволяющих делать выбор из многообразия событий, явлений, действий такой 

последовательности, которая адекватна конкретной заданной цели. Коммуникационный  

подход реализован через способность адаптивной системы управления трудом изменять 

формы взаимодействия работников в соответствии с изменением инновационных и рыноч-

ных условий. 

Теоретическая схема перехода к адаптивному управлению трудом представлена на 

рисунке 2.8. 
 

Жилищно-эксплуатационная услуга (ЖЭУ) в рыночной экономике 
Администрирование в рыночной экономике 

1. Влияние трансформации экономической системы  
на производство услуг 

Стандартизированное производство  
жилищно-эксплуатационной услуги,  
не ориентированной на потребителя 

 
трансформация 
 

Производство конкурентоспособной  
дифференцированной жилищно-
эксплуатационной услуги,  
ориентированной на потребителя 

Жесткие государственные тарифы  Рыночные тарифы 
2. Система управления трудом в отрасли ЖЭХ 

Компоненты системы управления трудом в отрасли ЖЭХ 
Содержание труда 

 работников 
Организация  

труда 
Структура  
управления 

Вознаграждение 
труда 

Изменения в компонентах системы 
    

Общая стратегия изменений в управлении трудом в отрасли ЖЭХ, 
 ориентированная на активизацию работника 

 

Рисунок 2.8 – Логическая схема системы управления трудом в ЖЭХ 
 

Общие концептуальные подходы адаптивного управления трудом включают преобразо-

вания в каждом из компонентов:  

1) содержание труда работников;  

2) организация труда;  

3) структура управления трудом;  

4) оплата труда работника (рисунок 2.9). 
 

 

 

 

Изменение технико-
технологического 
содержания труда и 

качественных индиви-
дуальных характеристик 

рабочей силы 

 Преобразование 
традиционных 

коллективных форм 
в гибкие 

(адаптивные) формы 
организации труда 
(группы, команды) 

Перестройка 
жесткой 

(администра-
тивной) иерархии 
управления в 
управление 

органического типа 

 Введение 
систем оплаты 

труда  
в системы 

рыночного типа
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АДАПТИВНОЕ УПРАВЛЕНИЕ ТРУДОМ В ОТРАСЛИ ЖЭХ  
(ОТЛИЧИТЕЛЬНЫЕ ОСОБЕННОСТИ) 

1) адекватность рыночным условиям; 2) конкурентоспособность предприятий отрасли ЖЭХ;  
3) согласованное единство интересов предприятия и наёмного работника;  
4) адаптивность к изменениям внешней среды; 5) возможность проведения антикризисных  
и модернизационных мероприятий 

КОМПОНЕНТЫ АДАПТИВНОГО УПРАВЛЕНИЯ ТРУДОМ В ОТРАСЛИ ЖЭХ 
Содержание 

труда 
Существующая 

организация труда  
на предприятиях ЖЭХ 

Линейно-
функциональная 

структура управления 

Тарифная 
система оплаты 

труда 
    
Дополнение  
отраслевых  
профессионально-
квалификационных 
характеристик 
в ЕТКС: 
- рабочих; 
- руководителей; 
- специалистов; 
- служащих 

Гибкая групповая форма орга-
низации труда. 
Организационные элементы: 

- постоянно функционирующие 
группы; 
- гибкие (сезонные) группы; 
- ситуационные внутригруппо-
вые команды; 
- ситуационные межгрупповые 
команды; 
- отдельные работники 

Адаптивная структура 
управления трудом. 
Коммуникативные  
элементы: 

- функциональные группы;  
- рабочие группы;  
- постоянно функциониру- 
ющие производственные 
группы;  
- гибкие сезонные произ-
водственные (комплекс-
ные) группы 

Система гибкого 
группового  
вознаграждения 
труда. 
Структурные  
элементы: 
- трудовая ставка; 
- стимулирующая 
надбавка резуль-
тата труда; 
- личная ставка 

 

Рисунок 2.9 – Адаптивная модель управления трудом в ЖЭХ в рыночной экономике 
(выделены авторские дополнения) 

 

Обосновано, что на уровне предприятия переход к адаптивной системе управления тру-

дом предполагает обновление действующей организационной структуры управления, в связи с 

чем разработана организационная структура управления органического типа, основным пре-

имуществом которой является быстрое реагирование на внешние изменения среды и перестрой-

ку структурных элементов системы (создание временных структурных организационных объе-

динений работников для решения ситуационных задач). В развитых странах такие структуры 

применяются предприятиями, производящими дифференцированную продукцию (услуги или 

работы), ориентированную на индивидуальные потребности; они характеризуются децентрали-

зацией, небольшим количеством уровней управления, умеренной жесткостью в использовании 

правил и процедур, высокой гибкостью, широкой ответственностью работников. Диссертантом 

уточнен термин «органическая структура» применительно к отрасли ЖЭХ, что означает встраи-

вание в относительно жесткую конструкцию организационной структуры элементов, способных 

к быстрой адаптации (к изменению потребностей потребителей на жилищно-эксплуатационные 

услуги, природно-климатических условий, территориального расположения жилого фонда и 

т.д.). Авторские предложения формализованы схемой предлагаемой структуры управления тру-

дом органического типа (рисунок 2.10). 

В авторской схеме организационной структуры очевидным является наличие уровней 

управления (по сложности труда) : I (высший) уровень управления – осуществляется дирек-

тором управляющей компании (индивидуальная ответственность, стратегическое развитие 

управляющей компании (коллективные результаты), планирование, координация, контроль 
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ДИРЕКТОР УПРАВЛЯЮЩЕЙ КОМПАНИИ (УК)

Руководитель
производственно-
технической 
группы  
(ПТГ №1.1)

Руководитель 
планово-эконо-
мической группы 
(ПЭГ №1.3) 

Руководитель  
финансово-
бухгалтерской 
группы  
(ФБГ № 1.2) 

Руководитель
кадрово-

юридической
группы  

(КЮГ № 1.4)

РУКОВОДИТЕЛИ ФУНКЦИОНАЛЬНЫХ ГРУПП 
СПЕЦИАЛИСТОВ, ИТР И СЛУЖАЩИХ ФПГ № 1 

РУКОВОДИТЕЛИ РАБОЧИХ ГРУПП № 2 (РПГ № 2.n.), 
(руководители производственных подразделений  
управляющей компании)

Комплексные гибкие (сезонные) производст-
венные группы категории рабочих № 5.n. 

РУКОВОДИТЕЛИ РАБОЧИХ ГРУПП № 3, № 4, № 5  
(руководители производственных групп (производственных участков)

III УРОВЕНЬ 
УПРАВЛЕНИЯ 

IV УРОВЕНЬ 
УПРАВЛЕНИЯ 

Делегирование полномочий

Делегирование полномочий

Делегирование полномочий

II УРОВЕНЬ 
УПРАВЛЕНИЯ 

Делегирование полномочий

Согласовательные 
связи между  
работниками 

I  УРОВЕНЬ 
УПРАВЛЕНИЯ 

Постоянно функционирующие 
производственные группы категории 
рабочих № 3.n. и № 4.n. 

стратегического уровня управления, делегирование полномочий руководителям функцио-

нальных групп); II уровень (стратегический) – управление функциональными группами (де-

легирование полномочий и контроль на тактическом уровне управления – руководителей ра-

бочих групп); III уровень (тактический) управления – управление комплексными 

производственными и сезонными производственными группами (делегирование полномочий 

и контроль на оперативном уровне управления – руководителей производственных групп); 

IV (оперативный) уровень управления – управление постоянно функционирующими и се-

зонными производственными группами (делегирование полномочий и контроль работников, 

временных внутригрупповых и межгрупповых команд и отдельных работников при решении 

плановых, экстренных и ситуационных производственных задач). 
 

 
Рисунок 2.10 – Организационная структура управления трудом органического типа  
на предприятиях отрасли ЖЭХ (разработано диссертантом) 

 

Организационной структуре органического типа свойственны:  

1) гибкость трудовых отношений в части организации труда и рабочего времени (при-

нятие производственных решений на местах на основе делегирования полномочий); ротации 

кадров внутри предприятия (комплексные гибкие (сезонные) производственные группы ра-

бочих);  
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2) оперативное получение информации и своевременное реагирование по принципу 

обратной связи между руководителями, работниками предприятий отрасли ЖЭХ, потребите-

лями ЖЭУ и поставщиками (за счет сокращения линейных связей);  

3) мобильность и динамичность в изменении индивидуальных потребительских 

свойств услуг ЖЭХ;  

4) адаптивность: стратегическая (формирование постоянно функционирующих 

групп); тактическая (формирование комплексных производственных групп для выполнения 

плановых сезонных работ); оперативно-ситуационная (создание временных внутригруппо-

вых и межгрупповых команд для решения экстренных ситуационных производственных за-

дач). 

Разработанная нами организационная структура позволяет:  

1) в организационном контексте – сократить дублирующие (по целям, задачам и 

функциональному назначению) подразделения, которые образовались в результате реоргани-

зации (слияния) муниципальных жилищно-эксплуатационных предприятий в управляющие 

компании; в экономическом – снизить затраты на их содержание;  

2) в структурном – модернизировать существующие стационарные подразделения (отде-

лы, бригады) в подразделения нового организационного типа (функциональные, рабочие и про-

изводственные группы) с минимальными затратами временных, трудовых и финансовых ресур-

сов; минимизировать количество уровней управления и повысить скорость реакции на 

изменения;  

3) в управленческом контексте – координировать работу как постоянно функционирую-

щих, так и временно организованных подразделений через делегирование функций организации 

и контроля на нижестоящие уровни; управлять профессионально-квалификационной структурой 

трудовых ресурсов в группах через выявление личных трудовых качеств работника (профессио-

нально-квалификационный уровень, компетентность, ответственность, самостоятельность, орга-

низованность) при делегировании полномочий, сложности выполнения задачи и индивидуаль-

ного результата для повышения коллективного результата труда; выделить индивидуальный 

вклад работника в коллективные результаты для вознаграждения и стимулирования его труда. 

Таким образом, переход на органическую организационную структуру приведет к со-

кращению времени отклика системы управления трудом на запросы потребителей (т.е. 

внешней среды) на жилищно-эксплуатационные услуги. Кроме того, такая структура управ-

ления будут способстовать повышению трудоодачи работника; обеспечит распределение за-

дач, регулирование полномочий руководства и ответственности в различных процессах дея-

тельности и чёткое структурирование всех процессов производства ЖЭУ; создаст 

интеграцию эффективной системы выполнения задач, стоящих перед предприятием ЖЭХ; 

позволит учесть индивидуальный результат в коллективном труде.  
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Глава 3. СОВРЕМЕННОЕ СОСТОЯНИЕ  
И ПЕРСПЕКТИВЫ РАЗВИТИЯ СИСТЕМЫ ВОЗНАГРАЖДЕНИЯ  

И СТИМУЛИРОВАНИЯ ТРУДА В ЖИЛИЩНО-

ЭКСПЛУАТАЦИОННОМ ХОЗЯЙСТВЕ РОССИИ 

3.1. Трансформация системы вознаграждения и стимулирования труда  

на предприятиях жилищно-эксплуатационного хозяйства 

В ходе экономической реформы ЖКХ России под влиянием внешних и внутренних фак-

торов функционирования предприятий ЖЭХ произошли глубокие трансформационные преобра-

зования содержания и организации труда, которые способствовали разбалансированию действо-

вавшей в отрасли системы вознаграждения и стимулирования труда. Внутренние экономические 

отношения, приспособленные к устойчивой и предсказуемой плановой экономике, не соответст-

вуют требованиям рыночной экономики с её неопределённостью, коммерческим риском, изме-

нениями объёмов производства, неустойчивостью финансового положения и т.д. [22]. 

Результаты исследований проблем управления и организации труда отрасли ЖЭХ позво-

ляют констатировать тот факт, что существующее экономическое состояние ЖЭХ вызывает 

объективную необходимость коренного изменения ранее действовавших производственно-

экономических отношений реформированных предприятий, а становление рынка жилищно-

эксплуатационных услуг выдвигает необходимость трансформации механизма организации и 

управления системой вознаграждения труда, основными звеньями которого, на наш взгляд, 

должны быть внутриотраслевое регулирование, действенная система социального партнёрства, 

самостоятельность хозяйствующего субъекта в формировании распределительных отношений. 

Как показывает многолетняя практика эффективно развивающихся предприятий и отраслей, 

правильно разработанный и адаптированный к специфике отрасли и отдельных её предприятий 

механизм управления системой вознаграждения труда стимулирует работника на повышение его 

квалификации и производительности труда, что в целом способствует заинтересованности ра-

ботника в росте эффективности производства для увеличения его платёжеспособности. 

Несмотря на то что в 2006 году ОАО «Научно-исследовательский центр муниципальной 

экономики» (ранее ФГУП «ЦНИС») разработаны «Методические рекомендации по организации 

оплаты труда в жилищно-коммунальном хозяйстве», обобщающие накопленный опыт по орга-

низации и совершенствованию оплаты труда на муниципальных предприятиях ЖКХ, они не по-

лучили широкого распространения на предприятиях частного бизнеса отрасли ЖЭХ. По-

прежнему приоритетной при определении вознаграждения труда работников является тарифно-

окладная система оплаты труда, доставшаяся от плановой экономики. Неэффективность органи-

зации тарифно-окладной оплаты труда связана, в первую очередь, с сохранившейся жёсткой за-

висимостью действующей системы оплаты труда работников предприятий ЖЭХ от единой та-

рифной сетки (ЕТС) и от минимального размера оплаты труда (МРОТ), что не позволяет 
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«встроить» рыночные методы согласования затрат и результатов в механизм оплаты труда ра-

ботников отрасли [75].  

По мнению Н.А. Волгина, действующий порядок тарифно-окладной системы опережает 

меру труда и допускает возможность выплаты премии без достижения работниками соответст-

вующих результатов. Обусловлено это тем, что сначала устанавливается гарантированный раз-

мер ставки или оклада, а затем «под него» ожидается адекватный трудовой вклад. Стоит ли ра-

ботнику достигать требуемых тарифной системой результатов, когда и без того выдаётся, как 

минимум, гарантированный оклад или ставка, определённая тарифом. Такая организация выпла-

ты заработной платы по окладам и ставкам расслабляет, расхолаживает и уж, конечно, не заин-

тересовывает работников в высокопроизводительном труде. Появление такой морали оконча-

тельно снизило мотивацию к труду работников предприятий отрасли ЖЭХ, которым для 

получения заработной платы необходимо было просто прийти на работу. Этому также способст-

вовала и политика в области оплаты труда, которая не соответствует принципу распределения 

по труду в его классическом понимании, поскольку допускает равное вознаграждение за нерав-

ноценный труд [41].  

Повременная форма оплаты труда у советских работников-окладников и работников-

повременщиков определила довольно специфичное отношение к работе, трудноискоренимое до 

настоящего времени, и окончательно утратила в рыночных условиях свою распределительную и 

стимулирующую функции [87].  «Окладники» ЖЭП и Управляющих компаний по-прежнему 

«сидят на окладах», с практически отсутствующими побудительными мотивами к высокопроиз-

водительному и напряжённому труду, рабочие-повременщики во время рабочей смены, боясь 

перетрудиться за тарифную ставку, «вынуждены» искать приработок у жильцов за более высо-

кое вознаграждение. Господствующая «уравниловка» в легальной оплате труда сменяется «не-

легальной дифференцированной заработной платой», основанной на самооценке личного трудо-

вого вклада работника и определении себе «достойного вознаграждения» и являющейся одной 

из причин сознательного недоиспользования работниками своих интеллектуальных и физиче-

ских способностей. 

В ходе реформирования ЖЭХ усилились изначально незаметные раньше пороки тариф-

но-окладной системы. В большей степени они затронули рабочих-сдельщиков, попавших в са-

мое трудное положение. Ввиду того что их заработная плата напрямую связана с объёмами вы-

полняемых работ по эксплуатации и ремонту жилого фонда, то во время смены форм 

собственности ЖЭП и прочих реформационных отраслевых преобразований в ЖЭХ произошло 

её пропорциональное снижение объёмам выполняемых работ. В конечном итоге это привело к 

утрате целесообразности и практическому сокращению применения сдельной формы оплаты 

труда на предприятиях ЖЭХ. Главная причина нецелесообразности применения сдельной фор-

мы (а конкретнее – сдельно-премиальной системы) для оплаты труда основных и вспомогатель-

ных рабочих отрасли в создавшихся экономических условиях связана: во-первых, с номенклату-
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рой выполняемых работ; во-вторых, с состоянием жилищного фонда; в-третьих, с условиями 

выполнения работ; в-четвёртых, с отсутствием возможности чёткого установления норм;  

в-пятых, с малочисленностью работников предприятий, что в итоге проявляется в необоснован-

ном завышении объёмов работ по ремонту и обслуживанию жилищного фонда и отражается на 

снижении эффективности труда. 

Что касается первого и третьего уровня в выделенной нами коллективной иерархии, то 

ввиду отсутствия прямой зависимости их заработной платы от выполняемой работы и объёмов 

жилищно-эксплуатационных услуг, они оказались в более выигрышном положении, так как им, 

как и прежде, начисляется заработная плата в соответствии с их тарифными ставками и штат-

ными окладами. 

Действующая на предприятиях отрасли «наследственная» тарифная система практически 

не пересматривалась со времен командной экономики, тарифные ставки на предприятиях отрас-

ли в рыночной экономике, как правило, устанавливались «с потолка» и были далеки от реально-

сти, к тому же они не подвергались никакому экономическому обоснованию. Унаследованная 

тарифно-окладная система не только не соответствует, а находится в полном противоречии с 

планируемой гарантированной и фактической оплатой труда в рыночных условиях. 

Используемые на предприятиях отрасли традиционные формы оплаты труда представле-

ны в комбинации с поощрительной системой (повременно-премиальной и сдельно-

премиальной), которая увязывает уровень основной оплаты труда со степенью выполнения и 

перевыполнения показателей, выходящих за пределы базовой нормы труда работника [87]. 

В результате исследования систем поощрения нами отмечена идентичность подходов в 

части определения показателей премирования/депремирования, применяемых при стимулирова-

нии труда работников предприятий ЖЭХ, представленных в  таблице 3.1. Схожесть подходов 

обусловлена регулярным взаимодействием и взаимным перениманием опыта работы между 

предприятиями отрасли. Ввиду того что на предприятиях ЖЭХ сохраняется административный 

стиль управления, вопросы по премированию и/или депремированию работников решаются ди-

рективно. На большинстве предприятий отрасли практически не принимаются в расчёт при пре-

мировании работников такие важные критерии, как: во-первых, соблюдение техники безопасно-

сти (ТБ), охраны труда (ОТ) и противопожарной безопасности (ПБ), напрямую оказывающие 

влияние на сохранность жилого фонда; во-вторых, качественное выполнение заданий и заявок, 

что в рыночных условиях приобрело особую весомость в свете такого важного фактора, как 

конкурентоспособность ЖЭП. Именно эти важные критерии принимаются как сами собой разу-

меющиеся обстоятельства (таблица 3.1), и поэтому как критерии премирования работников 

практически применяются редко.  

Действующие системы поощрений работников предприятий отрасли базируются на при-

менении традиционных, практически одних и те же объективных производственных и поведен-

ческих критериев оценки трудового вклада работников ЖЭХ, таких как соблюдение трудовой 
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дисциплины, выполнение распоряжений руководителя и других критериев, абсолютно не учи-

тывающих личный трудовой вклад каждого работника (например уровень и наличие специаль-

ного образования, стаж работы, креативность, инициативность и пр.) в общие результаты пред-

приятия, что в конечном итоге еще больше снижает трудовую мотивацию работника отрасли. 

 

Таблица 3.1 – Общие отраслевые показатели премирования работников ЖЭХ при применении 

традиционных форм и систем оплаты труда  

Показатели  
премирования 

Периодичность применения  
на предприятиях отрасли ЖЭХ 

постоянно часто редко практически  
не применяются

Качественный и своевременный текущий  
ремонт жилых домов, их сохранность  
и благоустройство 

 
 
+ 

   

Качественное выполнение заданий, заявок   +  
Отсутствие инцидентов, аварий по вине  
рабочих  

 +   

Отсутствие жалоб от населения    +  
Соблюдение ТБ, ОТ и ПБ   +  
Выполнение и перевыполнение плана до-
ходов от реализации (отпуска) продукции 
(оказания услуг) населению*  

+    

Недопущение аварий на сооружениях  
и передаточных устройствах по вине этих 
предприятий* 

 +   

Выполнение планов (заданий) по улучше-
нию обслуживания населения и качества  
выполняемых работ* 

  +  

Экономия материальных и трудовых за-
трат* 

 +   

Ввод в действие и освоение новых объек-
тов (сооружений, устройств)* 

   + 

Внедрение новой техники и передового  
производственного опыта* 

   + 

Примечание: * – только для премирования руководителей, специалистов и служащих 
 

Представленные в таблице 3.1 общие отраслевые показатели премирования работников 

ЖЭХ при применении традиционных форм и систем оплаты труда характеризуют тот факт, что 

действующая в отрасли система поощрения образована немногочисленными критериями.  

Основными и часто встречающимися криериями являются качественный и своевремен-

ный текущий ремонт жилых домов, их сохранность и благоустройство; отсутствие инцидентов, 

аварий по вине рабочих; выполнение и перевыполнение плана доходов от реализации (отпуска) 

продукции (оказания услуг) населению и др. Премии руководящим, инженерно-техническим 

работникам и служащим за выполнение и перевыполнение показателей предусмотрены при ус-

ловии соблюдения правил технической эксплуатации зданий, сооружений и оборудования; вы-
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полнения плана доходов и не превышения плана расходов (кроме затрат по текущему ремонту)  

в целом по ЖЭП. При отсутствии учёта проведения профилактических осмотров, предусмот-

ренных правилами о проведении планово-предупредительного ремонта (ППР) жилых домов,  

а также учёта заявок жильцов (как письменных, так и устных) премии руководящим и инженер-

но-техническим работникам не начисляются и не выплачиваются. 

Ещё одним фактом несовершенства применяемых традиционных форм оплаты труда в 

ЖЭХ является начисление премии от прямого тарифного заработка с жёсткими ставками единой 

тарифной сетки (ЕТС). Следовательно, изначально заложенная невысокая тарифная заработная 

плата, несовершенная система поощрения не способствуют стимулированию заинтересованно-

сти работников отрасли к эффективному труду.  

Выявленные нами проблемы в организации труда работников отрасли ЖЭХ проявляются 

в трансформации системы поощрения (премирования), и нами отмечен тот факт, что депремиро-

вание работников развивается «более успешно», чем премирование, работники предприятий  

отрасли чаще подвержены депремированию, особенно это касается категории рабочих. Выде-

ленные нами основные критерии депремирования работников, применяемые в отрасли (табли- 

ца 3.2), характеризуют возможность работодателя управлять работником в двух направлениях – 

производственном и поведенческом, к тому же не всегда справедливо.  

 

Таблица 3.2 – Общие отраслевые показатели депремирования работников ЖЭХ  

при применении традиционных форм и систем оплаты труда  

Показатели  
депремирования 

Периодичность применения  
на предприятиях отрасли ЖЭХ 

постоянно часто ред-
ко 

практически 
не применя-

ются 
Несвоевременное прибытие на рабочее место 
(более 30 мин) с начала рабочего дня 

+    

Неявка на работу без уважительной причины, 
появление в состоянии алкогольного или нар-
котического опьянения 

+    

Невыполнение распоряжения руководителя +    
Жалобы в связи с некачественным, несвое-
временным  обслуживанием населения 

 +   

Выполнение в рабочее время работ,  
не связанных с производством 

 +   

Нарушение правил ТБ и ПБ   +  
Несвоевременное выполнение заявок  
по вине рабочего в течение рабочего дня 

  +  

Жалоба на выполненную заявку или факт  
получения денег от населения за работу,  
выполняемую в счёт платы за техническое 
обслуживание зданий 

   
+ 
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                                                                                   Окончание таблицы 3.2 

Показатели  
депремирования 

Периодичность применения  
на предприятиях отрасли ЖЭХ 

постоянно часто ред-
ко 

практически 
не применя-

ются 
Повторное выполнение заявок (брак  
в работе) 

   + 

Невыполнение плана по текущему  
ремонту в стоимостном и натуральном  
выражении 

 
 

 
+ 

 
 

 
 

Невыполнение плана по платным заявкам  
в стоимостном выражении 

  
 

 
 

+ 

Несвоевременный профосмотр: 
- наличие воды в подвалах; 
- отсутствие тепла в квартирах, подъездах по 
вине рабочего; 
- неудовлетворительное водоснабжение по 
вине рабочего 

  
 
 

 
 
 

+ 

 
Особое место в структуре показателей депремирования отводится поведенческим показа-

телям, так как с их помощью при существующем дефиците кадров и общем падении производ-

ственной дисциплины представляется возможным эффективно влиять на результаты труда ра-

ботников [75]. Всё это находит отражение в сознании и поведении работников, коллективов, 

порождая конфликты, недоверие, ослабление мотивации труда, недисциплинированность [21]. 

Экспертные исследования показывают отсутствие заинтересованности в результатах сво-

его труда у основных (производственных) и вспомогательных рабочих предприятий отрасли 

ЖЭХ, что сказывается на обязательности выполнения графика планово-предупредительных (те-

кущих) ремонтов (ППР) жилого фонда в запланированные сроки. Общеизвестно, что графики 

ППР жилого фонда носят сезонный характер, а из-за несовершенной организации работ, терри-

ториальных и климатических условий и других специфических причин отрасли текущие ремон-

ты жилого фонда, внутридомового оборудования и коммуникационных сетей и систем зачастую 

носят несвоевременный, некачественный и частичный характер, что оборачивается аварийными 

ситуациями в зимнее время. В этих экстремальных ситуациях чаще всего круг обязанностей ре-

монтных рабочих сужается до устранения внутрисменных неисправностей и поломок (в качест-

ве службы «ремонтной скорой помощи»), а содержание отчётов отражает информацию о рабо-

тах, соответствующих графику ППР. Это привело к отсутствию объективного учёта, так как 

показатели простоев внутридомового оборудования и инженерных сетей в ремонте были также 

относительными. Что касается функционирования системы премирования, то в случае если не 

было чрезвычайной производственной ситуации, она действовала всегда, и поощрительная доп-

лата насчитывалась полностью, независимо от своевременности, качества и объёмов работ. Как 

правило, при начислении премии работникам ЖЭХ акцент делался на «основном» показателе – 

соблюдении трудовой дисциплины независимо от результатов производительности их труда. 
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Премиальная надбавка приобрела статус обязательной части прямой заработной платы и уже не 

воспринималась рабочими в качестве дополнительного вознаграждения или поощрения. Транс-

формация системы премирования характеризует ситуацию полной утраты премиальной допла-

той не только своих первоначальных функций – стимулирующей, регулирующей, мотивирую-

щей и воспроизводственной, но и своей изначальной цели – достижения единства интересов 

всех категорий работников в обеспечении высоких конечных результатов финансово-

хозяйственной деятельности предприятия в целом на основе учёта и поощрения трудового вкла-

да каждого подразделения и отдельных работников. 

Ещё одной из серьёзных выявленных нами проблем, появившихся в процессе трансфор-

мации системы поощрения, является то, что у руководителей практически не осталось экономи-

ческих рычагов для стимулирования труда рабочих. Рабочие предприятий отрасли ЖЭХ прак-

тически смирились с постоянными лишениями премиальных надбавок, компенсируя это, как 

нами уже ранее отмечалось, «нелегальными заработками», получаемыми с жильцов. Мастера, 

начальники участков и производственных подразделений оказались беспомощными в создав-

шейся ситуации. Дисциплина в организации труда на предприятиях отрасли ЖЭХ всегда была 

центром внимания, и если в командной экономике её можно было как-то выравнивать в сторону 

улучшения воздействием премирования, то в рыночной экономике, принимая во внимание 

имеющиеся проблемы организации труда в отрасли, у руководителей кроме увольнения не оста-

лось никаких рычагов. Но в условиях острого дефицита кадров и эта мера представляется мало-

эффективной. 

В системе вознаграждения труда работников ЖЭХ, действовавшей в командной эконо-

мике с целью стимулирования и компенсации труда, немаловажная роль отводилась различного 

рода доплатам и надбавкам, имевшим значительный удельный вес в структуре заработной пла-

ты. Посредством механизма доплат и надбавок дополнительно поощрялись не только личные 

деловые качества работников, но и практический стаж их работы в определённой сфере деятель-

ности, компенсировалась работа в условиях труда, отличающихся от нормальных, решался ряд 

других задач. 

В настоящее время предприятия ЖЭХ имеют дело с довольно разветвлённой системой 

доплат и надбавок, доставшихся им от прежней экономической системы. Условия рыночной 

экономики предполагают взаимодействие в общественном производстве разнообразных форм 

собственности. Сегодня работодатель из своих доходов должен не только выплачивать заработ-

ную плату сотрудникам предприятия, но и производить все компенсационные и гарантийные 

выплаты. Развитие рыночных отношений привело к коренному изменению роли центральных 

органов власти в регулировании размеров доплат и надбавок к заработной плате. Новый подход 

к регулированию доплат и надбавок определён постановлением Правительства, пятый пункт ко-

торого предусматривает, что «...размеры компенсационных доплат (за условия труда, откло-

няющиеся от нормальных, за работу в вечернее и ночное время и т.д.) определяются предпри-

ятиями самостоятельно, но не ниже размеров, установленных соответствующими решениями 



131 

Правительства или других органов по его поручению. Стимулирующие выплаты (доплаты и 

надбавки за высокую квалификацию, профессиональное мастерство, работу с меньшей числен-

ностью, премии, вознаграждения и т.д.) определяются предприятиями самостоятельно и произ-

водятся в пределах имеющихся средств. Размеры и условия их выплат определяются в коллек-

тивных договорах» [207]. В связи с этим применение стимулирующих и компенсационных 

надбавок и доплат, унаследованных от прежней системы хозяйствования, на предприятиях от-

расли ЖЭХ ограничилось только перечнем, прописанным Трудовым кодексом. В таблице 3.3 

представлена вероятность применения стимулирующих и компенсационных доплат и надбавок 

на предприятиях отрасли ЖЭХ. 
 

Таблица 3.3 – Виды стимулирующих и компенсационных доплат и надбавок,  

применяемых на предприятиях отрасли ЖЭХ 

 
 

Виды доплат и надбавок 

Периодичность применения  
на предприятиях отрасли ЖЭХ 

постоянно часто редко практически  
не применяются 

Доплаты и надбавки, не имеющие ограничений по сферам деятельности 
За выходные и праздничные дни +    

За сверхурочные работы   +  
Доплаты и надбавки, имеющие ограничения по сферам деятельности 

1. Доплаты и надбавки стимулирую-
щего характера: 

  +  

за проф. мастерство   +  
за выполнение особо важных работ   +  
за высокие достижения в труде   +  
за совмещение профессий +    
за напряжённый труд   +  
за расширение зоны обслуживания   +  
персональные надбавки    + 
за руководство бригадой    + 
2. Доплаты и надбавки, связанные с климатическими условиями выполняемой работы 
районный коэффициент +    
3. Доплаты и надбавки за условия труда, отклоняющиеся от нормальных 
за работу в ночное время +    
за вредные и тяжелые условия труда +    

 

В системе стимулирования работников отрасли ЖЭХ на современных предприятиях 

применяются доплаты и надбавки двух групп:  

– в первую группу входят доплаты, не имеющие ограничений по сферам трудовой дея-

тельности, применяемые в определённых сферах приложения труда: за работу в выходные и 

праздничные дни, за работу в сверхурочное время, доплаты в условиях, имеющих отклонение от 

нормальных и т.д.; 

– во вторую группу объединены доплаты и надбавки с ограниченной сферой применения 

и стимулирующего характера: доплаты, связанные с особым характером выполняемой работы 
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(сложные условия, сезонность), за выполнение особо важных работ, высокие достижения в тру-

де, совмещение профессий. 

Действующая в отрасли ЖЭХ система надбавок и доплат претерпела серьёзную транс-

формацию в условиях рыночной экономике. Большинство надбавок и доплат были упразднены, 

однако несмотря на это удельный вес их в фонде оплаты труда остаётся достаточно высоким и 

составляет около 50 %. В системе вознаграждения труда сложилась ситуация преобладания пе-

ременной части заработной платы над постоянной (тарифной), которая стала главной причиной 

нарушения баланса структуры заработной платы и утраты её стимулирующей функции [75].  

Как показывает опыт стран с развитой рыночной экономикой, доля всех видов поощре-

ний в заработной плате работников не превышает 10 %. Поскольку доплаты и надбавки обычно 

устанавливаются в относительных размерах и должны корректироваться при изменении тариф-

ных ставок и окладов с учётом инфляции, то на уровне как предприятий, так и отрасли ЖЭХ 

проявилась проблема целесообразности их регулирования.  

Белкин В.Н. и Белкина Н.А. определили сложившуюся ситуацию как  неадекватную ры-

ночным условиям системы вознаграждения труда, что связано, прежде всего, с низким уровнем 

тарифной оплаты труда, который был гарантирован государством. В то же время планируемый 

фактический уровень оплаты почти вдвое превышал тарифную ставку из-за суммы поощритель-

ных выплат. Такой подход создавал предприятиям условия для применения выплат по заработ-

ной плате с разделением за выполнение основных трудовых обязанностей (оплачиваемых по та-

рифу) и дополнительных трудовых обязанностей (оплачиваемых с помощью различных видов 

поощрений) [21]. 

Подобное деление трудовых обязанностей привело к тому, что в условиях командной 

экономики был установлен достаточно высокий уровень поощрительных выплат в составе зара-

ботной платы. Даже при самом высоком уровне организации производства он составлял у рабо-

чих-сдельщиков не менее 45–50 %, у рабочих-повременщиков – 30–35 %, у специалистов и слу-

жащих – 15–25 % [75]. 

Неудовлетворённость заработной платой работников отрасли ЖЭХ обоснована тем, что в 

связи с инфляцией реальная стоимость её снижается, кроме того, это, как правило, заработная 

плата основного кормильца семьи. Статистический опрос работников группы предприятий ЖЭХ 

показывает, что почти 85 % опрошенных полностью не удовлетворяет их заработная плата; 65 % 

считают, что причиной низкой заработной платы являются низкие тарифные ставки; 67 % рес-

пондентов отмечают, что проблемы можно решить за счёт различных доплат [87]. Это обуслов-

ливает тот факт, что помимо утраты заработной платой стимулирующей функции она утратила 

и воспроизводственную, и мотивирующую, и регулирующую, и социальную функции. Ввиду 

того что все эти функции взаимосвязаны, утрата хотя бы одной из них негативно сказывается на 

других [47]. По мнению Б.М. Генкина, сегодня в процессе реализации своей стимулирующей 

функции заработная плата принуждает работника к определённой, необходимой для работода-

теля эффективности труда. Взаимоотношения между работодателем и работником в этом случае 
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уже не носят рыночного характера: ставки уже определены и работник должен их отрабатывать. 

Что касается политики дешёвой рабочей силы, то на деле она обходится очень дорого. Мы при-

держиваемся мнения Б.М. Генкина, что дешёвый работник – это низкая производительность, 

безынициативность, невосприимчивость к научно-техническим достижениям и, что самое нега-

тивное, воспроизводство малоработоспособного работника, консервация низкой культуры труда 

и производства [47]. Именно с этими проблемами мы и столкнулись при проведении своих ис-

следований в отрасли ЖЭХ. 

Генкин Б.М. также утверждает, что в создавшихся современных условиях повышение за-

работной платы, восстановление её функций может быть достигнуто через комплекс мер, охва-

тывающих экономические, организационно-управленческие и идеологические аспекты [47]. 

Как и на предприятиях других отраслей, в ЖЭХ совокупность вознаграждений, получае-

мых работниками за фактически выполненные объёмы работы по оказанию ЖЭУ, а также за от-

работанное время с учётом предусмотренных законодательством надбавок, доплат, компенсаций 

формирует фонд оплаты труда (ФОТ), подлежащий последующему распределению между ра-

ботниками предприятия. Поскольку источником заработной платы является доход ЖЭП или 

Управляющей компании от предоставления ЖЭУ населению, то расходуемая для оплаты труда 

наёмных работников, в соответствии с условиями найма и результатами труда, величина ФОТ 

трудового коллектива должна зависеть от достигнутых конечных результатов. Основными 

принципами при планировании заработной платы должны выступать, в первую очередь, рост 

объёма предоставляемых жилищно-эксплуатационных услуг, повышение эффективности пред-

приятий ЖЭХ и их конкурентоспособности; во вторую – повышение материального благосос-

тояния работников отрасли. Учитывая, что рыночная цена ЖЭУ – это тариф, установленный 

Управляющей компанией, который должен регулироваться управлением муниципального заказа 

и тарифной политики администрации муниципального образования, говорить об изменении его 

стоимости на установленный период не представляется возможным. Даже незначительное по-

вышение тарифных ставок заработной платы сказывается дифференцированно на повышении 

стоимости тарифов. Больной вопрос отрасли – как ЖКХ, так и ЖЭХ – это ежегодное повышение 

тарифов. Напомним, что затраты по труду в структуре затрат на текущий ремонт жилого фонда 

(доля расходов на заработную плату с отчислениями) равны половине, расходы на материалы 

достигают 24 %. Это ещё раз доказывает необходимость применения в отрасли действенного 

механизма формирования и распределения ФОТ. Вернёмся к действующей в отрасли тарифно-

окладной системе, в центре внимания которой и находится распределение ФОТ. Установленные 

жёсткие тарифные ставки и оклады административно-командной системой экономически плохо 

адаптированы к рыночным условиям ввиду отсутствия взаимосвязи размеров запланированного 

ФОТ с трудовым вкладом работников ЖЭП и УК и с конечными результатами работы предпри-

ятия. Такой подход, по-нашему мнению, является антидемократичным в системе распредели-

тельных отношений и коллективной самостоятельности в решении экономических проблем 

предприятия. Как нами отмечалось в предыдущих главах работы, на предприятиях отрасли рас-
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пространённой формой организации труда является бригадная, однако несмотря на то что бри-

гады якобы экономически основывались на методах хозрасчёта, в действительности они отвеча-

ли лишь его первой модели, предполагающей гарантированный ФОТ. Принимая во внимание, 

что в рыночных условиях ФОТ должен зависеть от итогов хозяйственной деятельности ЖЭП и 

УК, эта модель полностью противоречит современным моделям хозяйствования, основанным на 

принципах самоокупаемости и самофинансирования, в условиях которых ФОТ зависит от коли-

чества качественно удовлетворённого потребительского спроса на ЖЭУ и объёмов полученной 

прибыли от их реализации. Следовательно, получается, что из ещё незаработанного, но заплани-

рованного ФОТ выплачиваются гарантированные ставки и оклады за ещё не выполненные (ока-

занные) жилищно-эксплуатационные услуги. Сегодня собственники жилья наделены правом 

смены Управляющей компании, если услуги, ею оказываемые, не удовлетворяют потребителя. 

Это говорит о том, что в любое время УК может оказаться без своего гарантированного потре-

бителя, обеспечивающего гарантированный ФОТ. А значит, запланированные гарантированные 

ставки быть могут работникам не выплачены из-за недостаточности средств в ФОТ и, следова-

тельно, они являются уже негарантированными. Мы вполне согласны с мнением Н.А. Волгина о 

том, что логично негарантированный динамичный ФОТ распределять между работниками по 

гарантированным стабильным ставкам и окладам. Это равносильно преждевременному точному 

распределению ещё не созданного продукта [41]. Приведенные нами аргументы подтверждают, 

ввиду неэффективности в рыночных условиях тарифно-окладной системы оплаты труда, необ-

ходимость перехода на гибкие системы оплаты труда, активно применяемые как зарубежными 

предприятиями, так и отечественными. 

Мы придерживаемся мнения, что распределение справедливого вознаграждения участ-

никам производственного процесса должно осуществляться по их личному трудовому вкладу в 

общие результаты, согласно адекватной его оценке, основанной на ряде критериев. Все усилия 

работника, вложенные в его компетенцию и квалификацию, качественная и количественная реа-

лизация их в трудовом процессе производства должны быть измерены, в этом состоит суть из-

мерительной функции заработной платы «как меры участия живого труда в процессе образова-

ния цены продукта и его доли в совокупных издержках производства» [47]. На предприятиях 

отрасли ЖЭХ полностью отсутствует возможность правильного вознаграждения труда ввиду 

того, что 87 % работников предприятий ЖЭХ повременщики и окладники и труд их практиче-

ски не измеряется. Следовательно, невозможно измерить, оценить и вознаградить практически 

весь коллектив. Это свидетельствует об атрофии измерительной функции заработной платы.  

Каждый работник должен нести персональную ответственность, материальную и/или 

нематериальную, за выполнение и/или невыполнение своих функций, которые так или иначе 

оказывают влияние на результат работы всего коллектива. Если труд работника измерить невоз-

можно, следовательно, работник полностью освобождается и от ответственности за его резуль-

таты. А если весь коллектив сформирован из таких работников, тогда о какой коллективной от-

ветственности за результаты деятельности предприятия может идти речь? Коллектив работает. 
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Хорошо или не очень хорошо, полностью выполняет свои функции или частично – оценить 

сложно, и как следствие – никакой материальной ответственности коллективы ЖЭП и управ-

ляющих компаний за результаты своей работы не несут. Фонд оплаты труда сформирован, в те-

чение года не изменяется, поэтому, независимо от личного трудового вклада работников, каж-

дый получит причитающуюся ему заработную плату. Возникает вопрос: для чего служащему 

ЖЭП работать производительно, вкладывать время и средства в повышение компетентности и 

квалификации, если он и так получит определённую ему заработную плату, которая к тому же 

остаётся практически неизменной. Мы придерживаемся мнения В.Н. Белкина и Н.А. Белкиной, 

что действующая тарифно-окладная система оплаты труда (в нашем случае в отрасли ЖЭХ) не-

избежно порождает «уравниловку», «выводиловку», грубые ошибки в оценке труда как отдель-

ных работников, так и коллективов структурных подразделений организации, имеет слабый 

стимулирующий заряд, так как не поощряет должным образом лучших и не наказывает, как по-

ложено, худших [21].  

Мы полагаем, что только при условии измерения и оценки личного трудового вклада ра-

ботников распределение ФОТ становится простым математическим решением задачи. До тех 

пор пока на предприятиях отрасли ЖЭХ распределение вознаграждения будет решаться дирек-

тивно и субъективно, по отношению приближённости к руководителю участника коллектива, на 

предприятиях ЖЭХ будет сохраняться напряжённая социально-моральная обстановка, неста-

бильность кадрового состава рабочих, безответственность за результаты своего труда и прочие 

негативные последствия.  По утверждению В.Н. Белкина и Н.А. Белкиной, только тогда, когда в 

центре внимания коллектива окажется оценка труда, а не распределение зарплаты, только тогда 

уйдут в прошлое вопиющие недостатки в оценке и оплате труда [21]. 

Применительно к отрасли ЖЭХ новые подходы к оценке личного трудового вклада даже 

теоретически трудно себе представить. С годами укрепившаяся в сознании работников отрасли 

ментальность не позволяет многим из них понять, что их заработная плата должна не просто 

выплачиваться за их трудоустройство и пребывание на работе, а зависеть от объёма качественно 

оказанных жилищно-эксплуатационных услуг населению и от полученной выручки предпри-

ятия за эти услуги. Привыкшие за годы советской экономики к гарантированной заработной 

плате, они ратуют за справедливое её распределение между участниками коллектива, сравнива-

ют свой заработок с заработной платой работников других отраслей и полагают, что решение 

проблемы только в её повышении. Работники отрасли ЖЭХ должны понять, что современные 

экономические рыночные условия требуют, прежде всего, изменения их собственных взглядов 

на выполнение своей работы, что, например, японцы хорошо живут и развиваются потому, что 

трудятся много и эффективно, экономят на большом и малом, постоянно улучшают качество 

продукции, заинтересованы в непрерывном повышении своей квалификации, проявляют ини-

циативность и изобретательность. Именно такое отношение к наёмному труду обеспечит про-

цветание самого предприятия ЖЭХ и позволит работникам получать достойную заработную 

плату.  
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На наш взгляд, преодоление создавшихся в отрасли ЖЭХ психологических барьеров в 

рыночных условиях является одним из главных условий на пути внедрения эффективных систем 

вознаграждения труда. 

В связи с изложенным напрашивается вывод о том, что действующая в отрасли тарифно-

окладная система оплаты труда у работников предприятий ЖЭХ не вызывает заинтересованно-

сти в повышении производительности труда, в проведении мероприятий, направленных на сни-

жение трудоёмкости ремонтных работ. Кроме того, такая система оплаты труда не способствует 

повышению деловой квалификации, активности, инициативности работников, развитию в них 

творческого подхода к труду.  

Результаты анализа также показали, что усилить мотивацию рабочих односторонне через 

повышение оплаты труда не представляется возможным, так как данный подход, кроме увели-

чения затрат в себестоимости выполняемых работ, ничего не несёт. Необходимо осуществлять 

поиск новых путей стимулирования, мотивации, нормирования труда рабочих, которые должны 

повышать заинтересованность рабочих и эффективность  их труда и одновременно снижать за-

траты по оплате труда в себестоимости. 

Трансформация системы вознаграждения и стимулирования труда в отрасли ЖЭХ в ры-

ночных условиях способствовала не только обострению скрытых проблем в организации систе-

мы, но и выявила новые, требующие незамедлительного решения. 

1. Ослабление стимулирующей и мотивирующей функций заработной платы уменьшает 

заинтересованность работников в развитии своих физических и интеллектуальных способно-

стей, поскольку величина заработной платы не зависит от квалификации и качества труда. Ра-

ботник вынужден искать более достойную оплату своих способностей порой «нелегально», что 

является причиной текучести кадров из отрасли ЖЭХ и приводит к сокращению численности 

работников ниже нормативной. В совокупности с отсутствием механизации труда, высокой тру-

доёмкостью, большими объёмами работ на каждого рабочего это приводит к тому, что рабочий 

физически не может выполнять работу качественно в установленные сроки  [75]. 

2. Обострение на предприятиях ЖЭХ проблем организации, нормирования, управления и 

мотивации труда, которые тормозят внедрение инновационных процессов и снижают конкурен-

тоспособность и эффективность ЖЭП и управляющих компаний. 

3. Использование на предприятиях ЖЭХ жёсткой тарифно-окладной системы оплаты 

труда привело к делению трудового коллектива по способам начисления заработной платы и с 

позиции интенсивности труда на социальные уровни коллективной иерархии.  

4. Неадекватность рыночным условиям стоимости базовой части заработной платы ввиду 

низкого уровня тарифных ставок и экономически необоснованного порядка их установления 

проявляется в негативном отношении работников к сложившимся тарифным ставкам и окладам, 

ассоциирующимся у них с неким количеством и качеством труда, превышение которого для них 

материально не выгодно. 

5. Утрата целесообразности и практическое сокращение применения сдельной формы 

оплаты труда на предприятиях ЖЭХ обусловлены неадаптированностью имеющихся техниче-



137 

ских норм и нормативов к современным технико-технологическим условиям и полным отсутст-

вием новых, что в итоге проявляется в необоснованном завышении объёмов работ по ремонту и 

обслуживанию жилищного фонда и отражается на снижении эффективности труда. 

6. Унаследованная тарифно-окладная система находится в полном противоречии с пла-

нируемой гарантированной и фактической оплатой труда в рыночных условиях. 

7. Трансформация системы премирования характеризует ситуацию полной утраты пре-

миальной доплатой не только своих первоначальных функций: стимулирующей, регулирующей, 

мотивирующей и воспроизводственной, но и своей изначальной цели. 

8. Опережение порядком установления размера оплаты труда определённых мер труда и 

допущение возможности выплаты тарифной заработной платы без достижения работниками со-

ответствующих результатов [87]. 

9. Практическое отсутствие, из-за трансформации системы поощрения, у руководителей 

экономических рычагов для стимулирования труда рабочих. 

10. Несовершенство системы стимулирующих и компенсационных надбавок и доплат, 

унаследованной от прежней системы хозяйствования и ограниченной перечнем, прописанным 

Трудовым кодексом РФ.  

11. Нарушение баланса структуры заработной платы и утрата её стимулирующей функ-

ции из-за преобладания в вознаграждении труда переменной части заработной платы над посто-

янной (тарифной). 

12. Необоснованно высокий удельный вес в структуре заработной платы надбавок и  до-

плат (более 50 %), не связанных с результатами труда. 

13. Утрата стимулирующей функции заработной платы, ввиду взаимосвязанного харак-

тера с другими функциями, привело к утрате воспроизводственной, мотивирующей, регули-

рующей и социальной функции. 

14. Отсутствие в отрасли действенного механизма формирования и распределения фонда 

оплаты труда (ФОТ).  

15. Отсутствие действующего механизма измерения и оценки личного трудового вклада 

работника в коллективные результаты предприятия, что не способствует созданию «единой ко-

манды» и справедливому распределению вознаграждения. 

16. Преобладание директивного и субъективного подхода при распределении вознаграж-

дения. Концентрация внимания на распределении заработной платы, а не на оценке трудового 

вклада. 

17. Отсутствие в менталитете взглядов работников взаимосвязи личного трудового вкла-

да с экономическими интересами предприятия. 

18. Наличие у работников отрасли психологических барьеров на пути внедрения эффек-

тивных систем вознаграждения труда. 

Нами обосновано несовершенство тарифно-окладной системы, ограничивающей интере-

сы работников ЖЭХ в развитии и реализации имеющихся у них способностей, взаимосвязи воз-
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награждения за работу и результаты производства. Современные условия требуют пересмотра и 

замены действующей в отрасли ЖЭХ системы вознаграждения, унаследованной от советской 

экономики, которая в рыночной экономике должна гибкой и основываться на оценке личного 

трудового вклада каждого работника предприятия для повышения его заинтересованности в эф-

фективном развитии, финансовой устойчивости, реализации экономических интересов предпри-

ятия, обусловленных повышением его конкурентоспособности.  

Сложность проблемы и низкая эффективность совершенствования традиционно дейст-

вующих систем оплаты труда, основанных на гарантированных жёстких тарифных ставках и 

должностных окладах, многообразие различных видов премий, доплат и надбавок, обусловлива-

ет поиск новых, нестандартных вариантов гибких коллективных форм организации оплаты,  

приемлемых для ЖЭХ России. 
 

3.2. Отечественный и зарубежный опыт внедрения гибких коллективных 
систем  вознаграждения труда и перспективы его применения  

в жилищно-эксплуатационном хозяйстве России 

В рамках концепции формы гибкой групповой организации труда (ГГОТ), в основу 

которой положена активизация работников ЖЭХ в производственной и хозяйственной дея-

тельности в системном использовании личностных и групповых свойств персонала ЖЭП 

и/или УК, а также грамотная увязка естественных для человека стремлений, потребностей, 

ожиданий с интересами предприятия, была доказана необходимость применения на пред-

приятиях отрасли ЖЭХ нетривиальной организации индивидуального и коллективного труда 

на уровнях от межфирменного внутриотраслевого взаимодействия до рабочего места на ос-

нове действенного группового подхода и предоставления работникам возможностей актив-

ного участия в делах предприятия и собственного развития.  

Система вознаграждения труда в ЖЭХ, в соответствии с предлагаемой формой ГГОТ, 

должна отвечать следующим требованиям: 

1) обладать гибкостью и мобильностью; 

2) отвечать адаптивностью к современным экономическим условиям; 

3) выстраиваться на адекватной оценке личного трудового вклада работника в общие 

результаты деятельности группы, бригады, предприятия; 

4) основываться на гибкой групповой организации труда; 

5) взаимоувязывать результаты труда отдельного работника с результатами деятель-

ности предприятия; 

6) выстраиваться на общепринятых принципах организации заработной платы; 

7) обладать способностью активизации основных функций: мотивирующей, стимули-

рующей, измерительной, распределительной, социальной, воспроизводственной; 

8) обеспечивать эффективное регулирование и сокращение дифференциации в оплате 

труда; 
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9) способствовать увеличению трудовой (заработанной) доли работника в его сово-

купном доходе посредством усиления его материальной заинтересованности в конечных ре-

зультатах труда. 

Новые требования отрасли ЖЭХ в рыночной экономике к системам вознаграждения и 

стимулирования труда обусловливают необходимость анализа отечественного и зарубежного 

опыта коллективных гибких форм оплаты труда.  

Одной из рыночных форм стимулирования труда является бестарифная система, ко-

торая выстраивается на прямой зависимости заработной платы работника и конечных ре-

зультатов работы коллектива и тем самым представляет собой долю вклада работника в кол-

лективом фонде оплаты труда. Гибкие оклады или тарифные ставки определяют долю 

работника на основе постоянного коэффициента (квалификационный уровень), который от-

ражает не только умение выполнять тот или иной вид работы, наличие требуемых для этого 

знаний и стажа работы, но и фактический уровень результативности труда.  

Наиболее распространёнными из коллективных гибких форм оплаты труда в отечест-

венной практике являются бестарифные системы оплаты труда. В качестве примеров можно 

назвать рыночные бестарифные системы оплаты (БСОТ) труда Вешкинского комбината тор-

гового оборудования, Межотраслевого научно-технического комплекса (МНТК) «Микрохи-

рургия глаза», НИИ труда, совместно со специалистами по экономике и управлению АО 

«Славич» (г. Переславль-Залесский), (РСУ) Мосгорисполкома, ОАО «Арзил», Бийского оле-

умного завода, АО «Химмаш» г. Кемерово, модель ВСОТэРК Российской академии государ-

ственной службы  (реализованная на Ташкентском акционерном предприятии «Медиз»).  

Особенности применения бестарифной системы оплаты труда опубликованы в экономиче-

ской литературе [7, 11, 41, 46, 87, 172, 194, 234, 245, 247, 269]. Многие модели БСОТ дейст-

вуют достаточно давно и успешно на предприятиях России, но, несмотря на видимую их 

схожесть в долевом распределении средств ФОТ, все модели оплаты труда индифицированы 

и наделены специфичностью элементов и критериев. 

В особом ряду среди бестарифных систем оплат труда стоит универсальная рыночная 

система оценки и оплаты труда «РОСТ», разработанная специалистами Челябинского фи-

лиала Института экономики УрО РАН под руководством В.Н. Белкина и Н.А. Белкиной, ис-

пытанная на предприятиях 12 отраслей народного хозяйства и доказавшая свою эффектив-

ность.  

Основная идея системы «РОСТ» заключается во взаимозависимости ФОТ всего  

коллектива предприятия от пяти основных экономических показателей, динамика которых 

ежемесячно воздействует на изменение фонда оплаты труда: 1) объёма реализованной  

продукции; 2) объёма товарной продукции; 3) материальных затрат на 1 рубль товарной  

продукции; 4) производительности труда и 5) качества продукции. Предусмотренный  

системой «РОСТ» коэффициент эффективности производства (КЭП) определяется на основе 

этих пяти экономических показателей, и его значение может варьироваться в диапазоне  
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1,0 ≤ КЭП ≤ 1,0. Определение величины ФОТ текущего месяца зависит от величины ФОТ 

предыдущего месяца и КЭП. Расчёт ФОТ текущего месяца предприятия производится умно-

жением ФОТ за предыдущий месяц на КЭП, тем самым обусловливая дифференциацию 

ФОТ: чем больше КЭП, тем больше фонд оплаты труда, подлежащий распределению. В свя-

зи с этим каждый работник организации оказывается лично материально заинтересованным 

в росте этих экономических показателей, что положительно влияет на повышение мотивации 

труда. Если, например, персонал организации снизил затраты на производство в истекшем 

месяце, то его ФОТ увеличится. И можно подсчитать, насколько в среднем за счёт этого вы-

росла зарплата каждого. Если же произошёл рост затрат, соответственно, и ФОТ понизится. 

И так по каждому из пяти показателей. 

При распределении общего ФОТ предприятия между его структурными подразделе-

ниями для исключения «уравниловки» устанавливаются показатели оценки коллективного 

труда и его доля в общем ФОТ. Определяющим показателем итогов за месяц является коэф-

фициент трудового вклада (КТВ) подразделения и/или коллектива, варьируемый в диапазоне 

1,0 ≤ КТВ ≤ 1,0. Влияние КТВ подразделения на ФОТ определяется следующей зависимо-

стью: чем больше КТВ подразделения, тем больше и его ФОТ, так как на его величину ум-

ножается доля подразделения в общем ФОТ организации [20]. 

В системе «РОСТ» для преодоления «уравниловки» в оплате индивидуального труда 

используется коэффициент трудового вклада (КТВ) работника, который также варьируется в 

диапазоне 1,0 ≤ КТВ ≤ 1,0. Изменение индивидуального КТВ в сторону его увеличения или 

уменьшения зависит от личных качеств работника, например активность и инициативность 

работника будут способствовать увеличению его КТВ, повышая его премиальную надбавку; 

в противном случае пассивность и недисциплинированность работника снизят его КТВ. Та-

кой подход повышает мотивацию работника трудиться больше, быстрее, качественнее, про-

являя инициативу и т.д., и отражается повышением премии по итогам за месяц. 

Ввиду того что определение величины КТВ работника зависит от непосредственного 

его руководителя, во избежание субъективизма в оценке труда системой «РОСТ» предусмот-

рены единые для всех виды и размеры поощрений и наказаний. Таким образом, в руках ру-

ководителей оказываются мощные рычаги воздействия на трудовое поведение работников.  

А рабочие, служащие, специалисты получают возможность увеличения премии за счёт своей 

трудовой активности, что благотворно влияет на повышение уровня мотивации и ответст-

венности работников предприятия, стимулируя их на эффективный труд  [20].  

Рассмотренные нами отечественные системы бестарифной оплаты труда были вне-

дрены на предприятиях России на ранних этапах «перестроечного» процесса, однако, не-

смотря на это, методологическая и практическая ценность их не умаляется, поскольку все 

они наделены определёнными достоинствами. Главная идея всех рассмотренных нами, при-

меняемых в России бестарифных систем оплаты труда направлена на повышение заинтере-

сованности работников и коллективов предприятий в достижении высоких конечных резуль-
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татов, реализации внутренних производственных резервов, соединении интересов работода-

телей и наёмных работников в условиях самофинансирования и рыночной экономики. Но-

визной среди достоинств бестарифных систем оплаты труда является позитивное изменение 

психологии работников, прямая заинтересованность работника в производительности своего 

труда за счёт роста квалификации, использования новаторских приёмов труда, прогрессив-

ного инструмента и т.п. как способов увеличения заработка. Таким образом, цели и рабочих, 

и руководителей оказываются направленными на конечный результат – выпуск и реализа-

цию качественной продукции, так как и те и другие понимают: если не будет реализации, то 

не будет дохода, следовательно, не будет заработной платы. 

Несмотря на выделенные нами явные достоинства бестарифных подходов к оплате 

труда, они не лишены отдельных недостатков. В обобщённом виде все их можно свести к 

следующему: во-первых, при расчёте заработной платы предусматривается использование 

базовых показателей со всеми вытекающими последствиями (например фактической зарпла-

ты работника за прошлый период или же зарплаты за последние 3–6 месяцев и т.д.), то есть 

речь идёт о том, что применение базовых показателей как точки отсчёта и ориентирование 

будущего «от уже достигнутого», как правило, не позволяют должным образом учесть фак-

тические затраты и реальный результат работника. Во-вторых, базовые показатели в боль-

шей мере учитывают лишь потенциальные возможности работника, а не его фактический 

трудовой вклад в общие результаты работы трудового коллектива. И в-третьих, все пред-

ставленные модели по-прежнему сохраняют многообразие различных видов премий, доплат 

и надбавок, что усложняет механизм их организации и не способствует достижению более 

тесного соответствия меры труда и меры его оплаты. 

В развитых зарубежных странах, как и в России, финансовое обеспечение процессов 

проектирования рациональных систем, стимулирующих повышение эффективности труда, 

зависит не только от эффективности производства, но и от правильного выбора форм и ме-

тодов хозяйствования. Целью выбора для обеспечения максимальной прибыли собственни-

кам и достойного заработка работающим является достижение максимального размера дохо-

да компании, использование его наилучшим образом для повышения эффективности работы 

в последующие периоды, что возможно достичь совершенствованием методов и систем оп-

латы труда.  

Характерным явлением современного развития методов оплаты труда за рубежом  

является симбиоз индивидуальных и коллективных форм стимулирования. При этом в зара-

ботной плате труд индивидуума учитывает его квалификацию и результаты, а премирова- 

ние – общие итоги работы фирмы или её подразделений. В 1980-е годы коллективными сис-

темами стимулирования труда в США были охвачены более трети производственных рабо-

чих обрабатывающей промышленности. Основную популярность получили такие методы 

стимулирования, как премирование за достижение производственных результатов, участие  

в доходах и участие в прибылях предприятия. 
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Зарубежный опыт использования систем участия в прибылях для коллективного по-

ощрения насчитывает уже около 100 лет. Поощрение работников с применением этих систем 

премирования оказывает благотворное психологическое воздействие и способствует возник-

новению общности интересов между работниками и предпринимателями. Объяснение этому 

заключается в том, что сами премиальные надбавки не связаны с достижениями конкретного 

работника, а начисляются за общие итоги работы фирмы. Опыт организации гибких систем 

оплаты труда на уровне предприятий, как один из способов повышения эффективности хо-

зяйственной деятельности, получил распространение в развивающихся странах, таких как 

Индия, Иран, Египет, Мексика, Перу, Китай и др. 

Общность этих подходов в том, что при организации системы премирования учиты-

ваются специфические особенности не только каждой фирмы, но и каждого её подразделе-

ния. Компромисс мнений специалисты находят в объективности критериев оплаты труда при 

условии, что они должны быть легко определяемыми, отражающими все основные мотивы 

развития предприятия. Заработная плата должна изменяться в сторону снижения или повы-

шения под действием показателей эффективности всего предприятия и не иметь ограниче-

ний с позиций минимальности или стабильности. Гибкость системы стимулирования заклю-

чается, во-первых, в разумной комбинации систем оплаты труда по результатам с учётом 

конкретных целей и условий производства; во-вторых, в мобильности её пересмотра по мере 

необходимости в различные периоды функционирования, но только при наличии соглашения 

на уровне предприятия между управлением и профсоюзом. В соглашениях отражается ин-

формация о периоде, на который они заключаются; об охватываемых рабочих местах или 

подразделениях, где будут проводиться модернизации стимулирующих надбавок; о кален-

дарном времени или сроках их выплат; об условиях, при которых представители рабочих бу-

дут проинформированы о применении схем пересмотра и процедуры жалоб. На время согла-

совательных переговоров о совершенствовании системы оплаты труда между менеджментом 

и профсоюзом на предприятии возможно установление временной, специально разработан-

ной системы оценки эффективности для конкретных условий, при этом прежние цели и ус-

ловия труда коллектива сохраняются. Такая тенденция структурных перестроек в стимули-

ровании труда получила широкое распространение гибких систем вознаграждения 

работников в мировой практике. 

Как уже было нами отмечено, введение новых систем стимулирования многих зару-

бежных фирмах сопровождается не только организационными изменениями в оплате труда 

работников, но и трансформацией её организации. Например, во многих случаях вместо кон-

вейерного метода, при котором каждый рабочий выполняет ограниченное число операций и 

плохо посвящён в то, чем занят его сосед по конвейеру, внедряется метод комплексных бри-

гад, члены которых владеют всеми смежными профессиями. Работники при этом получают 

добавки к зарплате за овладение новыми специальностями, новыми навыками [109].  

Переход к гибкой системе оплаты труда тесно связан с переходом к использованию 

гибких производственных систем. Чтобы иметь гибкое производство, нужно иметь гибкую 
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систему стимулирования, – говорят сторонники внедрения новых механизмов материального 

поощрения [109]. 

Традиционным подходом коллективного премирования работников за рубежом явля-

ется поощрение за достижение производственных показателей. Этот подход имеет традици-

онное распространение также и в России и предусматривает стимулирование, направленное 

на экономию издержек производства: заработной платы, сырья и материалов. 

Целью коллективных форм вознаграждения труда «заработная плата – результаты» 

является повышение эффективности работы всего предприятия, при этом индивидуальная 

производительность работника для предприятия становится менее значимой. Повышение ин-

тереса развитых зарубежных стран к коллективным формам вознаграждения работников 

объясняется, во-первых, тем, что они рассматриваются в качестве эффективного механизма 

сдерживания повышения трудовых издержек, гибкости заработной платы, обеспечения кон-

курентоспособности и в качестве факторов, косвенно влияющих на сдерживание инфляции и 

рост безработицы; во-вторых, быстротой изменения моделей организации рабочих мест и 

усложнения оценки индивидуальной эффективности труда в условиях ускорения научно-

технического прогресса. 

Подход «заработная плата – результаты» базируется на предварительном норматив-

ном определении затрат на зарплату, материалы и пр., установленных по отношению к об-

щей стоимости годовой продукции или в расчёте на единицу продукции. В фонде поощрения 

аккумулируются сэкономленные средства, некоторая их часть резервируется для выплат в 

период неблагоприятной конъюнктуры. Распределение премий между работниками произво-

дится в зависимости от их основной заработной платы, по определённым нормативам; как 

правило, надбавка составляет от 5 до 18 %. Основным критерием для выплаты премиальной 

надбавки определено отсутствие брака, для которого устанавливается соответствующее нор-

мативное значение. 

За рубежом всё большее распространение в системе материального вознаграждения 

труда получают различные формы участия в «успехе» или прибылях предприятия. Многие 

авторы, изучающие системы стимулирования, мотивации и вознаграждения работников час-

то отождествляют поощрение работников с применением системы «участия в прибылях» с 

коллективной формой премирования. По мнению П.В. Журавлева, М.Н. Кулапова, С.А. Су-

харева это объясняется, по всей вероятности, внешней схожестью форм и методов предос-

тавления трудящимся соответствующих выплат, а также зависимостью последних от конеч-

ных результатов работы коллектива [109]. Стоит согласиться с компетентным мнением этих 

учёных по поводу того, что отличительной особенностью при коллективном премировании 

является непосредственно источник выплаты премии. Поощрительное коллективное возна-

граждение выплачивается работникам из внутриорганизационной прибыли, то есть из эко-

номии, полученной от снижения издержек производства. Цельи внедрения в систему возна-

граждения «участия в прибылях» в качестве критерия коллективного премирования – это 
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вовлечение работников в интересы предприятия, снижение напряжённости в трудовых от-

ношениях, улучшение социального микроклимата в производстве. 

Исследования, проведённые американским Институтом управления и трудовых отно-

шений при Рутгерском университете (США) с 1971 по 1985 гг., показали более эффективную 

работу фирм, применяющих системы вознаграждения «участия в прибылях». Кроме того, те 

фирмы, которые активно вовлекают персонал в участие в акционерном капитале и распреде-

ление прибыли, находят законодательную поддержку у государства. 

Как правило, многообразие используемых в зарубежной практике систем «участия в 

прибылях» обусловлено: во-первых, способами определения или установления каждому ра-

ботнику части прибыли; во-вторых, методами расчёта доли каждого работника в прибыли 

предприятия; и, в-третьих, требованиями, предъявляемыми к личностным характеристикам 

участника системы, а именно его стажу работы, возрасту, образованию и пр. 

Работодателями используются различные методы определения доли прибыли, прихо-

дящейся на каждого участника системы. Опираясь на свидетельства материалов обследова-

ния функционирования систем распределения прибыли, проведённого в 1989 г. Бюро стати-

стики США, можно обнаружить разные подходы к распределению прибыли между 

участниками: в одних фирмах он фиксированно установленный, в других – скользящий, то 

есть изменяется в случае отклонения от заранее оговоренных факторов, в-третьих – ежегодно 

устанавливающийся Советом директоров без обеспечения гарантии в будущем. 

Что касается способов распределения части прибыли между персоналом, то, как пра-

вило, наиболее распространенным является способ пропорционального распределения её от-

носительно заработной платы работника, согласно которому доля годовой заработной платы 

работника в общем фонде оплаты труда всех участников коллектива соответствует его доли 

в распределяемой части прибыли.  

Распределение прибыли с учётом личных характеристик работника (возраст, стаж ра-

боты и пр.) в заработной плате предусматривает применение балльной системы с использо-

ванием, к примеру, такой схемы: начисление работнику за каждый год стажа работы одного 

балла и ещё одного балла за каждую тысячу долларов заработной платы. Сумма отчислений 

от прибыли предприятия будет определяться отношением накопленной суммы баллов кон-

кретного работника к общему числу баллов каждого участника. Эффективность системы 

премирования заключается в полученном размере вознаграждения работника, доля которого 

должна быть максимально приближенной к 50 % от размера базовой заработной платы. Сле-

довательно, чем больше доля вознаграждения работника, тем лучше результаты деятельно-

сти фирмы. 

Например, в компании «Motorolla», которая является мировым лидером в области те-

лекоммуникаций и входит в список Fortune 100 крупнейших компаний мира, 90 % работни-

ков охвачены подобными системами, совокупная доля премий составляет 42 % от совокуп-

ной базовой годовой зарплаты. На предприятиях этой компании уровень брака снизился на 
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две трети, резко повысился коэффициент оборачиваемости оборотных средств на стадии 

внутрипроизводственных запасов, прирост производительности труда на многих участках 

составил от 20 % до 30 %. Однако на большинстве предприятий процент вознаграждения 

значительно меньше [41]. 

В последние годы за рубежом новой волной в системе поощрения стали системы пре-

мирования за коллективные и индивидуальные результаты труда, полученные от экономиче-

ского эффекта изобретательских и/или рационализаторских предложений. При этом тради-

ционно сумма такого вознаграждения находится в прямой зависимости от полученного 

экономического эффекта. К примеру, одним из наиболее действенных подходов к премиро-

ванию является следующая схема: 25 % от экономии принадлежит автору предложения, 25 % 

– коллективу участка или подразделения, членом которого является автор, и 50 % резервиру-

ется для поощрения всего коллектива фирмы в конце года. В некоторых компаниях премия 

выплачивается в виде процента экономии дифференцированно по годам после внедрения ра-

ционализаторских и изобретательских предложений. Например, американская мультинацио-

нальная компания «International Business Machines» (IBM), специализирующаяся на компью-

терных технологиях и консалтинговых услугах, распределяет премии, исходя из 25 % 

полученной экономии первого года и 10 % экономии второго года реализации предложений. 

Некоторыми компаниями в случае преобладания социальной значимости рационализатор-

ского предложения над экономическим эффектом (повышение безопасности работы, сохра-

нение экологической среды и т.п.) применяется балльная оценка значимости внесённых 

предложений, предусматривающая присвоение каждому из критериев премирования опреде-

лённого количества баллов. Распределение премии выполняется в соответствии с общей 

суммой баллов и специальной таблицей, по которой определяется её размер. Для закрепле-

ния талантливых работников, инженеров, специалистов на многих предприятиях распро-

странены обязательные выплаты к отпуску, оплата жилья, предоставляются льготы за поль-

зование личным автомобилем и пр. [41]. 

Одним из направлений систем финансового вознаграждения, предусматривающих 

участие в прибылях работников, является программа «Scanlon Plan», разработанная Д.Н. 

Скэнлоном, непосредственно взаимоувязанная с повышением производительности и преду-

сматривающая премирование работников за коллективные и индивидуальные результаты 

труда, полученные от экономического эффекта изобретательских и/или рационализаторских 

предложений. Методика Д.Н. Скэнлона была направлена на стимулирование в группах, а 

распределение прибыли производилось по специально разработанной автором программы 

формуле. Принцип программы состоит в разработке рационализаторских предложений со-

трудниками специально созданного внутри отдела производственного комитета. Суть заклю-

чается в том, что внедрение рацпредложения должно положительно влиять на деятельность 

других подразделений, не превышать их запланированных расходов, способствовать повы-

шению эффективности труда, качества выпускаемой продукции, снижению издержек произ-
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водства и т.д. Таким образом, предложения предусматривают оценку с позиции их воздейст-

вия на повышение производительности и прибыли в инвестированный капитал. Поощрение 

работников и администрации в деле совершенствования производственных процессов вы-

полняется непосредственно в цехах с применением групповых форм вознаграждения.  

Внедрение программы «Scanlon Plan» в американской фирме «Midland Ross 

corporation» позволило повысить производительность труда рабочих, непосредственно заня-

тых в производстве, на 8–10 %; сократить количество подаваемых жалоб практически на 

50 %; снизить количество невыходов на работу ниже установленного национального средне-

го уровня (был отмечен самый низкий процент за всё время существования фирмы); умень-

шить текучесть кадров почти на 25 %. В связи с повышением уровня заработной платы за 

счёт ежемесячных премий до 12–20 % улучшилось моральное состояние сотрудников [109]. 

В качестве ещё одного распространённого подхода поощрения работников за повы-

шение прибыльности предприятия можно отметить проведение различных конкурсов, на-

правленных на решение актуальной производственной проблемы. Например, объявляется 

конкурс на лучшее предложение по экономии или замене дефицитного и дорогостоящего ма-

териала. Авторы лучшего предложения получают крупное поощрительное вознаграждение. 

Одной из наиболее интересных историй успеха, касающихся людей и производитель-

ности, является американская машиностроительная компания «Dana corporation», практи-

кующая систему вознаграждения работников «участие в прибылях», в которой задействова-

но, по утверждению главы компании Р. Макферсона, примерно 80 % всех сотрудников. 

Ключевой философией Р. Макферсона является не только изучение ситуации на местах, но и 

ознакомление с ценными идеями, высказываемыми работниками. Его основное требование 

для эффективной работы компании – это ежемесячные личные встречи с каждым сотрудни-

ком подразделения с целью непосредственного, подробного и конкретного обсуждения всех 

корпоративных результатов.   

Наиболее популярной среди систем «участия в прибыли» является схема с наличными 

выплатами, предполагающая распределение прибыли между сотрудниками по некоторому 

проценту прибыли (от 15 до 20 %) через определённые промежутки времени. Одним из при-

меров воплощения этой схемы в жизнь является поощрительная система Д. Линкольна, или 

«система разделения прибыли», которая была разработана в «Lincoln Electric company» шта-

та Огайо [92]. С одной стороны, рабочие получают зарплату на основе гарантированной 

сдельной схемы, а с другой, годовая прибыль (минус налоги, минус 6 % дивидендов акцио-

нерам и резерв для инвестиций) распределяется каждый год среди сотрудников по результа-

там их труда. Расчет по системе Д. Линкольна также включает выплаты вознаграждений за 

внесение рационализаторских предложений, составляющих некоторый процент от экономии, 

полученной в результате внедрения этих предложений. Многие исследователи полагают, что 

в целом система Д. Линкольна является довольно успешной. Своё логическое завершение 

система разделения прибыли получила в Японии. Многие сотрудники японских фирм полу-
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чают ежегодные премии, размер которых отражает результаты деятельности предприятия 

(что часто составляет от 5 до 6 месячных окладов сотрудника) [92]. 

Рассматривая стимулы к труду, Д. Линкольн утверждал, что для промышленного ра-

бочего ни деньги, ни укороченный рабочий день, ни безопасность, ни трудовой стаж, ни вы-

года вовсе не обязательно стимулируют труд. Определяющим убедительным стимулом, по 

мнению Д. Линкольна, является «признание наших способностей нами самими и нашими со-

временниками». Предложенный Д. Линкольном метод организации труда в промышленности 

предполагает награждение работника за всё полезное, что он делает, и наказание его штра-

фами за недостаточно хорошую работу по сравнению с другими. Согласно данной системе, 

«человек оценивается теми, кто обладает точными знаниями о той или иной фазе его работы, 

а значит, в зависимости от этой оценки он либо получает премию, либо платит штраф. Одно-

временно с этим сам работник должен себя рассматривать в качестве члена команды и в за-

висимости от качественных и количественных результатов его труда. По утверждению Э. 

Фромма, согласно описанной здесь премиальной системе человек награждается прямо про-

порционально своему вкладу в успешную деятельность компании, следовательно, лучший 

получает награду и положение, которое он желает и заслуживает. Каждый получает повы-

шение в зависимости от своих служебных достижений. Оценка проводится три раза в год. 

Сумма оценок определяет долю премии и продвижение по службе. В момент аттестации ра-

ботника он может задать любой вопрос, касающийся причин своей оценки и возможностей 

её улучшения, и получить на свой вопрос детальный ответ должностного лица [281]. Выпла-

та премиальной надбавки в «Lincoln Electric company» предусматривает следующую схему: 

1) выплата акционерам в качестве дивиденда  6 % от полученной прибыли; 2) отчисление 

средств в фонд развития компании, их сумма зависит от текущих операций и определяется 

руководством компании; 3) распределение остатка прибыли между администрацией и работ-

никами. Эта премия в «Lincoln Electric company» на протяжении последних 16 лет составляла 

в целом: минимум – 20 % заработной платы или жалованья в год, максимум – 28 % в год.  

В среднем премия составляла за 16 лет  около 2,5 тыс. долл. в год. Кроме премии все рабочие 

получают обычную заработную плату. Средний заработок на фабрике Линкольна в 1950 г. 

почти вдвое превышал заработную плату работников «General electric». Работая по этой сис-

теме, «Lincoln Electric company», в которой была занята 1 тыс. рабочих и служащих, стала 

процветающей, а стоимость проданной продукции в расчёте на одного занятого была почти 

вдвое больше, чем на остальных предприятиях электротехнической промышленности. Теку-

честь рабочей силы составляла лишь 25 % величины, характерной для обрабатывающей 

промышленности в целом [281]. 

Интересен опыт поощрения работников по результатам предприятия, несколько отли-

чающийся от ранее рассмотренных нами вариантов, который применяется на одном из заво-

дов «Hartford» штата Коннектикут, США. Система поощрения работников «Hartford» преду-

сматривает получение части экономии фонда заработной платы на основании заключённого, 
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так называемого коллективного договора о заинтересованности. Принцип действия подобно-

го договора представляется в идентификации интересов собственников и наёмных работни-

ков при разработке мероприятий, позволяющих обеспечить максимальную заинтересован-

ность наёмных работников в процветании фирмы. Чаще всего это достигается благодаря 

внедрению методов участия наёмных работников в прибылях и стимулирования их участия в 

капитале компании, например через покупку акций. Подобными договорами предусматрива-

ется формирование фонда материального поощрения, а точнее фонда заинтересованности, 

размер которого прямо пропорционален получаемой предприятием результативности, крите-

риями которой, как правило, являются рентабельность, прибыльность, товарооборот и т.д. 

Договор «о заинтересованности» позволяет дифференцированно поощрять всех работников 

предприятия согласно их трудовому участию: в первую очередь поощряются самые выдаю-

щиеся или особо отличившиеся работники подразделений, затем все остальные. Одной из 

французских фирм, использующих подобную систему стимулирования труда, была проведе-

на аналитическая оценка распределения прибыли, которая показала, что в соответствии с 

коллективными договорами «о заинтересованности» распределяется около 20% средств по-

лученной чистой прибыли, из которой примерно 30% отчисляется в «общий котёл» для пре-

мирования не передовых подразделений, при этом размер материального поощрения работ-

ников этих подразделений в разы отличается от передовых [109]. 

Многие исследователи систем вознаграждения труда полагают, что на малых пред-

приятиях численностью до 500 работников более приемлемой представляется система «уча-

стия в доходах», которая позволяет вознаграждать работников за результаты, на которые 

можно оказать непосредственное воздействие. Несмотря на то что впервые система была 

применена в 1950-е годы, только после 1980 года она получила практическое распростране-

ние в американских корпорациях. 

Интересен опыт распределения экономии, полученной в результате повышения про-

изводительности труда и при высоком качестве продукции фирмы «Carrier», дочерней ком-

пании корпорации «United technologies international operations», успешно внедрившей систе-

му «участия в доходах» в 1988 году. Полученная экономия в равных долях делится между 

работником и фирмой, независимо от занимаемой должности, и все работники компании от 

рядовых рабочих до менеджеров высшего звена получают одинаковый процент. Применение 

такого подхода повышает индивидуальную заинтересованность каждого работника в коллек-

тивных результатах работы, сплачивая их в единую команду. В основание системы положено 

распределение бонусов. Некоторые оппоненты системы «участия в доходах» считают, что её 

функционирование ограничивается отсутствием новизны, то есть система действует до тех 

пор, пока в ней есть что-то новое.  

Что касается опыта компании по производству автомобильных шин «Firestone» в Ак-

роне штата Огайо, внедрявшей систему вознаграждения «участие в доходах» более 10 лет, то 

он показывает её эффективность, однако для достижения высокого уровня мотивации реали-

зация системы требует постоянной корректировки. 
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Мы придерживаемся мнения, что общим в опыте вознаграждения труда компаний 

«Carrier» и «Firestone» является вовлечение рабочих в разработку и реализацию систем воз-

награждения труда. Управляющие компании «Carrier» при внедрении системы «участия в 

доходах» рекомендуют, во-первых, прислушиваться к мнению рабочих и, во-вторых, делить-

ся с ними полученными доходами. В свою очередь, руководители фирмы «Firestone» прово-

дят ежеквартальные совещания, на которых с группами рабочих обсуждаются вопросы, ка-

сающиеся бюджета, условий труда, экономии ресурсов и пр. 

Мы полагаем, что наибольшей опасностью, подстерегающей организации, внедряю-

щие новые системы материального стимулирования работников «участия в доходах», явля-

ется чрезмерность выплаты прибавок к зарплате, которые в дальнейшем могут привести к 

утрате их стимулирующей и мотивирующей функций. По утверждению П.В. Журавлева, 

М.Н. Кулапова, С.А. Сухарева, это может произойти в случае уже существующей высокой 

базовой заработной платы, при недостаточной связи дополнительных выплат с конечными 

результатами труда и автоматической их выплате, то есть независимо от того, была ли рабо-

та удачной [109]. 

Весьма примечательным с позиции организации вознаграждения труда является опыт 

крупнейших в мире американских предприятий – химической компании «DuPont» (E.I. du 

Pont de Nemours and Company) и металлургической компании «Nucor», обеспечивших уча-

стие своих работников как в прибылях, так и во внесении рисков. В отделении по производ-

ству оптического волокна компании «DuPont» в 1988 г. было введено обязательное перечис-

ление работниками части свой зарплаты в так называемый «рисковый» фонд, обязательный 

резерв которого для каждого работника был определен в размере 6 % от совокупной годовой 

заработной платы. Выплата и размер выплачиваемых бонусов производится по достижении 

общей цели отделения по росту доходов: 4 % в год за минусом уровня инфляции. 

Если отделение достигает цели, каждый работник получает обратно свои 6 %; если 

отделение превысит запланированный показатель на 25%, работники получают свои 6 %, 

плюс ещё 6 %; если превышение достигает 50 % или больше, работники получают макси-

мальный бонус, равный 6 % + 12 %. Как и любая разумно спланированная система стимули-

рования, данная программа предусматривает и штрафные санкции: в случае если план будет 

выполнен менее чем на 80 %, работники теряют свои отчисления в «рисковый фонд» [109]. 

В металлургической компании «Nucor» разработана система, которую многие кон-

сультанты по вопросам материального стимулирования считают квинтэссенцией всего луч-

шего, что есть в других системах. Она включает участие в прибылях, специальные системы 

стимулирования для отдельных малых групп и активное вовлечение работников в решение 

вопросов организации материального стимулирования. Особенность применяемой в компа-

нии «Nucor» системы вознаграждения труда заключается в получении работниками компа-

нии еженедельных бонусов, находящихся в прямой зависимости с произведённым объёмом и 

нужным качеством стали. Несмотря на то что в компании достаточно жёсткие условия орга-
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низации труда, высокие требования к трудовой дисциплине, нарушение и несоблюдение ко-

торых приводит к потере работником еженедельного бонуса, применение данной системы 

стимулирования позволило повысить заработную плату работников в среднем на 6% относи-

тельно ранее применяемой системы. 

Оплата бонусов менеджерам разного уровня, согласно организации применяемой сис-

темы вознаграждения, выполняется по следующей схеме: работникам высшего звена ме-

неджмента – с учётом прибыли на акцию корпорации, менеджерам среднего звена – с учётом 

прибыли на основной капитал. В конце года компания распределяет 10% дохода (до выплаты 

налога) между всеми работниками, за исключением управленцев высшего звена, которые по-

лучают определённую сумму наличными и в виде акций [109]. 

При рассмотрении зарубежного опыта с интересующей нас позиции индивидуального 

трудового вклада в коллективные результаты, наше внимание привлекла ещё одна система 

организации заработной платы, широко распространившаяся в последние годы в США, 

Франции и других развитых странах, в основу которой положена оценка заслуг работника. 

Смысл её заключается в достижении трудовых результатов разного уровня работниками од-

ной квалификации и в рамках одной занимаемой должности благодаря заложенным в них 

личным способностям, трудовому стажу, целевым установкам, мотивам, стремлениям и пр. 

Так обеспечивается тесная взаимосвязь личного трудового вклада каждого работника с его 

заработной платой. Современный зарубежный опыт показывает возможность достижения 

такой взаимосвязи посредством дифференциации заработной платы в рамках одного разряда 

или должности, то есть так называемой «вилки» тарифа или оклада. 

Вариация значений внутри «вилки» осуществляется трёхступенчато:  минимальный 

размер, средний и максимальный. При этом «внутривилочное» различие оплаты от миниму-

ма до среднего значения происходит на основе стажа работы, а изменение размера оплаты от 

среднего значения до максимального – по результатам работы за определённый период, что 

и является формой «внутривилочной» надбавки «за заслуги». Мы придерживаемся мнения, 

что регулирование заработной платы посредством индивидуальных трудовых заслуг работ-

ника имеет сегодня не только практически повсеместное распространение, но и несёт в себе 

большой стимулирующий потенциал. 

Движение ставок внутри «вилки» тарифа или оклада осуществляется на базе сравне-

ния фактических показателей выполнения работы за определённый период с установленны-

ми нормативами. Величина «вилки» тарифов (окладов) колеблется как по компаниям, так и 

по категориям наёмных работников: от 10÷20 % у рабочих, до 15÷35 % у служащих и до 

35÷50÷100 % у специалистов и менеджеров [109]. 

Сближение содержания умственного и физического труда работников повлекло и 

сближение методов его оплаты. Изначально система «оценки заслуг» использовалась только 

для оплаты труда менеджеров, сегодня в США по этой системе оплачивается в 80 % случаев 

труд специалистов и в 50 % – труд рабочих [41]. Во Франции система «оценки заслуг» более 
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индивидуализирована и применяется преимущественно для категории управленческих ра-

ботников и специалистов, и только немногие французские фирмы используют для начисле-

ния заработной платы всех категорий работников оценку индивидуальных трудовых показа-

телей. Основным методом «оценки заслуг» работников является проведение ежегодной 

аттестации, целью которой определено установление уровня профессиональной компетент-

ности каждому работнику, выявление у работников потребностей в профессиональном обу-

чении и индивидуальных их желаний относительно карьерного роста. Подготовка и прове-

дение аттестации базируются на специальной методике профессиональной оценки, которая 

предусматривает предварительное ознакомление с ней всех категорий работников фирмы. 

Проектированием и разработкой методики занимается специальная рабочая группа, в состав 

которой входят как линейные руководители, так и рядовые рабочие, при обязательном уча-

стии представителя профсоюзного комитета. Аттестация работников осуществляется по 

10÷15 критериям в зависимости от специальности и шестибалльной оценочной системе. В 

большинстве случаев приоритет при оценке отдаётся следующим критериям: адаптация к 

рабочему месту, качество работы, соблюдение техники безопасности, инициативность, спо-

собность быстро реагировать на проблему и пр. Аттестационные листы помимо оценки ра-

боты включают перечень рекомендаций работнику относительно улучшения показателей его 

работы и предложения работника по улучшению организации его труда для более эффектив-

ной работы. Для отдельных категорий персонала содержание аттестационных листов допол-

нительно может включать (или заменять определённые критерии) специальные цели и зада-

чи для конкретного работника с указанием сроков их выполнения, общие и специфические 

требования к компетентности работника, занимающего данную должность. Посредством 

подхода индивидуализации руководство компании осуществляет регулирование заработной 

платы, обеспечивая сохранение оптимального её уровня, не превышающего максимального 

значения, предусмотренного тарифной сеткой по каждой должности, что способствует за-

креплению высококвалифицированных кадров на предприятии. Примером подобного подхо-

да к организации оплаты труда, на котором вознаграждение труда основывается только на 

предварительно разработанной профессиональной оценке индивидуальных показателей, 

применяемой с 1986 г. для 3800 работников фирмы [41], является одно из подразделений 

многонациональной американской корпорации «3М» (Minnesota Mining and Manufacturing 

Company) во Франции.  

Интересен опыт французской автомобильной корпорации «Renault S.A.», для которой 

профессиональная квалификация является важнейшим фактором, определяющим уровень 

заработной платы в целях разрешения конфликта между администрацией и квалифициро-

ванными рабочими. Администрацией компании «Renault S.A.» в 1978 г. было принято реше-

ние о повышении низшего коэффициента квалификации на 33,9 % (с 112 до 115). Таким об-

разом, в компании признали тот факт, что в ходе выполнения даже узкоспециализированных 

операций рабочие приобретают профессиональный опыт и совершенствуют  

свои навыки [238]. 
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Как показывает практика организации заработной платы на основе метода «оценки 

заслуг» работника, каждая фирма вправе устанавливать собственные приоритетные показа-

тели при оценке работы своих сотрудников, среди которых общей тенденцией для всех явля-

ется поощрение личных достижений в труде или в производительности труда. Однако в по-

следнее время отмечается трансформация оценочных критериев, которая проявляется в 

вытеснении стажа работы, возраста, уровня образования критериями производительности 

труда, инициативности, новаторства, креативности и пр. для привлечения и удержания ква-

лифицированных кадров. Именно с этой позиции необходимо рассмотреть еще один подход 

к оценке уровня квалификации, пользующийся популярностью на предприятиях Франции в 

последние годы, который основывается на следующих критериях:1) уровне образования, не-

обходимом для данной должности (рабочего места); 2) автономности в работе, обусловлен-

ной точностью постановки задачи и количеством работников, занятых на подготовительных 

операциях; 3) степенью личной инициативы исполнителя, определяемой характером работы; 

4) ответственностью в зависимости от расположения в порядке подчинённости [238]. 

Мы придерживаемся мнения, что применение этого подхода создаёт возможность 

структурирования и прогнозирования новых рабочих мест, способствует профессиональному 

и карьерному росту работников. Господствующая во Франции прежняя тарифная система 

организации труда, так же, как и в России, имела жёсткую привязку к должности с твёрдо 

установленными коэффициентами заработной платы по ETC, ограничивающими перспекти-

вы профессионального роста, не мотивирующими инициативу работников к обучению, от-

рицательно сказывающимися на мобильности и дифференциации рабочей силы, сдержи-

вающими внедрение достижений науки и техники, новых методов работы. Поэтому 

применяемые в практике французских компаний подходы, основанные на «оценке заслуг», 

эффективно сказываются на их деятельности, ввиду того что посредством применяемого ме-

тода вознаграждения труда взаимоувязаны интересы наёмного рабочего и работодателя. К 

примеру, главным критерием, влияющим на размер заработной платы управленческих ра-

ботников и инженеров, является сам уровень образования, а не только специализация и 

«именитость» учебного заведения, выпускниками которого они являются. Скажем, для полу-

чения минимальной должностной ставки начальнику цеха или ремонтной службы цеха дос-

таточно иметь диплом об окончании общего среднего или специального учебного заведения 

(техникума); в свою очередь, если у него имеется диплом вуза, то он получает право на при-

бавку к базовой заработной плате от 1 % до 5 %. У других инженерных должностей, к при-

меру, на производстве, в ремонтной службе, ОТК, конструкторском бюро, отделе техниче-

ской документации даже для получения минимальной ставки необходимо иметь  

диплом вуза [238]. 

Несмотря на положительные стороны индивидуального подхода к оценке личных ка-

честв работника при определении размера оплаты труда, необходимо принять во внимание, 

что с целью достаточной мотивации персонала требуется систематическое совершенствова-
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ние методов его оценки. Мы полагаем, что особое внимание и ответственность при этом 

должны возлагаться на соотношение между постоянной и переменной частями заработной 

платы, главным требованием последней является соблюдение «психологического порога», 

определяющего минимальное значение переменной части заработной платы, превышение 

которого будет восприниматься работниками как заслуженное вознаграждение за их труд, а 

уменьшение его будет снижать его стимулирующую функцию.  

Опыт французских компаний показывает, что наилучший эффект достигается в том 

случае, когда надбавки к заработной плате составляют не менее 1/7 заработка работника. Хо-

тя это не является общим правилом, однако большинство французских организаций придер-

живаются именно такой системы [238]. 

В связи с тем что заработная плата каждого работника тесно связана с качеством его 

труда, особое значение приобретает методика оценки, которая носит многофакторный харак-

тер. Выбор факторов тесно связан с родом деятельности, с местом работы и т.д. В США это 

чаще всего: такие критерии, как результативность работы, своевременность исполнения, ка-

чество, стиль работы, метод работы, затраченное время [109]. 

Для повышения точности и объективности оценивания западными специалистами 

разработана пофакторная модель оценки, согласно которой деловые и личные качества ра-

ботников должны оцениваться с использованием набора показателей, имеющих пять степе-

ней, характеризующих различия в выполнении работ [109]. К примеру, английскими специа-

листами была разработана пятифакторная модель оценки, включающая поэлементную 

внутрифакторную оценку по пяти степеням (А, В, С, Д, Е). Основными оценочными факто-

рами являются: быстрота выполнения работы, проекта, задачи; готовность принятия реше-

ния; инициативность в разработке проекта, заданий и пр.; отношение к коллективу; качество 

выполненной работы. Пример оценочной системы представлен в таблице 3.4. 

Каждый внутрифакторный элемент оценивается степенью в соответствующем диапа-

зоне баллов. Для определения средней степени оценки фактора все полученные баллы по 

элементам суммируются и делятся на общее число элементов, то есть на пять.  

Ещё одной новой тенденцией при вознаграждении труда в практике США явилось ус-

тановление «зоны контроля», представляющей собой так называемую «норму» распределе-

ния работников по размерам тарифной ставки или оклада внутри «вилки». Наиболее разум-

ная формула распределения персонала по методу «зоны контроля» выглядит следующим 

образом: 70 % работников должны получать ставки в пределах минимума (средней величины 

должностной вилки), 25 % ‒ в пределах средней величины между средним и максимальным 

значениями должностной «вилки», и лишь 5 % наиболее одарённых и результативных ра-

ботников могут иметь максимальные ставки [109]. Метод «зоны контроля» имеет в возна-

граждении труда определённую потенциальную необходимость при распределении надбавок 

и доплат с применением модели «оценки заслуг» в подразделениях различных компаний, од-

нако в условиях текучести кадрового состава, колебаний спроса и предложения на рынке 

труда и т.д. в организации системы происходят периодические нарушения. 
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Таблица 3.4 – Пример многофакторной модели «оценки заслуг» работника (составлено автором) 

Наименование 
фактора 
оценки 

Критерий элемента 
оценки 

Обозначение 
элемента  
оценки 

Балльная  
оценка 
элемента 

Диапазон 
оценки 
фактора 

1) Быстрота  
выполнения  
работы,  
проекта, задачи 

очень медленно; А 12,0‒16,5  
 
12,0‒35,0 

медленно; B 16,6‒21,0 
средне; C 21,1‒25,6 
быстро; D 25,7–30,3 
очень быстро E 30,4‒35,0 

Среднее  максимальное значение баллов по 1-му фактору 4,6  
2) Готовность  
к принятию  
решения 

перекладывает ответствен-
ность на другого; 

А 
36,0‒40,5 

 
 
36,0‒59,0 уклоняется от ответствен-

ности; 
B 

40,6‒45,0 

средний уровень ответст-
венности; 

C 
45,1‒49,7,6 

любит принимать решения; D 49,8–54,3 
ищет ответственную работу E 54,4‒59,0 

Среднее  максимальное значение баллов по 2-му фактору 4,6  
3) Инициатив-
ность в разра-
ботке проекта, 
заданий и пр. 

основывается на известном 
опыте; 

А 60,0‒64,5  
 
60,0‒83,0 изредка вносит предложения; B 64,6‒69,0 

средний уровень инициатив-
ности; 

C 69,1‒73,6 

часто вносит предложения; D 73,7–78,3 
Часто вносит оригинальные 
предложения; 

E 78,4‒83,0 

Среднее  максимальное значение баллов по 3-му фактору 4,6  
4) Отношение  
к коллективу 

активный антагонист; А 84,0‒86,3  
 
84,0‒96,0 

пассивный антагонист; B 86,4‒88,7 
нейтрален; C 88,8‒91,0 
пассивно контактен; D 91,1–93,5 
активно контактен  E 93,6‒96,0 

Среднее  максимальное значение баллов по 4-му фактору 2,4  
5) Качество  
выполненной 
работы 

много ошибок; А 97,0‒99,1  
 
97,0‒108,0 

небрежен в работе; B 99,2‒101,2 
среднее качество; C 101,3‒103,5 
старательно выполняет  
работу; 

D 103,6–105,7 

очень аккуратен в работе E 105,8‒108,0 
Среднее  максимальное значение баллов по 5-му фактору 2,2  
Среднее максимальное значение баллов по всем факторам 3,68 12,0‒ 110,0 

В последнее время нетрадиционным направлением использования модели «оценки за-

слуг» отмечается тенденция к самооценке при подведении итогов аттестации. По мнению 

западных специалистов в области стимулирования труда, самооценка должна быть обяза-

тельной при аттестации работников ввиду того, что предоставленная работнику возможность 

позволит ему при самооценке проявить максимальную сознательность и самокритичность. 
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Рост заработной платы по результатам труда работника с применением модели «оценки за-

слуг» обеспечивается за счёт квалификационной или должностной ротации.  

Особенность американской модели «оценки заслуг» – это стимулирование творческой 

отдачи специалистов. Так одарённым научно-техническим работникам устанавливаются  

оклады на уровне руководителя подразделения, что гарантирует закрепление специалистов 

на предприятии и снижает текучесть кадров по причине неудовлетворенности заработной 

платой. 

Результаты анализа коллективных гибких систем вознаграждения труда показывают, 

что в отечественной и зарубежной практике имеется интересный опыт применения различ-

ных стимулирующих методических подходов ориентации работников на высокопроизводи-

тельный труд, независимо от области его приложения, путём воссоединения материальной  

и нематериальной заинтересованности работодателей и наёмных работников в повышении 

эффективности предприятия.  

Однако, по нашему мнению, специфические особенности «бестарифной» модели в ор-

ганизации заработной платы предопределяют достаточно ограниченные масштабы её приме-

нения. В то же время опыт различных предприятий, а также разработки в этой области от-

дельных авторов и исследовательских организаций показывают, что при соблюдении 

соответствующих условий в отрасли ЖЭХ можно разработать и внедрить достаточно эффек-

тивный вариант бестарифной системы оплате труда. 

Осмысление возможности применения положительных тенденций и элементов отече-

ственного и зарубежного опыта коллективного вознаграждения труда, принимая во внима-

ние возникновение возможных ошибок при их внедрении и применении, способствовали 

принятию решения использовании этого опыта в практике ЖЭХ России и позволили наме-

тить концепцию трансформации экономического вознаграждения труда на основе примене-

ния гибких коллективных подходов. 

 

3.3. Концепция трансформации экономического вознаграждения труда  
в условиях реформирования жилищно-эксплуатационного  

хозяйства России 

Несовершенство тарифно-окладной системы оплаты, несоответствие существующих в 

ЖЭХ организации и нормирования труда требованиям рыночной экономики обусловили ряд 

создавшихся проблем в мотивации и стимулировании труда работников отрасли. Опыт  

эффективно развивающихся стран характеризует возможность достижения высоких произ-

водственных показателей через совершенствование организации и нормирования труда. Раз-

витие рыночных отношений показывает, что, несмотря на недостатки существующей систе-

мы нормирования на предприятиях отрасли ЖЭХ, нельзя полностью от неё отказаться. 

Имеются все основания утверждать, что соотношение качества продукции в странах с разви-
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той рыночной экономикой, так и жилищно-эксплуатационных услуг и эффективности пред-

приятий ЖЭХ в России эквивалентно уровню организации и нормирования труда на пред-

приятии. 

Проведённые нами исследования показывают, что затраты на оплату труда преврати-

лись в значительную часть расходов предприятий ЖЭХ. Главным недостатком применяемых 

традиционных форм и систем оплаты труда в отрасли является отсутствие взаимосвязи зара-

ботной платы с конечными результатами труда, а точнее ‒ с результатами деятельности 

предприятия. Оплата труда является индивидуальной, в то время как результаты труда носят 

коллективный характер. Решить эту проблему можно двумя методами: либо индивидуализи-

ровать результаты труда, либо коллективизировать систему вознаграждения труда работни-

ков ЖЭХ при устранении и/или минимизации следующих выделенных недостатков: 

– отсутствие взаимосвязи роста оплаты труда с ростом эффективности труда; 

‒ отсутствие ориентированности (дезориентированность) действующей тарифно-

окладной системы оплаты труда на сотрудничество; 

– отсутствие гибкости тарифно-окладной системы оплаты труда за счёт жёсткой при-

вязки тарифных ставок и окладов к разрядам, не учитывающим характерные признаки, при-

сущие самому работнику и выполняемой им работе; 

– наличие проблемы выбора методики организации процесса стимулирования, роста 

производительности труда и качества при решении вопросов стимулирования труда [87]. 

Результаты анализа отечественного и зарубежного опыта коллективного вознаграж-

дения труда, представленные в таблице В.1, характеризуют широкое применение на пред-

приятиях группового стимулирования на основе дифференцированных подходов с упором на 

вознаграждение групп, а не отдельных работников: «участие в прибылях и доходах предпри-

ятия», «оценки заслуг», «заработная плата – результаты». Формы коллективного вознаграж-

дения труда позволяют обеспечить тесную взаимосвязь интересов наёмного работника и ра-

ботодателя через адекватное распределение коллективного заработка в соответствии с 

личным трудовым вкладом в общие результаты деятельности предприятия.  

Мы придерживаемся мнения, что в рыночных условиях при разработке коллективных 

моделей вознаграждения труда особую актуальность приобретают знание и чёткое соблюде-

ние принципов организации стимулирования труда. 

Рассмотрев принципиальные подходы к организации заработной платы В.В. Адамчу-

ка, О.В. Ромашова, М.Е. Сорокина, П.П. Лутовинова, Н.А. Волгина, мы пришли к обобщаю-

щему выводу, что принципиальный подход организации вознаграждения труда должен быть 

направлен на решение первоначальной задачи восстановления заработной плате, как эффек-

тивно действующей экономической категории, её воспроизводственной, стимулирующей, 

распределительной и регулирующей функций.  
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Мы полагаем, что современные принципы организации вознаграждения труда должны 

быть не только правлены на восстановление реализации основных функций заработной пла-

ты, но и отражать актуальность принципов действующей рыночной системы. Авторская кон-

цепция новой коллективной системы стимулирования труда базируется на принципах соот-

ветствия заработной платы результатам труда, а именно на предварительном нормативном 

определении затрат на зарплату, материалы и пр., установленных по отношению к общей 

стоимости годового объема предоставления жилищно-эксплуатационных услуг населению  

и в расчёте на единицу услуги. 

Для создания эффективной модели вознаграждения труда следует принять во внима-

ние следующие принципы эффективного стимулирования труда. 

1. Принцип повышения уровня реальной заработной платы на основе роста эффек-

тивности производства и труда, обусловливающий, в первую очередь, действие закона по-

вышающейся производительности труда, закона возвышения потребностей и полного их 

удовлетворения. Этот принцип первоочерёдно предполагает взаимоувязку результатов дея-

тельности предприятия и эффективности труда работника. Мы полагаем, что эти показатели 

должны быть сбалансированы (равновесны): при этом регулятором баланса должна быть 

стоимость индивидуального трудового вклада в коллективные результаты деятельности 

предприятия, которые определяют его эффективность. Повышение эффективности деятель-

ности предприятия ЖЭХ предполагает повышение доходности в соответствии с объёмами 

предоставленных качественных жилищно-эксплуатационных услуг, что обеспечивает повы-

шение фонда оплаты труда. Нарушение баланса может привести либо к выплате необосно-

ванно завышенной оплаты труда (фактически не заработанной), либо к выплате необосно-

ванно заниженной заработной платы (но фактически заработанной), и в том и другом случае 

несоответствующей реальному трудовому вкладу работника. Впоследствии это может при-

вести к нарушению макроэкономического равновесия. 

2. Принцип вознаграждения труда по затратам и результатам. На протяжении дли-

тельного периода времени вся система организации оплаты труда как на предприятиях ЖЭХ, 

так и по России в целом была направлена на распределение по затратам труда, которое не 

соответствует требованиям современного уровня развития экономики. Речь идёт о так назы-

ваемых негативных явлениях – «выводиловке» и «уравниловке» стоимости труда. По дейст-

вующему законодательству в рыночной экономике стоимость труда должна определяться 

стоимостью реального трудового вклада, под которым мы сегодня подразумеваем профес-

сионально-квалификационный уровень работника, сложность выполняемой работы, компе-

тентность, ответственность, инициативность, креативность, качество и количество выпол-

ненной работы и другие индивидуальные трудовые качества работника, то есть все те 

качества, которые ранее «уравнивались» штатно-окладной системой и которые практически 

должны определять возможность потенциального роста производительности труда, а не «вы-
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водить» результаты, как это было в командной экономике. Научно-технический прогресс по-

стоянно вносит изменения в технологию и организацию производства, следовательно, и в 

организацию труда: углубляется разделение и специализация труда, усложняются производ-

ственные задачи, растут требования к квалификации персонала, результаты труда отдельного 

работника становятся неотъемлемой частью общих результатов. В этой связи изменяется и 

цена рабочей силы на рынке труда, поэтому работодателю необходимо отслеживать транс-

формацию рыночной цены на труд и применять активные меры по устранению отклонений 

превышения её над средней заработной платой, выплачиваемой работникам.  

3. Принцип опережения темпов роста производительности труда по сравнению с 

темпами роста заработной платы основывается на законе повышающейся производитель-

ности труда и зависит от конкретных условий выполнения работ, технической оснащенно-

сти, уровня механизации, характера труда, возможностей влияния работника на результаты 

предприятия и др. Экономическая сущность принципа заключена в повышении трудовых 

доходов работника на основе повышения эффективности деятельности предприятия. Следо-

вательно, нарушение этого принципа на микроэкономическом уровне приведёт к снижению 

эффективности использования средств производства, новых технологий производства и тру-

да, к повышению издержек производства и снижению рентабельности, и в конечном итоге 

приведёт к снижению конкурентоспособности предприятия и к его убыточности. 

4. Принцип материальной заинтересованности в повышении эффективности труда и 

дифференциация заработной платы в зависимости от трудового вклада работника, при-

родно-климатических условий труда и отраслевой принадлежности основывается на законе 

повышающейся производительности труда и законе стоимости, необходимости усиления  

материальной заинтересованности работника в повышении профессионально-квалифи- 

кационного уровня для обеспечения высокого качества продукции, работ, услуг. Поэтому 

необходимо не просто материально заинтересовать работника в определённых результатах, 

но и заинтересовать его в повышении эффективности своего труда для достижения общих 

целей предприятия. При этом обязательно должны учитываться различия в количестве мате-

риальных благ, обеспечивающих воспроизводство необходимой рабочей силы в разных при-

родно-климатических и географических условиях жизни. Реализация этого принципа в орга-

низации оплаты труда будет способствовать достижению качественных изменений в работе 

предприятий отрасли ЖЭХ. 

5. Принцип справедливости в распределении заработной платы и социальное равен-

ство при вознаграждении труда предполагает справедливую оценку труда работников за 

достижение цели труда, то есть за создание материального блага (продукция, товары, услуги, 

работа) и трудовой вклад работника в этот результат (то есть за сам продукт труда), который 

не предполагает количество и качество трудноизмеримого затраченного труда. Оценка труда 

должна осуществляться ежемесячно в соответствии с трудовым вкладом работника в резуль-
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таты работы предприятия. Социальное равенство предполагает недопущение дискриминации 

в оплате труда и справедливое распределение вознаграждения между всеми работниками 

предприятия согласно их трудовому вкладу независимо от возраста, пола, национальной 

принадлежности и пр.  

6. Принцип простоты, логичности и доступности форм и систем вознаграждения 

труда заключается в прозрачности и понимании применяемой системы вознаграждения тру-

да каждым работником предприятия, в первую очередь низового уровня, в простоте алго-

ритма расчёта заработка, в стимулировании работника на повышение эффективности труда. 

Принимая во внимание выделенные нами: а) принципы, на основе которых должна 

выстраиваться эффективная модель вознаграждения труда в отрасли ЖЭХ; и б) перспектив-

ный отечественный и зарубежный опыт организации систем материального стимулирования 

труда, предложена концепция гибкой коллективной системы вознаграждения труда, в основу 

которой положена активизация работников ЖЭХ в производственной и хозяйственной дея-

тельности в системном использовании личностных и групповых характеристик работников 

предприятий отрасли ЖЭХ, увязка естественных для человека стремлений, потребностей, 

ожиданий с интересами предприятия.  

Определение гибкость в названии коллективной системы вознаграждения труда от-

ражает изменяемость значений в компонентах системы оплаты труда по мере реализации по-

тенциала личных трудовых качеств работника и мобильность в пересмотре компонентов оп-

латы труда в зависимости от технико-технологических, организационных, структурных 

внутрипроизводственных и внешних изменений. При разработке авторской концепции сис-

темы гибкого группового вознаграждения труда  (СГГВТ) следует учесть ряд факторов: 

– во-первых, разнообразие схем коллективных моделей вознаграждения труда, при-

меняемых в развитых странах, ввиду их гибкости обусловливает возможность адаптации их 

отдельных элементов к специфическим условиям труда на предприятиях ЖЭХ России. Ис-

пользование в практике вознаграждения достоинств рассмотренных форм оплаты труда по-

зволит сориентировать работников отрасли на повышение квалификации, эффективности 

труда, гибкости, инновации, творчества и других форм позитивного поведения. Однако при 

разработке системы вознаграждения труда для отрасли ЖЭХ необходимо учесть менталитет 

работников ЖЭХ, по возможности все недостатки и слабые стороны моделей, которые могут 

привести к затруднениям централизованного их внедрения. Мы полагаем, что отраслевые 

особенности могут создать предпосылки для разработки системы гибкого группового возна-

граждения труда на каждом отдельном предприятии или регионе, если учитывать влияние 

природно-климатических условий на специфику труда работников. Общим для гибких моде-

лей вознаграждения труда ЖЭХ может быть только система получения обобщающих показа-

телей по нескольким частным; 
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– во-вторых, для эффективного функционирования СГГВТ ее элементы должны быть 

прозрачными для всех категорий работников; обеспечивать  достойное вознаграждение за их 

личный трудовой вклад; обеспечивать уровень, превышающий прежнюю заработную плату, 

уверенность в том, что повышение производительности труда при новой системе оплаты 

труда не создаст условия для их вынужденного увольнения (например из-за высоких и прак-

тически невыполнимых норм для получения такой заработной платы). При разработке новой 

системы оплаты труда следует учесть, что одним из решающих факторов является непосред-

ственное участие работников в этом процессе. Опыт показывает, что неэффективность навя-

занной «сверху» теоретически хорошей модели обусловлена невосприимчивостью работни-

ков, недоверием и нежеланием понимания новой системы вознаграждения, затрагивающей 

их материальный интерес. Вовлечение рабочих в процесс разработки модели вознагражде-

ния труда обеспечит открытость им всех её тонкостей, лёгкость корректировки при испыта-

нии и внедрении;  

– в-третьих, действительная цель системы гибкого группового вознаграждения труда 

должна активизировать работника на развитие трудового и творческого потенциала. Мы 

придерживаемся позиции, что немаловажными факторами при разработке новой модели воз-

награждения труда и понимания её работниками являются дизайн (или выбор) модели, сис-

тема индексов изменения эффективности, вывод для расчёта стимулов, которые могут суще-

ственно отличаться в зависимости от первоначальных целей модели; 

– в-четвёртых, выбор измерителей и индексов эффективности должен чётко соответ-

ствовать критериям и целям модели. К примеру, эти измерители могут отражать рост объёма 

предоставляемых жилищно-эксплуатационных услуг, повышение их качества, снижение из-

держек производства, своевременность предоставляемых ЖЭУ, критерии кооперации между 

группами рабочих, увеличение гибкости, адаптивности, инновационности и т.д.  

Вместе с тем необходимо учесть, что воздействия на результаты работы, которые 

коллектив не может контролировать, являются демотивирующим фактором, поэтому ото-

бранные измерители (критерии и показатели) не должны подвергаться прямым воздействиям 

факторов внешней среды, а непосредственно и полностью контролироваться стимулируемы-

ми внутренними факторами. Уточним, что нельзя привязывать стимулы к финансовому по-

казателю прибыли, например муниципального государственного ЖЭП, ввиду того что для 

них тарифы определяются сверху, а не самим предприятием или рынком. Ещё одним необ-

ходимым условием «коллективного (группового) стимулирования» является применение его 

на небольшом предприятии или в подразделении, чтобы работники сами увидели взаимо-

связь между условиями организации труда и вознаграждением. 

– в-пятых, все работники (или подавляющее их большинство), независимо от резуль-

татов труда, должны иметь равные возможности заработать поощрения (для исключения 

среди них недовольства). При определении величины стимулов необходимо обратить внима-
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ние на соблюдение компромисса: с одной стороны, величина для стимулирования экстра 

усилий в трудовой вклад должна быть достаточной по отношению к средней зарплате; с дру-

гой – на величину «коллективных (групповых) стимулов» не должно оказывать влияние 

большое количество внешних факторов, не зависящих от усилий работников. А значит, из-

начально моделью вознаграждения труда должны быть предусмотрены согласованные дей-

ствия в случае чрезмерного влияния внешних факторов (цен, изменения методов производ-

ства, структуры ЖЭУ и т.п.); 

– в-шестых, правила для распределения коллективных стимулов между производст-

венными группами должны быть простыми и одобренными самими рабочими. Они могут 

быть включены в «вилку» тарифной ставки или оклада, основаны на ставках зарплаты, на 

средней зарплате и т.д. Например, в целях борьбы с прогулами возможна привязка стимула к 

количеству отработанных часов и дней; 

– в-седьмых,  для поддержания эффективности коллективных систем вознаграждения 

труда все основные параметры действующей модели должны периодически пересматривать-

ся и корректироваться в условияхпостоянно изменяющихся методов и технологий труда, це-

лей действующей модели, профессионально-квалификационного состава работников, его ин-

тересов и мотивации. 

Повышенный спрос на эффективный труд, сформировавшийся в отрасли ЖЭХ, моти-

вирует руководителей предприятий и управляющих компаний отрасли на поиск новых под-

ходов к формированию систем стимулирования и вознаграждения труда. Современная  

модель системы стимулирования и вознаграждения труда работников ЖЭХ должна обеспе-

чивать компромисс интересов наёмных работников, работодателей и государства, выпол-

няющего регулирующую роль в рыночной экономике, для одновременного обеспечения,  

с одной стороны, достижения социальных целей, с другой ‒ финансово-экономической безо-

пасности предприятий ЖЭХ.  

Авторская СГГВТ отрасли ЖЭХ должна учитывать следующие условия: 

1) обеспечивать восстановление стимулирующей функции посредством достойного 

вознаграждения за личный трудовой вклад работника в коллективный результат, стимулиро-

вание рабочих на повышение качества и снижение себестоимости жилищно-эксплуата- 

ционных услуг, повышение экономических результатов предприятия;  

2) способствовать развитию трудового потенциала и способностей работников ЖЭХ, 

активизировать их самореализацию; 

3) способствовать привлечению квалифицированных кадров на предприятия ЖЭХ; 

4) обеспечивать инвестиции в качественную рабочую силу; 

5) обеспечивать повышение заинтересованности работника в результатах своего тру-

да, уверенность в получении достойного материального вознаграждения за предоставленную 

качественную рабочую силу; 
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6) создавать возможность работодателю оказывать влияние на изменение уровня за-

работной платы работника;  

7) отражать требования работодателя к трудовому поведению и самому труду работ-

ника; 

8) обладать свойствами понятности, прозрачности, доступности для всех категорий 

работников предприятий отрасли ЖЭХ, функционировать эффективно и результативно, 

обеспечивать не только максимальное удовлетворение потребностей рабочих, но и достиже-

ние целей предприятия. 

Для применения на предприятиях отрасли ЖЭХ гибких коллективных моделей орга-

низации вознаграждения труда необходимо, в первую очередь, принимать во внимание все 

факторы, оказывающие влияние на размер заработной платы; во-вторых, учитывать факто-

ры, способствующие развитию и укреплению основных её функций ‒ стимулирующей, регу-

лирующей, воспроизводственной и других. 

Инновационные сдвиги в производстве жилищно-эксплуатационных услуг определи-

ли необходимость стабилизации уровня заработной платы в ЖЭХ не только в период его ре-

формирования на современном этапе развития экономики, но и дальнейшей его дифферен-

циации динамично росту производительности труда, что является одновременной 

потребностью работников, работодателей и государства. 

Благоприятными условиями для развития и укрепления стимулирующей и распреде-

лительной функций заработной платы являются, с одной стороны, отечественный и зарубеж-

ный опыт эффективного коллективного вознаграждения труда, с другой ‒ правовое обеспе-

чение самостоятельности предприятий ЖЭХ в выборе форм и систем оплаты труда. 

Рассматривая отечественный и зарубежный опыт с интересующей нас позиции индивиду-

ального трудового вклада в коллективные результаты предприятия, мы полагаем, что в сло-

жившихся экономических условиях функционирования отрасли ЖЭХ при построении новой 

системы вознаграждения труда возможен симбиоз элементов гибких коллективных систем 

оплаты труда, базирующихся на распределении доходов и участии в прибылях, оценки за-

слуг, моделей ВСОТэРКа, РОСТ, РКСТ и др., которые имеют и положительные стороны 

(привлечение квалифицированных рабочих на предприятие, снижение текучести кадров, со-

кращение издержек производства и т.д.), и определенные недостатки. Среди недостатков 

можно выделитьи следующие: 

– дифференцированность размера премии под влиянием множества факторов, не обу-

словленных взаимосвязью результата труда от работников и доходностью и/или прибыльно-

стью предприятия; 

– сложность оценки в крупных компаниях влияния результатов труда работника на 

объем полученной прибыли, что умаляет значимость влияния показателя прибыльности на 

увеличение заработной платы; 
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– необоснованность выплачиваемых надбавок и доплат к зарплате в дальнейшем при-

водит к утрате стимулирующей и мотивирующей функций системы материального стимули-

рования работников (при участии работников в доходах предприятия); 

– вероятность необоснованного роста затрат на заработную плату при применении 

гибких систем «плавающих окладов», «ставки трудового вознаграждения»; 

– необходимость осуществления систематического совершенствования методов оцен-

ки личных качеств работника для достаточной мотивации персонала. 

На основе вышеизложенных основных принципов и требований автором предлагается 

концепция системы гибкого группового вознаграждения труда работников отрасли ЖЭХ, 

базирующаяся на следующих положениях.  

1. Гибкость авторской системы стимулирования труда должна обеспечиваться её 

элементами. К ним относятся:  

а) трудовая (базовая) ставка вознаграждения труда, учитывающая специфические ус-

ловия труда, оплата которых предусмотрена законодательством;  

б) личная ставка вознаграждения труда (ЛСВТ), определяющая сумму доплат в зави-

симости от индивидуальных качеств рабочего (стажа работы, уровня образования, способно-

сти к повышению квалификации и переквалификации). 

2. Система гибкого группового вознаграждения труда должна включать три компо-

нента оплаты труда:  

а) трудовую ставку вознаграждения труда, учитывающую качество и сложность и 

включающую  должностную (или квалификационную) ставку вознаграждения труда и пока-

затель оценки индивидуальных затрат и результатов труда;  

б) индивидуальную стимулирующую надбавку, которая должна учитывать индивиду-

альные результаты работника в коллективном труде; 

в) личную ставку стимулирования труда, определяющую сумму доплат на основе ин-

тегрального показателя личных трудовых качеств. 

3. Квалификационная ставка вознаграждения труда (КСВТ) должна являться установ-

ленной стоимостью единицы времени на выполнение трудовых функций работником, учи-

тывать сложность труда и определяется на основе соотношений в оплате труда и системы 

оценочных показателей содержания и нормативной сложности труда:  

а) для категории рабочих – квалификационного разряда работы;  

б) для управленческих работников – категории квалификационной группы должности.  
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4. Установление базовых ставок оплаты труда выполняется поэтапно по схеме, в ос-

нову которой положен опыт ведущих зарубежных консалтинговых компаний (рисунке 3.2). 

 

Рисунок 3.2 – Последовательность установления базовой ставки вознаграждения труда  
на предприятиях ЖЭХ 

 

Этап первый. Подготовка описания работ, положения о структурных подразделениях и 

разработка должностных обязанностей (инструкций). Этот этап самый важный и сложный, так 

как именно от распределения обязанностей и определения функциональных и профессионально-

квалификационных границ будет зависеть заинтересованность работника как в результатах соб-

ственного труда, так и в результатах деятельности предприятия. 

Этап второй. Создание экспертной группы в составе руководителей подразделений, спе-

циалистов и высококвалифицированных рабочих. Определение ключевых компенсируемых 

факторов сравнения работ (квалификация, сложность, инициативность, самостоятельность, от-

ветственность), их основных признаков и значимости. 

Этап третий. Оценка рабочих мест по разработанным ключевым факторам с применени-

ем балльной системы оценки труда, согласно которой общая балльная оценка каждого вида ра-

бот определяется суммированием баллов по каждому элементу. По видам работ составляется 

классификация рабочих мест, ранжированная по степени значимости для конкретного предпри-

ятия, по каждой квалификационной группе работников устанавливаются квалификационные 

ставки вознаграждения труда (КСВТ) в виде «вилок» для возможности карьерного роста внутри 

одной квалификационной группы. Основными элементами ТСВТ являются квалификационная 

ставка вознаграждения труда (КСВТ) и личная ставка стимулирования труда работника (ЛСТ). 

Этап четвёртый. Установление базовой (минимальной) КСВТ. Для этого может быть 

определена стоимость одного балла, исходя из минимального размера оплаты труда, установ-

ленного на предприятии, и минимальной оценки работы. Внутри диапазона «вилок» устанавли-

ваются ставки в соответствии с квалификационной группой рабочего, то есть КСВТ. Этот этап 

Этапы установления базовой ставки согласно концепции системы ГГВТ  

 Этап 2. Создание экспертной группы в составе руководителей подразделений, 
специалистов и высококвалифицированных рабочих 

Этап 1. Подготовка описания работ, положения о структурных подразделениях 
и разработка должностных обязанностей (инструкций) 

Этап 3. Оценка рабочих мест по разработанным ключевым факторам с 
применением балльной системы

Этап 4. Установление базовой (минимальной) ставки вознаграждения труда 
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предусматривает проведение сравнительной оценки оплаты труда рабочих в аналогичном ры-

ночном сегменте рынка заработных плат [89]. 

5. Маневренность величины заработной платы должна достигаться за счёт использования 

вилки стимулирования труда должностной категории или квалификационного разряда в трудо-

вой ставке и основываться на применении метода балльных коэффициентов, обеспечивающего 

возможность синтезировать частные критерии оценки в единый комплексный показатель лично-

го трудового вклада в коллективные результаты предприятия для всех категорий работников (от 

рабочего низшего разряда до руководителя предприятия). 

5. Соотношения в оплате труда различных квалификационных групп должны обеспечи-

ваться матрицей соотношений базовых должностных ставок вознаграждения труда на основе 

применения коэффициента, учитывающего сложность работ по категориям работников, законо-

дательные надбавки и доплаты (за работут в особых условиях труда). 

6. Система стимулирования труда должна обеспечивать согласование индивидуальных и 

коллективных результатов труда через механизм коллективного поощрения труда, учитываю-

щий коллективные результаты предприятия и его отдельного подразделения (группы).  Такой 

механизм должен быть направлен на повышение заинтересованности работников в развитии 

предприятия, снижение напряжённости в трудовых отношениях, улучшение социального мик-

роклимата на производстве. 

7. Система стимулирования труда должна обеспечивать развитие личных трудовых ка-

честв работника  через индивидуальную стимулирующую надбавку (за результативность труда). 

Выплата стимулирующей надбавки должна выполняться в зависимости от результативности 

труда рабочих в группах, то есть в соответствии с индивидуальными результатами труда работ-

ника (трудового вклада в коллективные результаты группы). Условием для выплаты поощри-

тельной надбавки должно являться отсутствие претензий со стороны внешних и внутренних по-

требителей, отсутствие отклонений от нормативов объема и качества выполненных работ. 

8. Индивидуальное поощрение заслуг работника в достижении коллективных результа-

тов имеет определенные задачи:  

1) повышение профессионально-квалификационного уровня, сюда входит: уровень обра-

зования, квалификационные требования, стаж работы по специальности, уровень профессио-

нального мастерства, инициативность в повышении квалификационного и профессионального 

уровня;  

2) развитие личных деловых качества работник: профессиональной компетентности, 

инициативности, организованности, коммуникабельности, самостоятельности и ответственно-

сти. Доплата должна определяться и устанавливаться ежегодно аттестационной комиссией.  

9. Эффективность коллективного поощрения и личного стимулирования труда в общей 

системе гибкого вознаграждения труда заключается в совокупном размере дополнительного 

вознаграждения работника, доля которого должна быть максимально приближенной к 50 % от 
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размера его трудовой ставки вознаграждения труда, а величина должна отражать фактические 

результаты деятельности группы и предприятия. Рычагом воздействия системы поощрения на 

результативность работников являются штрафные санкции в рамках предложенной системы: в 

случае невыполнения плановых заданий (менее 95 %) по причине нарушений работников группа 

теряет возможность отчислений в фонд стимулирования труда, что влечет сокращение размера 

индивидуальной поощрительной надбавки. 

10. Новая система стимулирования труда должна обеспечивать соответствие ожиданий и 

дифференцированных трудовых возможностей работников. Сопряжение интересов работодате-

ля и работника целесообразно через методы и подходы целевого управления – Balanced 

Scorecard (BSC),  которые  позволяют изменять стратегические цели предприятия и анализиро-

вать и воздействовать на трудовую эффективность работников. 

11. Для совершенствования коллективного поощрения и личного стимулирования необ-

ходимо проводить мониторинг оценки личного трудового вклада, учета и контроля результатов 

труда, анализ трудовой деятельности и трудовых показателей. 

12. При разработке системы стимулирования целесообразно использовать сетевое плани-

рование в форме сетевой матрицы и сетевого графика. Сетевая матрица и сетевой график позво-

ляют наглядно и системно отображать и оптимизировать последовательность и взаимозависи-

мость работ, обеспечивающих своевременное и планомерное достижение конечных целей, и 

проводить многовариантный анализ различных управленческих решений. 

13. По мере развития предприятия целесообразна корректировка системы стимулирова-

ния в зависимости от возникающих в этом потребностей. Но следует учитывать, что частые из-

менения в системе оплаты труда создают сложности не только в управлении стимулированием 

труда, но и в адаптации работников к новым условиям и критериям оценки их труда. 

14. При разработке системы стимулирования рабочих целесообразно использовать опыт 

апробированных в мировой практике систем оплаты труда [87]. 

Таким образом, учитывая принципы и требования организации модели гибкого группо-

вого вознаграждения труда и основные положения предлагаемой нами концепции, можно про-

гнозировать её как эффективный инструмент активизации развития потенциала работников, по-

вышения их заинтересованности в достижении индивидуальных и коллективных результатов 

предприятий отрасли ЖЭХ. 

Особенностью предложенной нами системы ГГВТ является сочетание индивидуальных и 

коллективных форм стимулирования, при этом в заработной плате труда индивидуума должны 

учитываться его личностные трудовые качества и результаты, а в поощрении – его индивиду-

альный трудовой вклад в коллективные результаты как управляющей компании в целом, так и 

ее подразделений (поощрительные надбавки не связаны с достижениями конкретного работни-

ка, а начисляются за общие итоги работы коллектива предприятия и группы). 
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ГЛАВА 4. КОМПЛЕКСНАЯ ОЦЕНКА ТРУДОВОГО ВКЛАДА  
РАБОТНИКОВ ЖИЛИЩНО-ЭКСПЛУАТАЦИОННОГО ХОЗЯЙСТВА 

НА ОСНОВЕ МЕТОДОВ КВАЛИМЕТРИИ 

4.1. Обоснование применения квалиметрии для оценки личного  
трудового вклада работников жилищно-эксплуатационного хозяйства  

в коллективные результаты 

В настоящее время для оценки труда работников эффективно развивающиеся предпри-

ятия используют множество показателей, служащих основанием для формирования как базовых 

окладов, так и различных видов доплат и премий к ним. В частности, широкое распространение 

получили показатели, отражающие квалификацию работников, степень сложности и ответст-

венности выполняемой работы, объём реализованной продукции, производительность труда и 

т.д. [181]. С одной стороны, каждый отдельно взятый показатель является конкретной состав-

ляющей для определения результирующей эффективности труда каждого работника и, соответ-

ственно, его заработной платы. С другой, как показывает практика, эффективность труда работ-

ников определяется не только количеством вложенного труда или количеством поступающих 

доходов, а прибылью, которая, в свою очередь, зависит от многих других факторов. По мнению 

А.С. Оганесяна, метод определения результирующей эффективности труда работников путём 

сложения всех её составляющих является сложным и малоэффективным [181]. 

Отличие коллективных систем вознаграждения труда от индивидуальных заключается в 

применении обобщённого коэффициента трудового участия (КТУ) каждого конкретного работ-

ника как результирующего показателя эффективности труда в полученной прибыли предпри-

ятия. Применение обобщённого КТУ при распределении вознаграждения труда, с одной сторо-

ны, значительно упрощает решение задачи, с другой, из-за субъективности оценки отдельных 

членов коллектива, создаёт предпосылки искажения реальной действительности. Отсутствие 

объективных показателей оценки трудового вклада как отдельных работников, так и коллекти-

вов усугубляет низкую эффективность применения этого способа на предприятиях  ЖЭХ и тре-

бует объективного подхода к процессу оценки трудового вклада работников отрасли, обуслов-

ливает обращение к специфической области знаний ‒ квалиметрии, позволяющей в конкретных 

числовых показателях выражать качественные характеристики, которые, на первый взгляд, 

практически не поддаются количественной оценке (в данном случае мы имеем ввиду труд спе-

циалистов и служащих).  

Мы полагаем, что объективная оценка личного трудового вклада работника в коллектив-

ные результаты предприятия должна осуществляться с применением комплексного показателя, 

объединяющего ряд показателей, характеризующих цели и задачи деятельности предприятий 

отрасли ЖЭХ и учитывающих трудовой потенциал и его эффективное использование.  

Использование комплексного показателя сопровождается, как правило, выбором состав-

ляющих его единичных показателей. Объективность оценки влияния системы вознаграждения 
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труда на показатели деятельности предприятия позволяет осуществить выбор необходимых для 

оценки показателей, сбор информации по которым не потребует дополнительных усилий. 

Для оценки влияния предлагаемой нами системы гибкого группового вознаграждения 

труда (СГГВТ) на результаты деятельности предприятия с использованием комплексного по- 

казателя более всего подходит общепринятый алгоритм его расчёта, представленный на рисун- 

ке 4.1. 

При выборе составляющих комплексного показателя эффективности деятельности пред-

приятия на практике всегда используется система показателей, связанных между собой и оцени-

вающих различные стороны деятельности. 
 

 

Рисунок 4.1 – Алгоритм расчёта и определения влияния комплексного показателя оценки пред-
лагаемой СГГВТ на результаты деятельности предприятия ЖЭХ [75] 
 

В данном случае выбор показателей, составляющих комплексный показатель, обусловлен 

следующими факторами: 

– степенью влияния системы оплаты труда на каждый показатель эффективного функ-

ционирования предприятия отрасли ЖЭХ; 

– взаимосвязью применяемой системы оплаты труда с показателями эффективности 

функционирования предприятия отрасли ЖЭХ; 

– экономическим содержанием показателей; 

– требованиями, предъявляемыми к информационному обеспечению [75]. 

    Этапы методики Технология 

Определение значения  
эталона 

Показатели рассчитываются по данным бухгалтерского и 
статистического учёта и данным первичной информации

Определение исходных 
значений показателей 

По каждому показателю на базе динамического ряда за три-
пять предыдущих лет выбирается наилучшее значение 
показателя, либо значение эталона устанавливается при 
планировании

Определение 
стандартизированного 
значения показателей 

ф н
i i ik k k , 

где  н
ik – нормативное значение показателя; 

ф
ik – фактическое значение показателя 

Определение зависимости 
показателей 

Коэффициент значимости определяется методом экспертных 
оценок 

Расчёт комплексного 
 показателя  

Может осуществляться по аддитивной  модели: 

( ),i iK a k  где ia  – вес i-го показателя; 

ik  – стандартизированные показатели 
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При расчёте комплексного показателя трудового вклада работников вес каждого показа-

теля основывается на применении метода экспертных оценок с использованием ранговой корре-

ляции. Все выбранные показатели обладают такими качествами, как доступность и достовер-

ность. 

Результаты исследований проблем в отрасли ЖЭХ, приведённых в первой главе диссер-

тации, доказывают значительное влияние на себестоимость ЖЭУ затрат по оплате труда, а она, 

как известно, отражает все стороны производственно-хозяйственной деятельности предприятия 

и учитывает реальные затраты на материальные и трудовые ресурсы. 

С учетом сказанного, в общем виде методика оценки эффективного использования СГГВ 

и её влияния на коллективные результаты деятельности предприятия ЖЭХ должна содержать 

следующие этапы: 

1) нормирование или планирование значений составляющих комплексного показателя 

оценки; 

2) определение значимости показателей (коэффициента важности, весового коэффициен-

та) с использованием метода экспертных оценок; 

3) расчёт комплексного показателя; 

4) анализ результатов оценки; 

5) принятие управленческих решений на основании полученных результатов. 

Схема оценки эффективного использования модели СГГВ на основе квалиметрической 

комплексной оценки личного трудового вклада работника ЖЭХ в коллективные результаты и 

влияние её на общие результаты деятельности предприятия показана на рисунке 4.2.  

Наиболее распространённым на практике является метод определения веса, значимости 

показателя с помощью метода экспертных оценок, при использовании которого выделяются  

четыре основных варианта математической обработки результатов опроса (таблица Г.1). Для 

осуществления комплексной оценки личного трудового вклада работников в коллективные ре-

зультаты деятельности предприятия отрасли ЖЭХ может быть использована методика квали-

метрической оценки, применяемая в контроллинге, предполагающая сравнение фактических по-

казателей с нормативными и/или плановыми. 

После определения степени значимости показателей оценки влияния трудового вклада 

работника на коллективные результаты деятельности предприятия ЖЭХ производится расчёт 

комплексного показателя трудового вклада [75]. 

Для определения комплексного показателя влияния  системы гибкого группового возна-

граждения труда на показатели эффективности деятельности предприятия ЖЭХ предлагается 

использовать аддитивную модель, предусматривающую представление комплексного показате-

ля оценки в виде функции от параметров, определяющих его состав: 

о ( ),iK f K                                                                                    (4.1) 

где оK – комплексный показатель оценки влияния системы вознаграждения труда на показатели 

эффективности деятельности предприятия; iK  – многофакторный вектор параметров показателя. 
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Рисунок 4.2 – Схема оценки эффективного использования СГГВТ и влияния её на общие  
результаты деятельности предприятия [75] 
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где  а1, а2, а3, а4 – весовые коэффициенты  1iа  ; 

ФЗПпл, ФЗПф ‒ плановый и фактический фонды 
заработной платы;  
плановый и фактический коэффициенты оценки: 
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,  

где bi – весовые коэффициенты  1ib  ; 
макс фК , Кj j – максимальные и фактические 

квалиметрические оценки j-й характе- 
ристики трудового вклада рабочих;  
ЗПпл, ЗПф – плановая и фактическая 
заработная плата рабочего (аналогично 
определяются элементы каждого 
коэффициента) 

                                            Анализ результатов оценки 
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Расчёт комплексного показателя проводится с использованием квалиметрического  

модуля: 

                                                            
 

α
п

i i
i 1

K k


                                                                           (4.2) 

где αi – весовые коэффициенты; 
1 

;
п

i 
i

  ik  – составляющие показателя оценки; n – количество 

факторов оценки.  

Предложенная схема (см. рисунок 4.2) позволяет провести комплексную оценку влияния 

системы СГГВ на основе методологии квалиметрической оценки комплексного личного трудо-

вого вклада работника на показатели эффективности ЖЭП, управляющих компаний. Однако са-

ма оценка не является конечной целью: в данном случае целью будет принятие управленческого 

решения, позволяющего усовершенствовать организацию вознаграждения и стимулирования 

труда на предприятиях отрасли ЖЭХ на основании результатов оценки. Таким образом, оценка 

будет выполнять роль инструмента, используемого при принятии решения.  

На основании значений комплексных показателей может быть сформирована матрица 

позиционирования эффективности применяемой системы оплаты труда (рисунок 4.3) [75]. 
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Рисунок 4.3 ‒ Матрица позиционирования эффективности применяемой системы  
оплаты труда (СОТ) [75] 

 

Для комплексного подхода к достижению поставленной цели нами были проведены экс-

пертные исследования посредством социологического опроса, поскольку в процессе анкетиро-

вания необходимо было решить следующие задачи: 

1) определить формы оплаты труда, которые необходимо применять на предприятиях 

ЖЭХ; 

2) выбрать формы ставок оплаты труда, которые должны использоваться на жилищно-

эксплуатационных предприятиях и в управляющих компаниях; 

3) определить величину минимальной ставки вознаграждения труда для категории 

управленческих работников (руководителей, специалистов, служащих); 

4) определить величину ставки первого разряда для оплаты труда категории рабочих; 

5) выбрать базовый показатель, на основе которого должен осуществляться расчёт вели-

чины ставки первого разряда рабочего и размер базовой должностной ставки для управленче-

ских работников; 

6) определить межразрядные коэффициенты матрицы соотношений в оплате труда по ка-

тегориям персонала ЖЭХ; 

ЭСОТ 
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7) обосновать методику системы поощрения по категориям персонала ЖЭХ; 

8) определить мотивирующие факторы для разработки критериев в системе поощрения; 

9) определить основные стимулирующие факторы по степени значимости  (влияния) для 

разработки системы показателей в комплексной оценке трудового вклада; 

10) определить факторы, влияющие на результативность труда работников ЖЭХ, для 

разработки системы показателей, применяемых при оценке результативности труда работников; 

11) определить факторы, влияющие на сложность выполнения трудовых функций, опре-

делить уровни сложности труда в ЖЭХ для разработки системы основных показателей и крите-

риев оценки сложности работ, заложенных в трудовые функции по категориям работников; 

12) определить факторы личного стимулирования труда, влияющие на результативность 

труда работников, и разработать систему показателей с учетом степени значимости и критерии 

оценки  профессионально-квалификационного уровня по категориям работников; 

13) определить факторы личного стимулирования труда, влияющие на результативность 

труда работников, и разработать систему показателей с учетом степени значимости и критерии 

оценки личных деловых качеств работника по категориям персонала; 

14) определить факторы социального стимулирования труда, влияющие на результатив-

ность работников, и разработать направления социального стимулирования для работников 

ЖЭХ. 

Предлагаемая система вознаграждения и стимулирования труда на основе квалиметриче-

ской оценки комплексного личного трудового вклада работника является новой не только для 

работников ЖЭХ, но и для всей отрасли ЖКХ.  

Ключевым моментом работоспособности всей системы адаптивного управления трудом 

является идентификация трудового вклада работника. Анализ существующих публикаций  

и методологических подходов к измерению индивидуального вклада работника в коллективные 

результаты позволил нам сделать вывод о необходимости применения управленческого и эко-

номического подходов. Управленческий подход позволяет учесть целевые критерии индивиду-

альной деятельности работника в коллективных результатах через показатели производства и 

качества дифференцированной жилищно-эксплуатационной услуги. Экономический подход 

обеспечивает соизмерение затрат и результатов труда работника и коллектива (предприятия, 

групп, команд). Комбинация управленческого и экономического подходов позволяет оценивать 

и воздействовать одновременно на индивидуальные и коллективные результаты и обеспечить 

вознаграждение труда через учет и развитие индивидуальных трудовых характеристик работ- 

ников.  

В качестве базового инструмента оценки личного трудового вклада использована теория 

квалиметрии (факторно-критериальные модули и модели), разработанная в трудах Г.А. Дмит-

ренко, Е.А. Шарапатовой, Т.М. Максименко, Ю.С. Перевощикова, Г.Г. Азгальдова, В.Н. Бобко-

ва, В.Я. Ельмеева, В.А. Белякова, А.В. Гличева, З.Н. Крапивенского, В.Н. Панова, Н.В. Кочки-

ной, А.А. Шибаева и др., что позволило создать авторскую методику комплексной оценки 
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качества личного трудового вклада работников в коллективные результаты предприятия отрасли 

ЖЭХ. Преимущества теории квалиметрии заключаются в том, что ее применение:  

1) позволяет оценить качество труда;  

2) обеспечивает сравнимость показателей качества оцениваемого объекта в соответствии 

с базовыми показателями оценки (предметная квалиметрия); 

3) создает возможность учета комплекса факторов, влияющих на работника. 

Авторская модель комплексной оценки обеспечивает взаимосвязь гибкой групповой ор-

ганизации труда, адаптивной (органической) структуры управления трудом, с одной стороны, и 

системы вознаграждения и стимулирования труда на предприятиях отрасли ЖЭХ ‒ с другой, и 

превращение их в единый, эффективно функционирующий, сбалансированный механизм, на-

правленный на активизацию труда работников отрасли ЖЭХ, повышение их трудоотдачи и эф-

фективности жилищно-эксплуатационных предприятий и управляющих компаний.  

Разработанная модель основана на теоретических положениях, согласно которым оценка 

трудового вклада работника включает оценку результатов труда, сложности труда, профессио-

нально-квалификационного уровня работника, оценку личных деловых качеств работника (таб-

лица 4.1).  

 

Таблица 4.1 – Комплексная модель оценки личного трудового вклада работника 

I. КОМПОНЕНТЫ МОДЕЛИ ОЦЕНКИ ЛИЧНОГО ТРУДОВОГО ВКЛАДА 
РАБОТНИКА

1. Оценка  
результатов 

труда 

2. Оценка  
сложности труда 

3. Оценка  
профессионально-
квалификационного 
уровня работника 

4. Оценка 
деловых  
качеств 

работника 
II. ФАКТОРЫ ОЦЕНКИ, i 

Результат 
труда 

Сложность 
труда 

Профессионально- 
квалификационный  
уровень работника 

Деловые 
качества 
работника 

                                              III. КРИТЕРИИ ОЦЕНКИ, j 
- рабочее время; 
- своевременность 
выполнения 
работы; 
- отсутствие 
брака; 
- индивидуальный 
вклад труда в 
коллективный 
результат;  
- результатив- 
ность труда 

- содержание работы; 
- специализация работы; 
- ответственность работника; 
- самостоятельность 
выполнения работы; 
- комплексность работы; 
- новизна работы; 
- масштаб дополнительных 
функций; 
- творчество при выполнении 
работ 

- уровень образования; 
- квалификационные 
требования; 
- стаж работы по 
специальности; 
- уровень 
профессионального 
мастерства; 
- инициативность 
повышения квалифика- 
ционного и профессио- 
нального уровня 

- профессиональная 
компетентность; 
- инициативность и 
организация работ; 
- коммуникабель- 
ность; 
- самостоятельность;
- ответственность 

 

Таким образом, выявленные факторы определили основной вектор оценки каждого блока 

модели, а на основе критериев, раскрывающих содержательную сторону оцениваемого фактора, 

сформирована система частных показателей оценки личного трудового вклада работника. 
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4.2. Квалиметрическая оценка индивидуальных результатов труда 

 работников жилищно-эксплуатационного хозяйства  

 Оценка трудового индивидуального вклада основана, прежде всего, на выявлении «по-

лезного» труда. Термин «полезный труд» использован нами для определения насколько качест-

венно и своевременно выполнена работа, имеются ли претензии со стороны внешних потреби-

телей или смежных участников трудового процесса (внутренних потребителей). Введение 

такого термина позволяет выявить непроизводительные затраты рабочего времени.  

Использование квалиметрических факторно-критериальных моделей и квалиметриче-

ских модулей позволяет определить не только результативность, но и бесполезные потери рабо-

чего времени работниками. В ЖЭХ при проведении работ по текущему и капитальному ремонту 

жилищного фонда, как нами было ранее отмечено, достаточно часто создаются ситуации про-

стоев по различным причинам, нарушение сроков выполнения работ из-за некачественной их 

подготовки, что приводит к дополнительным затратам на исправление ошибок и брака. Мы по-

лагаем, что применение указанных модулей создаст возможность не только выявления беспо-

лезно затраченного рабочего времени, но и возможность выражения его коэффициентными по-

казателями. 

Оценка  результатов труда работников отрасли ЖЭХ всех категорий посредством оценки 

количества или объёма выполненных работ или заданий по эксплуатации, содержанию и ремон-

ту жилого фонда, своевременности и качеству их выполнения прямо увязывает деятельность ра-

ботников с конечными целями предприятий в части количества поставки к определённому сроку 

заказанных потребителем ЖЭУ, соответствующих необходимому стандарту качества. Иначе все 

обозначенные параметры конечной продукции – жилищно-эксплуатационных услуг ‒ прямо и 

непосредственно обусловливаются соответствующими параметрами труда всех участников про-

цесса их создания, поскольку «каков труд, такова и продукция».  

Для оценки результатов труда работников ЖЭХ первоочередной задачей является необ-

ходимость учёта выполняемых работ по производству каждого вида ЖЭУ и сроков их исполне-

ния, тесная взаимосвязь которых определяется количеством затраченного труда.  

Для целей исследования нами приняты следующие термины в оценке результатов труда:  

1) коллективный результат представляет оценку результатов и эффективности группы и 

предприятия в целом;  

2) индивидуальный (личный) результат работника.  

Нами обосновано, что в индивидуальном трудовом результате работника присутствует 

личный трудовой вклад, не отделимый от коллективных результатов, как проявление личных 

трудовых качеств работника (профессионально-квалификационный уровень и деловые ка- 

чества). 

Для более полного понимания этой взаимосвязи указанных нами понятий необходимы 

пояснения требований к выполненной работе, срокам исполнения и затраченному труду, когда 

работа считается законченной (выполненной). Это также необходимо для приведения количест-
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ва вложенного труда работником ЖЭП и/или УК за определённый период времени к полезности 

затрат рабочего времени, через выявление своевременности выполнения каждого вида задания в 

необходимом объёме, выраженном в содержании работы. Результаты труда оцениваются с при-

менением критериев оценки (см. таблицу 4.1). 

1. Условия для оценки результатов трудового вклада работников ЖЭХ в коллективные 

результаты, учитывающие своевременность выполнения работ. Работа по предоставлению 

жилищно-эксплуатационной услуги считается выполненной (полностью законченной) только в 

случае: а) полного соответствия содержания выполненной работы заданию; б) своевременного 

выполнения работ в запланированные (указанные) сроки. В этом случае нормативный показа-

тель результатов полезного труда  характеризует количественно оцениваемую своевременно и 

качественно выполненную работу н
РТР  (эталонный результат) по трудовому наряду за рабочий 

день (отсутствие потерь рабочего времени и претензий со стороны потребителей), исходный по-

казатель рабочего времени согласно табелю учета (таблица 4.2) 

В случае предоставления неполного объёма определённой работы в установленный срок 

работа не может считаться своевременно выполненной (законченной), а услуга – оказанной, так 

как представленное к отчётности содержание работы не соответствует заданию. Ввиду того что 

некоторые виды работ по эксплуатации, содержанию или ремонту жилищного фонда могут но-

сить промежуточный характер в технологической цепочке, только в момент полного завершения 

и соответствия содержанию задания работа может быть принята потребителем как законченная, 

а услуга считаться оказанной. В случае отклонений работа признаётся незавершённой. В подоб-

ных ситуациях на завершение работы требуется дополнительное время, что приводит к наруше-

нию установленных сроков предоставления ЖЭУ. Поскольку производственный процесс созда-

ния услуг отрасли ЖЭХ выстраивается на основе технологически взаимосвязанного 

сотрудничества работников коллектива, каждый из которых выполняет предписанную ему рабо-

ту, получая её от других и передавая её следующему работнику, так называемому звену в техно-

логической цепочке, то любая задержка в работе приведёт к разрыву в этой цепи, то есть нару-

шениям, которые будут оказывать негативное влияние на конечный результат. Если 

своевременно резервный механизм не сработает, нарушение сроков одним работником отрица-

тельно скажется на результатах деятельности всех работников, находящихся в технологической 

цепи, ввиду пустых трат времени при ожидании выполнения необходимого промежуточного 

этапа работы или другого продукта труда. Поэтому каждый работник должен в предыдущих и 

последующих звеньях видеть своих потребителей и контролёров, что позволит обеспечить по-

вышение степени ответственности каждого работника за результативность труда. 

Следовательно, при определении фактически затраченного количества труда необходимо 

учесть, во-первых, затраты времени относительно срока выполнения каждой отдельно взятой и 

конкретно выполненной работы; во-вторых, бесполезный труд. Потери времени в общей про-

должительности рабочего времени в этом случае можно выразить через отношение времени за-
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паздывания выполнения работ от заранее установленного срока  зап
рабt  и фонда рабочего време-

ни, затраченного сотрудником согласно табелю учёта за месяц  табФРВ . Коэффициент кор-

ректировки, учитывающий отклонения от нормативного показателя в силу смещения сроков вы-

полнения работ от запланированных, позволяет выявить причины запаздывания. Расчёт 

коэффициента корректировки, характеризующего количество вложенного работником труда в 

комплекс выполненных в отчётном периоде работ с учетом потерь рабочего времени (запазды-

вания выполнения работ), можно произвести с применением квалиметрического модуля, пред-

ставленного в таблице 4.2. 

Как правило, если работа сдаётся с обусловленными нарушениями, то этот показатель не 

отвечает условию кол таб
РТР =ФРВ  и имеет отклонение в сторону уменьшения. Следовательно, 

значение показателя результативности труда кол
РТР и должно являться основанием для начисле-

ния и выплаты заработной платы работнику ЖЭП или УК, то есть за выполненную работу, а не 

за пребывание на работе. 

 

Таблица 4.2 – Расчет отклонений от нормативного показателя результатов полезного труда  
из-за несвоевременности выполнения работ  

      Показатели               Расчёт элементов оценки результатов труда 
1. Нормативный 
показатель 
результатов 
полезного труда, 
н
РТР  

н н(пл) кол кач
РТ РТ РТР =ФРВ К К ;  кол

РТК = 1,0;  кач
РТК =1,0,

где ФРВн (пл) ‒ плановый (нормативный) фонд рабочего времени  
(при отсутствии потерь рабочего времени и претензий); кол

РТК  ‒ коэффициент 
корректировки своевременности выполнения работ;  

кач
РТК  ‒ коэффициент корректировки качества работы 

 
2. Коэффициент 
 корректировки, 
учитывающий 
своевременность 
выполнения работ, 

кол
РТК  

зап
рабкол

РТ таб
К 1 ,

ФРВ

t
=  

где 1 ‒ нормативное значение показателя своевременности выполнения 
работ;  зап

рабt  ‒ время запаздывания выполнения работ от заранее 

установленного срока;  
ФРВтаб ‒ затраченное по табелю учёта за месяц фактическое время 

 

В деятельности ЖЭП и/или управляющих компаний нередки случаи своевременного вы-

полнения работы в полном объёме, часто сопровождающиеся низким качеством, что требует за-

трат рабочего времени на систематические исправления брака до уровня соответствия требова-

ниям к качеству предоставляемых потребителям ЖЭУ ‒ на это затрачиваются временные и 

физические ресурсы не только самого нарушителя качества, но и других привлекаемых к этому 

процессу работников (к примеру мастера участка, начальника подразделения, диспетчера и др.). 

В этом случае потери времени на исправление дефектов составляют суммарное рабочее время 

всех участников, которые, затрачивая время на исправление «чужих грехов», не выполняют сво-

ей запланированной работы. Эти ситуации сопровождаются, как и в случаях количественных 

непроизводительных потерь, эффектом отрицательного резонанса на результаты деятельности 
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коллектива. Поскольку эти бесполезные затраты времени поддаются измерению, то относитель-

ный показатель, характеризующий меру некачественного (бесполезного) труда в общей продол-

жительности рабочего времени в этом случае можно выразить через потери рабочего времени 

пот
трt на исправление брака не только виновника некачественно выполненной работы, но и беспо-

лезные затраты времени других членов коллектива ЖЭП или УК, занятых в этом процессе (ко-

торые будут определяться суммарно по количеству участников  кол.пот
трt  с учётом рабочего 

времени, затраченного работником согласно табелю учёта за месяц  табФРВ  или суммарным 

табельным рабочим временем привлечённых к исправлению брака работников  табФРВ . 

Доля полезного результата труда ( кач
РТК  или кач

кол.РТК ) будет определяться разницей между нор-

мативным показателем качественной полезности труда, принятым за единицу  кач.н
РТК =1 , и до-

лей потерь рабочего времени на исправление брака самостоятельно работником либо с привле-

чением других членов коллектива. Все эти показатели можно определить, применив 

квалиметрические модули: 

 
пот
тркач

РТ таб
К 1

ФРВ

t
  ;                                                  (4.3) 

 
кол.пот
тркач.

кол.РТ таб
К 1

ФРВ

t
  


.     (4.4) 

Принимая во внимание качество и объёмы выполненных работ с учётом заявленных сро-

ков исполнения, оценку результатов труда работника ЖЭП или УК описывает абсолютный ин-

тегральный показатель:  

                                  оц таб кол кач.
РТ РТ РТР ФРВ К К   .                                          (4.5) 

Интерпретация количественной и качественной результативности труда в представлен-

ной интегративной форме обусловлена, во-первых, их единством как результатов труда отдель-

ного работника в коллективной работе; во-вторых, одновременным влиянием этих показателей 

на совокупное количество затраченного труда, выраженное затратами рабочего времени. Таким 

образом, единство сопоставляемой основы создаёт возможность учитывать качество и объемы 

выполненных индивидуально работ. 

2. Условия для оценки результатов трудового вклада работников ЖЭХ в коллективные 

результаты, учитывающие качество выполненной работы. Как потребители ЖЭУ, мы полага-

ем, что качество выполненной сотрудниками ЖЭК работы должно оцениваться с точки зрения 

потребительских свойств. На ЖЭУ в настоящее время не существует определённых междуна-

родных или российских стандартов качества, поэтому в этом случае уместнее всего будут опре-

делённые требования к заданию со стороны потребителя ЖЭУ, которые необходимо выполнять, 

однако эти требования должны быть заранее известны исполнителю. Требования должны отра-
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жать возможные отклонения от нужного качества для возможности установления времени на 

исправление брака в работе, если таковое возможно. В ситуации неудовлетворённости потреби-

теля исполненной работой брак в работе подлежит обязательному исправлению, что требует 

опять же дополнительного времени. Следовательно, время, затраченное на выполнение некаче-

ственной работы, можно считать безрезультатным или бесполезно потраченным.  

Первый компонент комплексной оценки трудового вклада работника ‒ оценка индиви-

дуальных результатов полезного труда работника в коллективных результатах труда – в форма-

лизованном виде представлена в таблице 4.3.  

Таблица 4.3 – Компонент I комплексной модели оценки личного трудового вклада:  оценка ин-
дивидуальных результатов полезного труда работника предприятия ЖЭХ 

 

    Последователь-
     ность оценки 

                  Расчёт элементов оценки результатов труда 

1. Нормативный 
показатель 
результатов 
полезного труда, 
н
РТР  

н н(пл) кол кач
РТ РТ РТР =ФРВ К К ;  кол

РТК 1,0;=  кач
РТК =1,0,  

где ФРВн (пл) ‒ плановый (нормативный) фонд рабочего времени (при 
отсутствии потерь рабочего времени и претензий);  

кол
РТК  ‒ коэффициент корректировки своевременности выполнения работ; 
кач
РТК  ‒ коэффициент корректировки качества работы 

 
2. Коэффициент 
корректировки, 
учитывающий 
своевременность 
выполнения работ, 

кол
РТК  

зап
рабкол

РТ таб
К 1 ,

ФРВ

t
=  

где 1 ‒ нормативное значение показателя своевременности выполнения 
работ;  зап

рабt  ‒ время запаздывания выполнения работ от заранее 

установленного срока;  
ФРВтаб ‒ рабочее время, затраченное работником по табелю учёта за месяц 

 
3. Коэффициент 
 корректировки, 
учитывающий 
каче- 
ство выполненной 
работы,  

кач
РТК  

Влияние потерь времени на исправление брака 
на заработную плату: 

пот
тркач

РТ таб
К 1 ,

ФРВ

t
=  

где 1 ‒ нормативное значение коэффициента качества работы; 
пот
трt ‒ потери рабочего времени на исправление брака в работе работником; 

ФРВтаб ‒ рабочее время, затраченное работником по табелю учёта за месяц 

4. Показатели 
оценки 
индивидуального  
трудового вклада 
работника  
в коллективные  
результаты,  
оц.Ф
РТР  

Влияние отклонений при наличии претензий 
и потерь рабочего времени на результат и оплату труда: 

оц таб кол кач
РТ РТ РТР ФРВ К К , =  

где ФРВтаб ‒ рабочее время, затраченное работником по табелю учёта  
за месяц ;  

кол.
РТК  ‒ коэффициент корректировки своевременности выполнения работ;  
кач.
РТК  ‒ коэффициент корректировки качества работы 

 
5. Показатель 
результативности  
труда, 
учитывающий 
 отсутствие потерь 
 рабочего времени, 
оц
РТР   

Отсутствие отклонений: 
оц таб кол кач
РТ РТ РТР ФРВ К К ; = кол кач таб н(пл)

РТ РТК 1,0; К =1,0; ФРВ =ФРВ ,=    
где ФРВн(пл) ‒ плановый (нормативный) фонд рабочего времени (при отсутствии 
потерь рабочего времени и претензий);  
ФРВтаб ‒ рабочее время, затраченное работником по табелю учёта за месяц;  

кач
РТК ‒ коэффициент корректировки качества выполненной работы;  
кол
РТК  ‒ коэффициент корректировки своевременности выполнения работ 
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Итоговый показатель оценки индивидуальных результатов полезного труда работника 

(КРТ) отражает фактически выполненный объем работ за рабочий день (месяц) с учетом двух пе-

речисленных выше отклонений от нормативов (двух компонентов корректировки) и является 

основанием для начисления заработной платы работнику. Эталонный показатель результатов 

труда характеризует соответствие объема своевременно и качественно выполненной работы за-

планированным срокам (фактически затраченное время выполненной работы соответствует та-

бельному (планово-нормативному) рабочему времени (отсутствие потерь времени и претензий). 

Данный подход к оценке трудового вклада работника по сравнению с действующими на 

предприятиях отрасли ЖЭХ условиями оплаты труда дает ряд дополнительных возможностей 

более эффективного использования ЖЭП и УК:  

1) определение индивидуального вклада работника в коллективные результаты; 

2) возможность его материальной заинтересованности и, как следствие, – активизации 

личного трудового развития (через формирование личной ставки вознаграждения и стимулиро-

вания труда);  

3) повышение профессионально-квалификационного уровня и развития личных деловых 

качеств.  

Предлагаемые нами квалиметрические модули оценки результативности труда (см. таб-

лицу 4.3) позволяют определить результативные затраты рабочего времени для начисления ра-

ботнику базовой заработной платы. При этом если на коллективное исправление дефектов в ра-

боте будет затрачено время, идентичное рабочему времени работника за отчётный период, то его 

результативность за этот период будет равна нулю: это может произойти даже в случае, если ра-

бота была выполнена своевременно и в нужном объёме. При отсутствии потерь рабочего време-

ни по причине отклонения от сроков, количества и качества выполненной работы всё время ра-

ботника будет считаться результативным и полностью оплачивать. 

Реализация предлагаемой нами модели квалиметрической оценки индивидуального ре-

зультата трудового вклада работника ЖЭХ в коллективные результаты предполагает решение 

двух задач: 1) определение последовательности процесса оценивания результатов труда и 2) до-

кументационное обеспечение процесса (рисунок 4.4). 

Последовательность этапов разработки и внедрения модели квалиметрической оценки 

результативности труда, представленная на рисунке 4.4 базируется на разработанных Г.А. 

Дмитренко принципах демократизации и вовлечения в процесс работников. По утверждению 

Г.А. Дмитренко, такой подход позволит получить двойной эффект: с одной стороны, обеспечить 

объективизацию модели квалиметрической оценки результатов труда в течение формирующего 

эксперимента; с другой ‒ вызвать серьёзное доверие со стороны тех, кто будет оцениваться [96].  

Мы полагаем, что этот подход может быть действенным, поскольку полученная таким 

способом оценка результативности труда работников отрасли создаст главную составляющую 

деталь мотивационного механизма высокопроизводительного труда на ЖЭП и УК. 

Разработка документационного обеспечения системы оценки результативности труда ра-

ботников ЖЭХ при проведении эксперимента должна основываться на принципе последова-
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тельного совершенствования первичного документа. Окончательная документационная основа 

должна быть сформирована после завершения экспериментас учётом всех доработок и опреде-

лена как регулярно-рабочая документация. Окончание эксперимента означает вовлечение в сис-

тему оценки результативности труда, основанной на индивидуальном учёте труда, всех подраз-

делений ЖЭП или УК. 
 

 

Рисунок 4.4 ‒ Этапы разработки и внедрения системы индивидуальногоучета  
(квалиметрической оценки) результатов труда работников предприятий ЖЭХ 

  

Второй компонент комплексной модели оценки индивидуального трудового вклада ра-

ботника основан на оценке фактора сложности труда (см. таблицу 4.1). 
 

4.3. Квалиметрическая факторно-критериальная оценка сложности труда 

работников отрасли жилищно-эксплутационного хозяйства 

В рамках предлагаемой нами концепции взаимосвязи и взаимовлияния содержания труда 

и качественных характеристик работников отрасли ЖЭХ предполагается применение современ-

ного универсального методического подхода к оценке сложности труда не только для категории 

рабочих отрасли ЖЭХ, но и для управленческих работников (руководителей, специалистов и 

2. Утверждение модели 
квалиметрической оценки 
результатов труда на стадии 

Определение исходных данных показателей по данным 
планово-технического отдела (ПТО), статистического и 
бухгалтерского учёта и данным первичной информации 

1. Разработка элементов модели 
квалиметрической оценки труда  

По каждому показателю на базе динамического ряда за 
три-пять предыдущих лет выбирается наилучшее 
значение показателя, либо значение эталона 
устанавливается при планировании 

3. Формирования групп для 
участия в эксперименте 

Согласно предложенному проекту адаптивной групповой 
структуры управления предприятием ЖЭХ на основе 
гибкой групповой организации труда 

4. Разработка документационного 
обеспечения квалиметрической 
оценки результатов труда на 
стадии эксперимента 

Процесс основывается на принципе последовательного 
совершенствования первичного документа ‒ 
индивидуального листа оценки результатов труда, листов 
обработки данных первичной документации, балансов 
рабочего времени

6. Внедрение системы 
индивидуального учета результа-
тов труда на жилищно-
эксплуатационных предприятиях 
и в управляющих компаниях 

Оценка результатов полезного труда работника в кол-
лективных результатах труда (см. таблицу 4.2)  

5. Определение промежуточных 
результатов квалиметрической 
оценки результатов труда на 
стадии эксперимента 

Вовлечение в систему квалиметрической оценки 
результативности труда всех подразделений ЖЭП или УК. 
Утверждение системы квалиметрической оценки труда на 
основе определённых эталонов, начиная с оценки его 
результатов 

Последовательность разра-
ботки и внедрение системы 

     Содержание этапа оценки результатов труда 
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служащих) различных квалификационных категорий. При оценке сложности труда основных 

рабочих предприятий отрасли ЖЭХ, принимая во внимание трансформацию квалификационных 

характеристик разрядов работ (таблица А.8), прописанных в тарифно-квалификационном спра-

вочнике (с учётом отраслевых специфических условий и оптимизации норм времени на их вы-

полнение), мы полагаем, что этот процесс выполним без особых трудностей. Тем не менее вы-

полнение оценки сложности управленческого труда – это нелегкая задача ввиду широкой 

дифференциации трудовых функциональных обязанностей и степени ответственности. 

Мы полагаем, что оценка сложности труда специалистов и служащих отрасли ЖЭХ 

должна базироваться на теоретических и методологических основах применения методов и 

принципов квалиметрии, которая позволяет путём разложения сложного явления на составляю-

щие его части (факторы, каждый их которых имеет свою весомость или важность) определить 

долю каждого фактора в общем показателе таким образом, чтобы сумма долей всегда могла 

быть равной этому целому: при этом принципиальным моментом является не количество факто-

ров, а именно момент их суммы, всегда равный целому. По утверждению Г.А. Дмитренко, для 

оценки сложности труда наиболее удобной формой реализации этого принципа является ситуа-

ция, когда целое принимается за единицу, а слагаемые факторы (части) выражаются в долях 

единицы. Весомость каждого фактора в долях единицы в социолого-математических моделях 

определяется, как правило, экспертным путём с применением социального метода попарного 

сравнения, достаточно детально освещённого в научной литературе. Выделением факторов и 

установлением их весомостей заканчивается первый этап формирования квалиметрической 

оценки сложности труда любого специалиста [96]. Следовательно, применение квалиметриче-

ского подхода позволяет проанализировать содержание выполняемых работ, присущих любому 

виду деятельности, и произвести оценку такого целостного явления качественного характера, 

как сложность труда в жилищно-эксплуатационном хозяйстве, что требует подробного анализа 

для выявления наиболее приемлемых в отрасли ЖЭХ факторно-критериальных подходов оцен-

ки, частичного или полного их применения при оценке содержания и сложности труда работни-

ков отрасли. 

Анализ проведенных в течение последних десятилетий в научно-исследовательских ин-

ститутах (НИИ) исследований содержания труда специалистов и служащих, позволил выделить 

пять основных универсальных факторов оценки сложности труда, первым из которых определён 

характер работ, который идентифицируется с содержанием труда; и четыре последующие обу-

словлены организацией труда: комплексность (разнообразие), самостоятельность работ, мас-

штаб и сложность руководства, дополнительная ответственность. 

Предлагаемая универсальная методика НИИ труда («Методика оценки сложности и ка-

чества работы специалистов по категориям должностей»), основанная на оценке выполняемых 

работ в соответствии с должностью для установления определённых рангов (тарифных разря-

дов, грейдов), позволяет определить постоянную часть оплаты труда для конкретной должности. 

По мнению авторов методики, обобщённый характер признаков расширяет область её примене-
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ния и обеспечивает ее универсальность для любых видов деятельности. В таблице 4.4 представ-

лена оценка признаков сложности труда специалистов и служащих по «Методике НИИ труда и 

социального страхования», в основу которой положена возможность распределения функций 

структурного подразделения, формирования его количественного и квалификационного состава 

и определения квалификации работников предприятия (организации) [192].  

 

Таблица 4.4 – Характеристика факторов оценки сложности работ и экспертные оценки  

признаков сложности 

 
            Признак 
          сложности 

 
                          Характер оценки 

   Удельная 
значимость в 
общей оценке
   сложности 
       работ 

1. Характер выполняемых 
работ, составляющих 
содержание труда 

Наиболее существенные стороны сложности 
выполняемых функций, характер деятельности, целевое 
назначение 

 
 
           0,30 

2. Разнообразие  
(комплексность) работ 

Сложность работ в зависимости от их повторяемости и 
их взаимосвязанности, разнородность состава и 
содержания работы, форм и источников информации 

 
 
           0,15 

3. Самостоятельность 
выполнения работ 

Самостоятельность выполнения работы без 
непосредственного руководства другими лицами 

 
           0,25 

4. Масштаб и сложность 
руководства 

Ответственность за планирование, организацию и 
координацию работ подчинённых подразделений и 
исполнителей 

 
 
           0,15 

5. Дополнительная 
ответственность 

Сложность работ с позиции материальной, моральной и 
административно-организационной ответственности 

 
            0,15 

Итого              1,0 
 

По утверждению В.Н. Зиновьева и А.А. Шибаева, применение методики оценки сложно-

сти и качества работы специалистов по категориям должностей способствует:  

– во-первых, установлению оптимального разделения труда, предусматривающего наи-

более целесообразную специализацию работников и их чёткое взаимодействие; 

– во-вторых, рациональному использованию каждого работника в соответствии с его 

специальностью и квалификацией;  

– в-третьих, достижению единства в оплате одинаковых по сложности работ, входящих в 

должностные обязанности сотрудника;  

– в-четвёртых, дифференциации оплаты труда и усилению её зависимости от сложности 

выполняемых работ и квалификации исполнителей [292]. 

В различной научной литературе встречаются предложения дополнять перечень факто-

ров сложности труда (таблица 4.5) другими признаками, такими как степень специализации, но-

визны работы, творчества, важности, срочности и проч. Социальная значимость предоставляе-

мых отраслью ЖЭХ услуг, влияние их себестоимости на тарифы, сезонность выполнения работ, 

своевременность и качество услуг должны быть учтены при формировании оценки сложности 

труда специалистов и служащих предприятий ЖЭХ. 
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Таблица 4.5 ‒ Квалиметрическая факторно-критериальная модель оценки сложности работ  

выполняемых специалистами [96] 

   Факторы сложности 
              работ,  

  Весомость 
факторов, αi 

                    Критерии оценки 
                        факторов, (j) 

      Значимость  
     критериев, ijX   

1. Степень творчества  
 
      0,30 

Труд: 
- творческий (Х11); 
- формально-логический (Х12); 
- технический (Х13)

 
1,0 
0,6 
0,2

2. Степень новизны   
 
      0,20 

Работа:  
- вновь начинаемая (Х21); 
- нерегулярно повторяемая (Х22); 
- регулярно повторяемая в течение 
квартала  (Х23) 

1,0 
0,5 

 
0,2 

3. Степень 
самостоятельности 
выполнения 

 
 
       0,20 

Выполнение работы: 
- полностью самостоятельно (Х31); 
- под общим руководством 
начальника или по инструкции (Х32); 
- под непосредственным 
руководством начальника (Х33) 

 
1,0 

 
0,5 

 
0,2 

4. Степень 
ответственности (через 
масштаб руководства) 

 
 
        0,15 

Ответственный: 
- за коллектив (Х41); 
- за работу группы (более двух 
работников) (Х42); 
-  только за себя (Х43)

 
1,0 

 
0,6 
0,2

5. Степень 
специализации 

 
 
        0,10 

Работа: 
- разнородная по всему кругу задач 
подразделения (Х51); 
- разнородная по отдельным разделам 
определённой сферы (Х52); 
- однородная 
узкоспециализированная (Х53)

 
 

1,0 
 

0,6 
 

1,0
Итого: 1,00  

 

В работах Г.А. Дмитренко, Е.А. Шарапатовой и Т.М. Максименко «Методика НИИ труда 

и социального страхования» представлена в качестве универсальной квалиметрической фактор-

но-критериальной модели оценки сложности работ специалистов для предприятий различного 

профиля (см. таблицу 4.5), в основу которой положен модуль расчёта комплексного показателя 

сложности труда специалиста по пяти факторам сложности с учётом коэффициента весомости 

i   и значимости критерия оценки фактора ijX : 

                             
5

сл.т
1 

К i ij
i

X


                                                                      (4.6) 

Своеобразный подход к оценке сложности труда специалистов разработан Н.В. Кочки-

ной: его особенность заключается в использовании в качестве общей единицы измерения ин-

формации одного законченного смыслового сообщения (таблица Г.3). Оценка каждого критерия 

факторов производится по всем конкретно выполненным работам или за рабочую смену, или за 

весь отчётный месяц в присутствии всех работников подразделения. 

Конструирование количественной оценки сложности труда основано на принципе равен-

ства меньшего количества сложного труда и большего количества простого. Это объясняется 
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тем, что на выполнение более сложных работ затрачивается больше рабочего времени, в связи с 

этим соизмерение сложности труда с затратами рабочего времени определяется простой линей-

ной зависимостью. Если принять за максимально сложный труд любой уровень (к примеру, за 

единицу), как в ранее рассмотренных нами моделях, то на более простые работы затраты време-

ни будут меньшими относительно единицы и по сравнению с более сложными работами. Такой 

простой расчёт доказывает, что оценка сложности работ органично сочетается с затратами рабо-

чего времени и более сложный труд должен оцениваться выше, чем менее сложный, отсюда 

следует, что единой сопоставимой базой для этого будут являться полезные затраты рабочего 

времени.  

Ввиду того что предложенная Н.В. Кочкиной универсальная факторно-критериальная 

модель не была апробирована на практике, её можно рассматривать только в качестве теорети-

ческого подхода количественной оценки сложности умственного и физического труда посредст-

вом его редукции.  

Однако мы допускаем, что элементы модели Н.В. Кочкиной могут быть использованы 

при количественной оценке сложности труда в ЖЭХ. В процессе формирующегося эксперимен-

та есть возможность предоставить работникам отрасли совершенствовать первоначальный вари-

ант этой модели с точки зрения оцениваемых и тем самым обеспечить к ней доверие. Необходи-

мо также учесть, что для оценки сложности труда специалистов и служащих ЖЭХ 

рассмотренные нами факторно-критериальные модели можно применять только в качестве ра-

бочих макетов, ввиду того что все три модели требуют совершенствования с учётом отраслевых 

особенностей ЖЭХ, при этом универсальная модель оценки сложности умственного и физиче-

ского труда обладает большими резервами для совершенствования (таблица Г.3), чем две уже 

апробированные коллективом под руководством А.Г. Дмитренко (таблицы 4.4, 4.5). 

Оценка сложности труда проводится на основе восьми частных показателей, соответст-

вующих критериям сложности. Уровень сложности труда оценивается в баллах как по рабочим 

местам, так и по должностям; балльная итоговая оценка сложности труда построена с учетом 

удельных весов показателей функций (установленных методом экспертных оценок) по четырём 

уровням сложности. Такой подход обусловлен сложностью выполняемых трудовых процессов 

каждым работником предприятия отрасли ЖЭХ в рамках технологической задачи по преобразо-

ванию предмета труда (его конфигурации, свойств, положения и т.д.) с помощью применяемых 

средств труда.  

Схема факторов логически отражает единство всех основных моментов трудового про-

цесса, применяемых средств и предметов труда, информации и самой целесообразной деятель-

ности работников отрасли ЖЭХ. Наряду с этим, в количественный набор из восьми оценочных 

факторов, определённый экспертным путём, включены факторы, обусловленные организацион-

ными формами ведения трудового процесса с учётом специфических особенностей отрасли 

ЖЭХ, поскольку форма организации труда на конкретном рабочем месте определяет степень 

специализации работника, широту комплекса выполняемых им операций, степень их повторяе-

мости, степень самостоятельности работника, что также характеризует тот или иной уровень 

сложности. 
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Балльная оценка базируется на установленной экспертным путём удельной значимости 

функций и ответственности, а также условно принятом исходном числе баллов для оценки наи-

менее сложных (простых) работ, относимых к минимальному уровню сложности выполняемых 

работ руководителями, специалистами и служащими ЖЭХ. 

В таблице 4.6 представлены слагаемые и итоговая оценка сложности труда (второй ком-

понент комплексной оценки личного трудового вклада работника), а именно: критерии оценки, 

идентифицированные по уровням сложности; удельная значимость (весовой коэффициент) по-

казателей; диапазон максимальных значений для разных категорий работников. Для показате-

лей, формирующих интегральную оценку сложности, определено максимальное значение 

 макс
СЛК  в разнице должностей руководителей, специалистов, служащих, рабочих (в соответст-

вии с предложенной автором гибкой групповой организацией труда). 

Особенностью предлагаемой оценки сложности труда является целеориентированная мо-

тивация труда всех категорий персонала  ЖЭХ (управленческих работников и рабочих), направ-

ленная на конечные результаты деятельности ЖЭП или УК. При разработке модели мы исходи-

ли из результатов всестороннего анализа технико-организационных условий трудового процесса 

(проведённого во второй главе диссертации), поскольку сложность работы определяется кон-

кретными усилиями её исполнителя, направленными на достижение поставленной технологиче-

ской цели. Специфичность содержания трудовых функций руководителей, специалистов и слу-

жащих, как показывает проведенный нами анализ, создает в методическом отношении большие 

трудности для сравнения видов выполняемой работы. Разработанная нами система частных по-

казателей второго компонента  комплексной оценки позволяет объективно и всесторонне по-

дойти к оценке сложности труда по категориям управленческих работников. 

При разработке факторов сложности труда учитывалось, что модель комплексной оценки 

личного трудового вклада будет функционировать в условиях предложенной нами гибкой орга-

низации труда, что определяет уровень сложности на рабочих местах по степени специализации 

работника и широте комплекса выполняемых им трудовых операций, их повторяемости, уровню 

самостоятельности работника при выполнении работ, подготовке работы и обслуживании рабо-

чего места; по выполнению расчётов, ведению трудового процесса, управлению техническими 

средствами и оборудованием и проч. 

Наряду с организационными параметрами учитывается ответственность его самого при 

выполнении трудовых функций за возможный материальный ущерб, здоровье и жизнь работни-

ка и окружающих лиц. Фактор ответственности выдвигает дополнительные требования к квали-

фикации работников ЖЭХ для обеспечения гарантий качества предоставляемых услуг (ЖЭУ), 

обусловленных соблюдением технологии их производства, для исключения нанесения матери-

ального ущерба и безопасности в процессе выполнения работы как для исполнителя, так и для 

окружающих лиц. 
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Отраслевая специфичность работ обусловлена природно-климатическими условиями, ус-

ловиями труда, особенностями технологии выполнения работ и другими частными факторами, 

которые должны быть учтены при оценке сложности труда, поскольку определяют дополни-

тельные квалификационные требования ко всем категориям персонала для выполнения ограни-

ченного перечня работ (монтаж сложного инженерного внутридомового оборудования, выпол-

нение экстренных ремонтных работ, локализация аварий, работа в крайне стеснённых условиях, 

ремонтные работы внутри резервуаров и агрегатов, работа, сопровождающаяся повышенными 

нервно-психическими нагрузками и требующая большого умственного напряжения, особого 

внимания, быстроты реакции на поступающую информацию и т.д.). В компоненте сложности 

труда эти виды работ были учтены в содержании частных оценочных показателей: самостоя-

тельности, комплексности, масштаба дополнительных функций. Специфическими для отрасли 

ЖЭХ факторами при оценке сложности работ являются введенные нами в систему оценки но-

визна и творчество выполняемых работ, обусловленные трансформацией социально-

производственного характера труда. 

Для пересмотра квалификационного разряда (или должностной категории) работника при 

аттестации и внутрипроизводственной ротации кадров диссертантом предложено учитывать 

оценку сложности труда при определении индивидуального результата работника в коллектив-

ных результатах через интегральный показатель личного трудового вклада в межаттестацион-

ный период. 

Автором предложено рассчитывать соотношения сложности работ по четырем уровням 

сложности (условно базовым уровнем является минимальный уровень сложности, который вве-

ден для всех категорий работников). Методами квалиметрии определен числовой диапазон зна-

чений оценки по категориям работников, встроенный в числовые значения критериев. Фрагмент 

матрицы соотношений сложности труда для управленческих работников ЖЭХ  представлен в 

таблице 4.7.  
 

Таблица 4.7 – Матрица соотношений сложности работ по категориям должностей на предпри-

ятиях отрасли ЖЭХ 

                           Наименование должности            Уровни  
  сложности труда 

Диапазон оценки 
сложности труда 

1.  Служащие (технические исполнители) Минимальная 
сложность 

    0,29÷0,81
2. Специалисты      0,29÷0,90
3. Ведущий специалист (консультант) Средняя сложность     0,51÷0,90
4. Руководители постоянно функционирующих рабочих 
групп и гибких (сезонных) рабочих групп № 3  

Повышенная 
сложность 

    0,43÷0,90

5. Руководители рабочих групп №2 (состоящие из 
руководителей ЖЭП или начальников подразделений) 

    0,62÷0,90

6. Руководитель функциональной рабочей группы № 1, 
главный специалист Высокая сложность 

     0,81÷0,90

7. Руководитель управляющей компании      0,9÷1,00

Демократизация и объективность компонента II комплексной модели оценки личного 

трудового вклада обеспечиваются совместным утверждением критериев, характеризующих 
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сложность этих работ. Индивидуальный учет затрат и результатов труда позволяет специали-

стам или служащим в ходе выполнения работ самостоятельно выявлять новые критерии слож-

ности труда, обусловленные технико-технологическими изменениями процессов, что создает 

возможность для совершенствования факторно-критериальных модулей в компоненте оценки 

сложности труда.  Мы полагаем, что такой подход вовлечения работников в процесс совершен-

ствования системы оценки трудового вклада позволит повысить их заинтересованность в выра-

ботке новых или корректировке уже применяемых критериев; выявлении фактического уровня 

квалификации каждого специалиста и служащего, вне зависимости от присвоенной ему на мо-

мент аттестации квалификационной категории; а также в участии в рациональном и справедли-

вом распределении денежных средств (сначала из фонда эксперимента, а затем из прибыли 

предприятия) по оценке полезности результатов труда. Практический опыт применения фактор-

но-критериальных моделей рекомендует (начиная уже со стадии эксперимента) распределять 

фонд оплаты труда по итогам оценки результатов и сложности труда, что, во-первых, предос-

тавляет возможность понимания работниками взаимосвязи полученной оценки с распределени-

ем заработной платы по труду; во-вторых, обеспечивает дух здорового соперничества, подкреп-

лённого разницей в материальном вознаграждении; в-третьих, повышает мотивацию 

специалистов и служащих в дальнейшем совершенствовании оценки их личного трудового 

вклада в коллективные результаты работы.  

Денежное распределение целесообразно начинать уже на начальной стадии эксперимен-

та, и необходимо учесть вероятность повышения трудоёмкости, во-первых, за счёт трудовых за-

трат, связанных с оцениванием работников, во-вторых, из-за совместного обсуждения и выбора 

критериев оценки сложности видов работы. Однако повышение трудоёмкости работ управлен-

ческого персонала носит временный характер, объяснением тому является то, что в процессе 

оценки выявятся часто повторяющиеся однотипные работы, сложность которых уже не нужно 

будет оценивать в дальнейшем. 

Фактические затраты рабочего времени с учётом сложности трудовых функций для каж-

дого вида выполняемых работ ф
it  предложено рассчитывать с использованием квалиметриче-

ского модуля 

                                        ф ф
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  ,                                                                      (4.7) 

где фТр – фактические затраты рабочего времени по объему выполненных работ; m – количест-

во видов работ; СЛК i – коэффициент сложности по каждому виду работ. 

Поскольку результативность труда напрямую зависит от его сложности, которая опреде-

ляет затраты времени на выполнение каждого вида работы, то квалиметрический модуль оценки 

сложности работ, выполняемых управленческими работниками, должен включать фактическую 

продолжительность каждой работы tф, качество выполненных работ кач
РТК i , выраженного в пре-

тензиях и своевременности выполнения работ кол.пол
трК i . Оценка сложности труда руководителей, 
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специалистов и служащих будет определяться по квалиметрическому модулю оценки сложно-

сти труда: 
сл ф кол кач
РТ СЛ РТ РТО К К Кi i i i it    ;                                                 (4.8) 
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Показателем эффективности использования труда является производительность, измене-

ние которой принято считать как отклонение фактических затрат труда от нормативных, однако 

этот показатель не учитывает изменения затраченной человеком физической, умственной и 

нервной энергии (человеческих усилий), которая зависит не только от использования рабочего 

времени, но и от других факторов – частоты выполнения трудовых операций, функций и коли-

чества обслуживаемых объектов и проч., определяет интенсивность и сложность труда. Стоит 

отметить, что это не оказывает никакого влияния на объём затрат труда и стоимость выполняе-

мых работ, но оказывает непосредственное влияние на высвобождение рабочего времени для 

выполнения дополнительных заданий. В результате применения предлагаемой системы ком-

плексной оценки индивидуального трудового вклада в коллективные результаты оценки у ра-

ботника высвобождается рабочее время, которое при условии полного выполнения им плановых 

заданий может быть использовано в альтернативных вариантах: а) с разрешения руководителя 

по личному усмотрению (отдых в течение рабочей смены либо ранний уход с работы); б) вы-

полнение дополнительной работы как возможность дополнительного заработка, повышения 

своего престижа перед коллегами и руководителями, самореализации и др.  

Компьютеризация, автоматизация и механизация трудовых процессов в отрасли ЖЭХ 

предполагает постоянное обновление нормативной базы, необходимой для оценки интенсивно-

сти затрат труда как управленческого персонала, так и категории рабочих ввиду того, что имен-

но показатель интенсивности имеет прямую взаимосвязь с нормами времени. По утверждению 

Г.А. Дмитренко, Е.А. Шарапатовой и Т.М. Максименко, эффективность применения методов 

квалиметрии при оценке сложности труда зависит от объективности установленных на предпри-

ятиях норм времени, которое отводится на исправление некачественных работ, а также от ин-

тенсивности затрат труда при их выполнении [97].  

Принимая во внимание практический опыт А.Г. Дмитренко, нами в оценке сложности 

труда руководителей, специалистов и служащих ЖЭХ предлагается обновление норм времени 

для категории управленческого персонала на основе эмпирического метода индивидуального 

учета и контроля затрат рабочего времени собственно управленческими работниками и специа-

листами начиная со стадии эксперимента. Апробированные приёмы А.Г. Дмитренко, заклю-

чающиеся в установлении норм самим оцениваемым, доказывают не только возможность  

создания внутрипроизводственной нормативной базы собственными силами, но и полную заин-

тересованность самих специалистов в показании реальных затрат времени на выполнение как 

простых рутинных, так и творческих работ. Это позволяет в дальнейшем определять продолжи-
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тельность работ с допустимой степенью точности, что и служит основанием для установления 

нормативных сроков [96]. 

Основанием для расчёта заработной платы по методу комплексной оценки результатов 

труда будет являться индивидуальный учет и контроль затрат и  результатов труда руководите-

лей, специалистов и служащих предприятий отрасли ЖЭХ. 

 

4.4. Квалиметрическая факторно-критериальная модель  
комплексной оценки профессионально-квалификационного уровня  

работников отрасли жилищно-эксплутационного хозяйства  

В условиях рыночной экономики, в первую очередь, должны предъявляться требования к 

компетенции работника ЖЭХ, которая предполагает знания, умения и навыки в контексте со 

способностью и готовностью эффективно применять их в практической деятельности для пре-

доставления потребителю качественных ЖЭУ. Сложность и результативность труда работников 

отрасли ЖЭХ  напрямую зависит от профессиональных навыков работника и его квалификации, 

следовательно, комплексная оценка трудового вклада работника должна учитывать необходи-

мый квалификационно-профессиональный уровень работника для выполнения работ и заданий в 

рамках его трудовых функций, обусловленных новыми задачами развития предприятий отрасли, 

применением в производстве ЖЭУ новых технологий и техники, инженерного и сетевого обо-

рудования, контрольно-измерительной аппаратуры, приборов, систем и проч. Именно поэтому 

квалификация работников ЖЭХ должна соответствовать изменяющимся квалификационным 

требованиям и уровню работы в новых экономических условиях.  

Однако если точность и быстрота выполняемых работ определяются квалификацией и 

отражаются на результативности труда, то такие личностные качества работника, как трудолю-

бие, исполнительность, ответственность, инициативность, способность к творческому мышле-

нию в большей степени определяют характер труда, который непосредственно находит отраже-

ние в оценке его сложности. 

Мы полагаем, что комплексная оценка личного трудового вклада работника ЖЭХ в кол-

лективные результаты предприятия должна органично увязывать профессионально-квалифи- 

кационный уровень работника и его деловые качества со сложностью и результативностью вы-

полняемых работ. Однако оценка профессионально-квалификационного уровня работника и его 

деловых качеств в отличие от оценки сложности и результативности труда имеет скрытый, мож-

но даже сказать, косвенный характер, следовательно, их оценка не может осуществляться самим 

работником на основе листа самооценки, так как эти качества присущи непосредственно инди-

видууму. Поэтому оценка деловых и профессиональных качеств должна осуществляться атте-

стационной комиссией за межаттестационный период и представляться относительными показа-

телями, связанными с результативностью, инициативностью и сложностью труда. С одной 

стороны, эта оценка должна отражать реальный трудовой вклад работника в коллективные ре-
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зультаты производственной (рабочей) группы и/или предприятия и определять деловые качества 

работника, с другой ‒ представлять профессиональные качества, исходя из сложности фактиче-

ски выполняемых работ за межаттестационный период. 

Следовательно, в момент аттестации работника комиссия должна ориентироваться на по-

казатели индивидуального учета и контроля затрат, результатов и сложности труда. К примеру, 

если за межаттестационный период просматривается систематическое параллельное повышение 

интенсивности и результативности труда работника, то это может быть связано с повышением 

его профессионального или квалификационного уровня. При оценке профессиональных и дело-

вых качеств необходимо чётко определить факторы и критерии, по которым она будет осущест-

вляться, это обусловлено, прежде всего, дальнейшим использованием результатов аттестации 

для активизации трудового потенциала работников предприятий ЖЭХ. Мы полагаем, что оцен-

ка деловых и профессионально-квалификационных качеств работника должна решать одновре-

менно две задачи: с одной стороны ‒ способствовать повышению мотивации, активизации тру-

дового потенциала и определению социально-трудового статуса в коллективе; с другой ‒ 

активизировать развитие личностных качеств работника как резерва производственного потен-

циала. 

Для оценки профессионально-квалификационного уровня (ПКУ) всех категорий работ-

ников ЖЭХ нами разработан и предложен третий компонент комплексной модели оценки ин-

дивидуального трудового вклада работника, который заключается в оценке профессионально-

квалификационного уровня работника по пяти частным показателям, соответствующим крите-

риям оценки (см. таблицу 4.1).  

Для оценки профессионально-квалификационного уровня работника следует учитывать 

сложность и результативность его труда по итогам форм индивидуального учета и контроля за 

межаттестационный период. Эффективность труда работника будет определяться соответствием 

требований к ПКУ работника (то есть максимальным его значением макс
ПКУК ) фактически выпол-

ненной работе: таким образом, личный коэффициент ПКУ работника будет стремиться  

к нормативному показателю КПКУ = 1. Факторно-критериальная оценка профессионально-

квалификационного уровня работников ЖЭХ будет определяться пятью квалиметрическими 

модулями факторов:  

                                  
обр(1) квал(2) ст.р(3) проф.(4) ипу(5)

ПКУ макс
ПКУ

К +К +К +К +К
К

К
 .                   (4.10) 

Рассмотрим основные элементы, определяющие этот фактор оценки личного трудового 

вклада работника. 

1. Фактор оценки уровня образования Кобр(1) – обеспечивает оценку по четырём критери-

ям X1ij с учётом удельной значимости фактора уровня образования αi(1), каждому из которых со-

ответствует наличие у работника конкретной категории (руководителя, специалиста, служащего) 

n уровня специализированной и профессиональной подготовки при наличии соответствующего 
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документа об образовании. Для оценки уровня образования по категориям работников нами ре-

комендуется применение следующих квалиметрических модулей:  

– для служащих и технических исполнителей (секретарь, паспортист, диспетчер, зав. 

складом), Кобр. сл. (К11): 

                   обр.сл(11) 1 1  1 11К α αnj jX X    ;                                             (4.11) 

– для специалистов (ведущий специалист, ИТР, экономист, бухгалтер, специалист по 

кадрам, юрисконсульт), Ксод.ИТР (К12):    

обр.ИТР(12)  1 1  1 12К α αnj jX X    ;                                       (4.12) 

– для руководителей рабочих групп (главного специалиста), Кобр.рук (К13): 

               обр.рук(13)  1 1  1 13К α αnj jX X    ;                                       (4.13) 

– для рабочих, Кобр. раб: 

  обр.раб  1 1К α njX  .                                                           (4.14) 

Для категории рабочих квалиметрический модуль оценки профессионально-квалифика- 

ционного уровня представлен в таблице Г.4. С учетом трансформации квалификационных ха-

рактеристик основного рабочего предприятий ЖЭХ в условиях реформирования отрасли (таб-

лица А.8), для выполнения работ по 6-му разряду нами рекомендовано наличие высшего образо-

вания у основных рабочих, выполняющих обслуживание и ремонтные работы конструктивных 

элементов зданий и внутридомового инженерного оборудования жилищного фонда. Такая необ-

ходимость обусловлена тем, что при выполнении сложных ремонтных работ и обслуживании 

инженерных систем необходимо принимать грамотные технические решения, так как уровень 

технической сложности выходит за рамки характеристик, предусмотренных ЕТКС [75].  

2. Фактор оценки квалификации Кквал  предусматривает оценку совокупности индивиду-

альных способностей и широту компетентности работника при наличии у него специального 

образования; степень его самостоятельности при выполнении должностных и/или профессио-

нальных обязанностей, ответственности за принимаемые решения, отношение к работе; уровень 

умения выполнять работы по степени сложности средств производства и труда, технологиче-

ских процессов, предметов труда, функций управления и их нестандартности; правила пользо-

вания современной оргтехникой и программными продуктами, правила охраны труда и пожар-

ной безопасности, порядок работы со служебной информацией. 

Оценка квалификации во время аттестации осуществляется на основе действующего ква-

лификационного справочника должностей руководителей, специалистов и других служащих.  
Оценка квалификации рабочего выполняется на основе требований, предъявляемых к ха-

рактеристикам перечня выполняемых работ, предусмотренных действующим на данное время 

единым тарифно-квалификационным справочником работ и профессий рабочих (ЕТКС) и Об-

щероссийским классификатором профессий рабочих, должностей служащих и тарифных разря-

дов ОК 016-94 (ОКПДТР) [75]. 
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Оценка квалификационных требований Кквал осу ществляется по четырём критериям Х2ij  

с учётом удельной значимости фактора квалификации αi(2),  каждому из которых соответствует 

определённый критерий оценки сложности труда работника конкретной категории (руководите-

лем, специалистом, служащим) n с учётом требований к его профессиональным знаниям и навы-

кам. Оценку уровня квалификации работников по категориям мы рекомендуем выполнять с ис-

пользованием следующих квалиметрических модулей:  

– для специалистов, служащих и технических исполнителей, Кквал. ИТР (К21): 

                                        квал.ИТР(21)  2 21К α X αi inj jX     ;                                              (4.15) 

– для руководителя рабочих групп (главного специалиста), Кквал. рук (К22): 

                квал.рук(22)  2 2  2 22К α X αnj jX     ;                                         (4.16) 

– для рабочих, Кквал.раб: 

                                                      квал.рабК Xi inj   .                                                     (4.17) 

3. Фактор оценки стажа работы Кст.р  определяет суммарное время выполнения работ-

ника отрасли ЖЭХ функций по данной профессии (специальности) и учитывает весь накоплен-

ный опыт. Оценка стажа выполняется по общим для всех работников четырём критериям X3j c 

учётом удельной значимости фактора стажа работы αi(3),  каждому из которых соответствует на-

личие у работника практического опыта работы, зафиксированного в трудовой книжке. Оценка 

стажа работы выполняется по квалиметрическому модулю: 

                                              ст.р(3) 3 3К α αi i j jX X    .                                                    (4.18) 

4. Фактор уровня профессионального мастерства Кпроф   учитывает наличие у работника 

дополнительных и/или смежных профессий, необходимых для осуществления функций на 

предприятиях отрасли ЖЭХ. Перечень смежных профессий определяется потребностью и спе-

цификой конкретного предприятия ЖЭХ. Оценка профессионального мастерства выполняется 

по общим для всех работников четырём критериям Х4j с учётом удельной значимости фактора 

профессионального мастерства αi(4) для предприятия отрасли, подтверждённого удостоверением, 

сертификатом, свидетельством или другим документом. Оценку уровня профессионального 

мастерства, Кпроф(К4), рекомендуется выполнять по квалиметрическому модулю: 

                                           проф(4) 4 4К α αi i j jX X    .                                                  (4.19) 

5. Фактор инициативности в повышении профессионального уровня Кипу  оценивает ак-

тивное участие работника отрасли ЖЭХ в системе непрерывного повышения профессионально-

го мастерства посредством любых форм подготовки и повышения квалификации. Оценка крите-

рия дифференцируется по степени активности работника в непрерывном повышении 

профессионального мастерства при различных формах подготовки и повышения квалификации. 

Для оценки инициативности в повышении профессионального уровня применяется под-

ход по общим четырём критериям X5j для всех работников c учётом удельной значимости фак-

тора αi(5) для предприятий отрасли ЖЭХ и предлагается квалиметрический модуль Кипу (К5): 
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                                           ипу(5) 5 5К α αi i j jX X    .                                            (4.20) 

Форма расчета показателя профессионально-квалификационного уровня для категории 

руководителей, специалистов и служащих с применением значений весовых коэффициентов ча-

стных показателей и коэффициента максимального уровня оценки представлена в таблице 4.8. 

Факторно-критериальная оценка профессионально-квалификационного уровня учитыва-

ет требования к занимаемой должности (с учётом сложности трудовых функций) в условиях 

функционирования адаптивной организационной структуры управления ЖЭХ: во-первых,  

к профессиональной квалификации исполнителей и наличию необходимого уровня подготовки, 

обусловленных наличием у работника среднего или высшего образования; во-вторых, к стажу 

работы по специальности, характеризующему практический опыт работы исполнителя. Одно-

временно с этим важными показателями квалификации служат: а) эффективность выполнения 

работ, которая определяется по конечным результатам; б) новизна работ; в) инициативное и 

творческое отношение к выполнению заданий и внедрению результатов трудовой деятельности. 

Балльная оценка базируется на установленных экспертным путём удельных весах факторов, а 

также условно принятом исходном числе баллов для оценивания низового уровня образования и 

трудового стажа для выполнения работ, относимых к минимальному уровню сложности (то есть 

простых). 

Построение факторно-критериальных модулей оценки профессионально-квалифи- 

кационного уровня и разработка требований к необходимым знаниям и умениям работников ос-

новано на матрице соотношений сложности работ по категориям должностей на предприятиях 

отрасли ЖЭХ (служащих, специалистов и руководителей) с учётом особенностей организации 

производства, труда и управления в ЖЭХ (см. таблицу 4.8). При разработке третьего компонента 

комплексной оценки и  определеним максимального уровня оценки сложности работ, выпол-

няемых первым руководителем (директором), координирующим в совокупности все виды дея-

тельности предприятия ЖЭХ, учитывалось, что первый руководитель предприятия ЖЭХ должен 

иметь не только специальные профессиональные знания и навыки, но и обладать способностью 

поиска новых прогрессивных идей по изысканию резервов производства ЖЭУ и повышению 

эффективности труда, легко ориентироваться в смежных областях науки и техники, принимая во 

внимание передовой производственный опыт.  

Для определения максимально необходимой оценки профессионально-квалифика- 

ционного уровня РСС по всем факторам с учётом степени их удельной значимости макс
ПКУК , кото-

рой может обладать работник отрасли ЖЭХ, предлагается использование квалиметрического 

модуля: 

                      
3

макс max max max
ПКУ  1 1  2 2

1 

К =α α αnj nj i i j
i

X X X


    .                                  (4.21) 

При установлении крайних максимальных значений сложности труда для нижестоящих 

руководителей (функциональных групп № 1) и главных специалистов выполняемые ими функ-
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ции (по результатам экспертных оценок) отнесены к высокому уровню оценки сложности. При 

этом учитывались такие критерии, как  дополнительная ответственность, масштаб сложности 

руководства и характер выполняемых заданий этой категории работников отрасли, наличие спе-

циальных профессиональных знаний, подтверждённых документом о высшем профессиональ-

ном специальном образовании и необходимым практическим опытом в отрасли ЖЭХ или ЖКХ. 

Что касается руководителей рабочих групп № 2, постоянно функционирующих произ-

водственных групп № 3 и гибких (сезонных) производственных групп № 4, то при установлении 

максимальных значений учитывалось выполнение ими дифференцированных работ производст-

венного характера, что позволило (по результатам экспертных оценок) при оценке уровня обра-

зования и квалификации учитывать их труд  повышенного уровня сложности ввиду того, что 

необходимым и достаточным условием для выполнения ими трудовых функций будет наличие 

обязательного среднего или высшего специального профессионального образования и стажа ра-

боты в отрасли ЖЭХ или ЖКХ. 

При оценке фактора самостоятельности работника учитывалась дифференциация работ в 

рамках своей должности специалистами предприятий отрасли ЖЭХ. Выполнение работ на ос-

нове общих указаний руководителя рабочей группы нами отнесены к средней оценке сложности 

труда, которая определяет конкретные требования к наличию специальных знаний и профес-

сиональных навыков, способностям применения необходимых методик при выполнении работ, 

технической и нормативной документации и проч. Как правило, минимальная оценка сложно-

сти труда устанавливается для служащих и специалистов с высшим образованием, не имеющих 

практического опыта работы, а также для работников со среднеспециальным профессиональным 

образованием с достаточным практическим опытом работы для выполнения предписанных 

должности работ в полном объёме в соответствии с квалификационными характеристиками ин-

женерно-технических должностей.  

Форма расчета показателя профессионально-квалификационного уровня работника с 

применением значений весовых коэффициентов частных показателей и коэффициента макси-

мального уровня оценки представлена в таблице 4.8. Представленные в таблицах 4.6 и Г.3  

формы факторно-критериальной оценки профессионально-квалификационного уровня катего-

рии рабочих отрасли ЖЭХ являются электронными аттестационными формами работников 

ЖЭХ.  
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ил
а 
по
ль
зо
ва
ни
я 

со
вр
ем
ен
но
й 
ор
гт
ех

- 
ни
ко
й 
и 
пр
ог
ра
м
м
ны

м
и 

пр
од
ук
та
м
и,

 п
ра
ви
ла

 
ох
ра
ны

 т
ру
да

 и
 п
ож

ар
но
й 

бе
зо
па
сн
ос
ти

, п
ор
яд
ок

 
ра
бо
ты
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о 
сл
уж

еб
но
й 

ин
ф
ор
м
ац
ие
й 

м
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ис
те
рс
тв
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Ж
К
Х
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Э
Х
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м
ет
од
ы

 о
рг
ан
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ац
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 р
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от
ы
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ф
ф
ек
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вз
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м
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де
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тв
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ы
м
и 
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м
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по
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ел
ьн
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по
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м
оу
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ан
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ж
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м
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со
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ан
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ф
ф
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ы
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м
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тн
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ви
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зо
ва
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м
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ра
бо
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ф
ор
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ан
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по
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ы
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м
оо
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ош
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ш
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ви
ла

 
по
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я 
со
вр
ем
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ни
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м
м
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м
и 
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м
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ви
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ох
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да
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сн
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яд
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бо
ты
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ф
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м
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ро
ве
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ук
ов
од
ит
ел
ей

 р
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Максимальная 
оценка фактора 
ПКУ  Хij

max
 

Удельная 
значимость  
фактора, αi  

Оценка, баллы 
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ро
ве
нь
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ре
дн
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ве
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ж
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ы
ш
ен
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ве
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ж
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ы
со
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но
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м
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ы
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ж
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2.
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нь

 
кв
ал
иф
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ац
ии
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во
ди
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гл
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-
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ци
а-
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Ч
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вы
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ж
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ст
и 

 
(о
п
ре
де
ле
н
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дл
я 
ка
ж
до
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Р
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ов
од
ит
ел
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ф
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бо
чи
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м
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К
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оц
ен
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лж
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м
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бо
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м
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он
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м
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од
ст
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ча
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ж
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-
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м
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ы
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бо
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и,
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м
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за
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м
у 
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-
во
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м
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во
м
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ж
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м
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ы
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си
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щ
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вл
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тр
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рж
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м
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м
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м
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во
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щ
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о 
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Э
П
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ои
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ве
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о 
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ы
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бо
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ш
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 у
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-
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м
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ов
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ей

 
вы

ш
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ж
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щ
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в,

 п
од
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х 
сп
ец
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во
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бо
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ьн
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др
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ле
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бо
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те
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со
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ве
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вл
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ны

м
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м
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за

- 
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ав
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ел
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со
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но
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ф
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Максимальная 
оценка фактора 
ПКУ  Хij

max
 

Удельная 
значимость 
фактора, αi  

Оценка, баллы 

У
ро
ве
нь

 
пр
из
на
ка

 
М
ин
им

ал
ьн
ы
й 

ур
ов
ен
ь 
сл
ож

но
ст
и 
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С
ре
дн
ий

 у
ро
ве
нь

 
сл
ож

но
ст
и 

 2
 

П
ов
ы
ш
ен
ны

й 
ур
ов
ен
ь 

сл
ож

но
ст
и 

3 
В
ы
со
ки
й 
ур
ов
ен
ь 

сл
ож

но
ст
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 4
 

3.
 С
та
ж

 р
аб
от
ы
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Ч
ис
ло
вы

е 
зн
ач
ен
ия

 к
ри
те
ри
ев

 о
це
нк
и 
по

 у
ро
вн
ям
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ло
ж
но
ст
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(о
п
ре
де
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н
а 
дл
я 
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ж
до
й
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ат
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н
и
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в)
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 р
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иа
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О
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иа
ль
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О
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от
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иа
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оф
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рс
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н
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ос
ти
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до
по
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ел
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оф

ес
си
и 
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ци
ал
ьн
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) 

Н
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ич
ие

 о
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ой

 с
м
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и 
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й 
до
по
лн
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оф

ес
си
и 

(с
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ал
ьн
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) 

1.
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до
по
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ит
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ой

 и
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ву
х 
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ны
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оф

ес
си
й 
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ьн
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те
й)
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 Н
ал
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 д
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до
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ы
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од
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еж
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оф
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Для комплексной оценки профессионально-квалификационного уровня работника все 

частые модули были скорректированы в общий квалиметрический модуль оценки ПКУ:  

        

3

 1 1  2 2
1 

ПКУ макс
ПКУ

обр(1) квал(2) ст.р(3) проф.(4) ипу(5)
макс
ПКУ

α α α

К
К

К +К +К +К +К
,

К

nj nj i ij
i

X X X


   
 




                                          (4.22) 

где Кобр – оценка уровня образования, баллы; Кквал – оценка квалификационных требований, 

предъявляемых к знаниям работника и необходимых для выполнения работ, баллы; Кст.р – 

оценка общего стажа работы по данной профессии, баллы; Кпроф – оценка профессионального 

мастерства рабочего, баллы; Кипу – оценка инициативности повышения профессионального 

уровня, баллы; макс
ПКУК – максимальная оценка профессионально-квалификационного уровня 

работника по всем критериям. 

Принимая во внимание взаимосвязь результативности сложности труда работника, ко-

торая определяет затраты времени на выполнение каждого вида работы, при оценке профес-

сионально-квалификационного уровня работника при аттестации работника ПКУО  необхо-

димо учесть сложность выполняемых работ за межаттестационный период, количество 

претензий потребителей и своевременность выполнения работы. Фактическая оценка соот-

ветствия профессионально-квалификационного уровня работника установленным требовани-

ям его квалификационной группы или должности будет определяться при аттестации инте-

гральным показателем 

                                                        ПКУ СЛ ПКУО К К  ,                                                 (4.23) 

где КСЛ – средний коэффициент сложности труда за межаттестационный период, баллы;  

КПКУ – коэффициент профессионально-квалификационного уровня, баллы.  

Все показатели заносятся в электронные индивидуальные аттестационные формы ра-

ботника и обрабатываются автоматически. 

Предлагаемая нами оценка профессионально-квалификационного уровня направлена 

на активизацию развития трудовых качеств работника ЖЭХ и учитывается при формирова-

нии ставки личного стимулирования труда, что будет всегда стимулировать его на высокие 

результаты труда и повышение квалификационного и профессионального уровней по не-

скольким причинам: во-первых, повышение КПКУ будет отражаться в сумме вознаграждения 

за труд; во-вторых, применение индивидуальных аттестационных форм обеспечивает нагляд-

ность отклонения личных показателей работника от нормативного значения и определяет 

имеющиеся резервы для повышения ПКУ работника; в-третьих, взаимосвязь оценки ПКУ, 

индивидуальных результатов и затрат труда работника позволит раскрыть для него всю кар-

тину его личного трудового вклада в коллективные результаты. К примеру, если работник 

будет иметь КПКУ = 0,60, при эталонном значении  ПКУ = 1 несомненно определит личную 

инициативу на повышение ПКУ без влияния со стороны.  
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4.5. Квалиметрическая факторно-критериальная модель  
комплексной оценки личных деловых качеств работников отрасли  

жилищно-эксплуатационного хозяйства 

Для повышения продуктивности труда и управления необходимо установить тесную 

взаимосвязь между вознаграждением труда и трудовым потенциалом работника посредством 

адекватной оценки его деловых качеств, которая позволяет, с одной стороны, обеспечить 

нормальное функционирование деятельности предприятий ЖЭХ и его отдельных подразде-

лений, а с другой – более эффективно использовать потенциал работников отрасли за счёт 

того, что система оценки способствует повышению уровня их мотивации, стимулируя по-

требность в обучении и повышении квалификации [242]. 

Под личными деловыми качествами работника отрасли ЖЭХ мы понимаем те качест-

ва работника, которые позволяют ему в рамках присвоенного разряда с определённой степе-

нью эффективности применять имеющийся у него объём знаний и навыков для выполнения 

установленных норм труда (трудовых обязанностей), а также содействовать личным участием 

разрешению задач, возникающих в производственном процессе на других рабочих местах в 

той или иной сферах деятельности. 

При оценке деловых качеств работника ЖЭХ необходимо учесть соответствие требо-

ваниям, предъявляемым к нему должностными обязанностями, содержанием и характером 

труда, а также требованиям, обусловленным эффективной организацией производства ЖЭУ, 

использованием наиболее рациональных методов работы, технических средств и т.д. Оценке 

подвергаются не просто потенциальные возможности работника, то есть его профессиональ-

ная компетентность, но и реализация этих возможностей в ходе выполнения порученных обя-

занностей, соответствие процесса выполнения этой работы некой идеальной модели, кон-

кретным условиям производства, а результатов труда ‒ нормативным требованиям, 

запланированным показателям, поставленным целям [153].  

Оценка деловых качеств касается всех категорий работников предприятий отрасли 

ЖЭХ, хотя значимость её для отдельных категорий далеко не одинакова. К примеру, оценка 

деловых качеств директора ЖЭП или УК, главных специалистов – более сложная задача, чем, 

например, оценка рабочих для освоения профессий даже квалифицированного труда. То же 

относится и к оценке результатов труда: как нами уже отмечалось ранее, у рабочих этот ре-

зультат легко выражается количественно, в то время как оценка результатов труда руководи-

телей и специалистов представляет собой сложную методологическую проблему. Поэтому 

оценка деловых качеств как важный вид работ в составе управления персоналом, прежде все-

го, касается руководителей, специалистов и служащих.  

Оценку личных деловых качеств работника ЖЭХ (ОЛДКР) для обеспечения справедли-

вости в вознаграждении труда следует выполнять совместно с оценкой ПКУ работника во 

время ежегодно проводимой аттестации по наиболее общим для всех категорий работников 
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универсальным признакам и критериям, существенно влияющим на индивидуальную произ-

водительность труда, морально-психологический климат в коллективе, на всю атмосферу 

трудового процесса и его практические результаты. Ввиду того что результативность коллек-

тивного труда прямо зависит от результатов деятельности служащих, специалистов и руково-

дителей, оценка их личных деловых качеств должна включать организаторские качества, то 

есть показатели умения руководить коллективом подчинённых. 

Что касается оценки деловых качеств специалистов и руководителей, которая является 

«деловой» по самым придирчивым критериям, можно отметить глубокий её смысл по резуль-

татам трудовой деятельности при выполнении конкретных работ, которые непосредственно 

отражаются на конечных результатах и целях не только конкретного ЖЭП и/или УК, но и от-

расли ЖЭХ в целом. В оценке личных деловых качеств каждого работника отражается уро-

вень достижения цели предприятия в персональном исполнении, что органически увязывает 

деятельность конкретного работника с деятельностью всего коллектива предприятия. 

По утверждению А.Г. Дмитренко, уже в процессе систематической оценки результа-

тов и затрат труда (на основе которой строится новый и достаточно мощный мотивационный 

механизм эффективного труда) создаются условия для самореализации работников, их само-

утверждения через «высвечиваемый» социальный статус посредством объективной оценки 

трудовой деятельности. Но самое главное состоит в том, что это осознает сам работник, под 

жёстким воздействием квалиметрической оценки персонала, с объективностью которой он 

спорить не может, так как своими руками «делает» эту оценку [96]. 

Для оценки личных деловых качеств работника (ЛДКР) отрасли ЖЭХ по результатам 

экспертных исследований нами были определены наиболее универсальные факторы, практи-

чески применимые для всех категорий работников УК и/или ЖЭП: профессиональная компе-

тентность (КПКР), инициативность (КИОР), коммуникабельность (ККР), самостоятельность и 

ответственность (КСОР) работника.  

Четвертый компонент комплексной модели оценки индивидуального трудового 

вклада работника ‒ оценка личных деловых качеств работника – осуществляется на основе 

применения пяти частных показателей –профессиональной компетентности, инициативности, 

коммуникабельности, самостоятельности и ответственности. Итоговый показатель оценки 

личных деловых качеств работника определяется с помощью квалиметрического модуля:  

              

4

ПКР(1) ИОР(2) КР(3) СОР(4)1 
ЛДКР макс макс

ЛДКР ЛДКР

α
К +К +К +К

К .
К К

i ij
i

X
 


                           (4.24) 

Максимальная оценка показателя ЛДКР характеризует максимальный уровень требо-

ваний макс
ЛДКРК  работодателя к личному деловому потенциалу работника предприятия ЖЭХ по 

всем критериям оценки max
ji X  с учётом удельного веса оцениваемых показателей αi  и опре-

деляется с использованием квалиметрического модуля: 
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4

макс max
ЛДКР

1 

К αi i j
i

X


  .                                                         (4.25) 

 Для стимулирования личных деловых качеств работника установлено эталонное зна-

чению показателя макс
ЛДКРК = 1, которое является при определенных производственных услови-

ях максимальным значением. Отклонение личного коэффициента КЛДКР работника рассмат-

ривается с двух позиций относительно внутреннего трудового потенциала работника и 

соответствия его занимаемой должности: с одной стороны, максимально достигнутое поло-

жение («потолок») работника в служебной карьере, с другой ‒	не соответствие работника за-

нимаемому рабочему месту (должности), смена которого расширит его  профессиональные 

возможности и приведет к карьерному росту. 

Рассмотрим показателя оценки ЛДКР. 

1. Профессиональная компетентность (знание дела) работника (КПКР) – раскрывает 

комплекс определённых качеств личности (профессиональные знания, умения, навыки) обес-

печивающих эффективную деятельность в определённой профессиональной сфере ЖЭХ. 

Формальная система оценки уровня компетентности в каждой профессиональной сфере вы-

ражается в комплексе критериев – квалификационных требований, предъявляемых к соответ-

ствующим профессиональным должностям и описанных в соответствующих актах, инструк-

циях, документах, что позволяет оценить: а) совокупность знаний, умений, трудовых навыков 

и способностей работника самостоятельно примененять теоретические и практические знания 

в профессиональной сфере (работе); б) самостоятельность при принятии решений; в) умение 

правильно действовать в конкретной ситуации; г) способность к самостоятельному обучению 

для расширения кругозора профессиональных знаний и/или развития предпринимательских 

способностей. 

Уровень компетентности определяется способностью работника принимать решения в 

экстренных производственных ситуациях, самостоятельно справляться со сложными и не-

предсказуемыми ситуациями и изменениями, поэтому фактор оценки компетенции работника 

отражает умение использовать профессионально-квалификационные знания, умения и навы-

ки при выполнении работ  повышенной сложности.  

Оценка уровня компетенции работника выполняется по четырём уровням сложности, 

определяемых критериями профессиональной компетенции работника (таблица 4.9) при вы-

полнении работы Х1j с учётом удельного веса значимости оцениваемых показателей профес-

сиональной компетенции αi(1), каждому из которых соответствует наличие у работника про-

фессионально-квалификационного уровня для выполнения работ различной сложности и 

достижения определённой результативности труда.  Оценка уровня профессиональной ком-

петентности работников нами рекомендуется с применением квалиметрического модуля:  

                                         ПКР(1) 1 1К α αi i j jX X    .                                               (4.26) 
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Таблица 4.9 ‒ Критерии оценки уровня профессиональной компетентности работников (ПКР) 

предприятий отрасли ЖЭХ 

Уровень 
признака 

                                                 Уровень сложности труда 
  Минимальный         Средний      Повышенный          Высокий 
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Числовые значения критериев оценки по уровням сложности  

(определена для каждой категории работников),   
Х11=0,30 Х12=0,50 Х13=0,80 Х14=1,00 

Критерии оценки факторов, (j) 
Обладает недо- 
статочными 
практическими 
навыками и 
знаниями для 
выполнения 
работы в рамках 
должностных 
инструкций; 
- под руковод- 
ством более 
квалифицирован
ного работника 
или руководи- 
теля рабочей 
группы; 
- имеет резервы 
для соответст- 
вия рабочему 
месту (должно- 
сти);  
- требуемый 
уровень знаний 
не соответству- 
ет уровню 
документа об 
образовании;  
- упускает 
важную 
информацию, 
допускает 
погрешности, 
иногда 
неправильно 
расставляет 
приоритеты;  
- не умеет 
работать с 
большим 
объёмом 
информации, 
расставлять 
приоритеты, 
учитывать 
работу смежных 
подразделений 

Обладает: 
- практическим 
опытом, знания- 
ми, умениями и 
навыками, 
достаточными для 
выполнения не 
только собствен- 
ных обязанно- 
стей, но и работ 
со сходными 
технологическим
и целями и 
функциями; 
- способностью 
самостоятельно 
выполнить 
основное 
количество 
работы без 
помощи коллег 
(или других 
рабочих); 
- способностью 
использования 
знания в 
нестандартных 
ситуациях 
(быстро адаптиро-
ваться при изме- 
нении техники, 
технологии, 
организации и 
условий труда). 
Умеет 
расставлять 
приоритеты, 
учитывает риски, 
сроки, изучает 
оперативную 
информацию, 
чётко понимает 
собственные цели 
и выстраивает 
задачи, соблюдает 
сроки 
планирования 

Обладает: 
- развитыми, 
профессиональным
и и нравственно 
ориентированными 
интеллектуальным
и способностями, 
включая 
сообразительность, 
проявляющуюся в 
быстроте и 
оперативности 
мышления, 
догадливости, а 
также интуицию;  
- способностью в 
короткие сроки 
практически 
организовать 
реализацию 
соответствующего 
решения 
(управленческие 
способности); 
- аналитическими 
способностями;  
- способностью 
рационально 
организовывать и 
планировать свою 
профессиональную 
деятельность. 
Владеет 
методиками 
планирования 
своей деятельности 
и деятельности 
подчиненных и 
составляет 
бюджеты 
 

Обладает корпоративной 
компетентностью в 
области: 
 - политики в области 
качества,  
- организационной 
структуры компании 
(структура, директорат, 
основные функции 
подразделений),  
- документов, регламен- 
тирующих деятельность 
предприятия и всех 
сотрудников компании. 
Обладает технической 
компетентностью: 
пользование ПК (word, 
excel), умение работать с 
Интернетом, электрон- 
ной почтой; знание 
английского языка и 
других иностранных 
языков. Ориентация на: 
непрерывное развитие  
профессиональных 
способностей, 
повышение уровня 
квалификации, 
нравственно-интеллек- 
туальных способностей; 
- повышение эффектив- 
ности труда. Владеет 
навыками стратегиче- 
ского планирования в 
условиях неопределен- 
ности. Умеет выделять 
информацию из бизнес-
среды, обобщать и 
структурировать инфор- 
мацию на более высоком 
уровне. Задает стандарты 
внутри организации 
(планирование, бюджети-
рование, структурирова- 
ние, обучение и развитие 
сотрудников и проч.) 
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Компетентность работника оказывает большое влияние на своевременность выполне-

ния работы кол
РТК i  и качество работы кач

РТК i .  Следовательно, при оценке компетентности в ква-

лиметрическом модуле должна учитываться сложность выполняемых работ и результатив-

ность работников по каждому виду работ (m). Показатель оценки компетентности труда 

работника предприятий отрасли ЖЭХ при аттестации будет иметь вид       

                           кол.пол кач.пол
ПКР ПКР СЛ тр тр

1

О К К К К
т

i i i i
i

    .                                     (4.27) 

2. Инициативность и организация выполнения работ (КИОР) – характеризует опере-

жающую внешние требования или встречную по отношению к ним свободную активность 

работника отрасли ЖЭХ. Для каждой сферы профессиональной деятельности, для каждой 

должности существуют требования и ожидания определённой меры инициативности работ-

ника. По утверждению А.С. Соколовой, для оценки профессиональной успешности важна не 

инициативность сама по себе, а мера её совпадения с ожиданиями окружающих и требова-

ниями конкретного рабочего места. Инициативность в решении проблем и поставленных за-

дач, в разработке новых методов и инструментов работы, предложений по оптимизации дея-

тельности, а также в профессиональном развитии и саморазвитии положительно влияет на 

общую успешность профессиональной деятельности работника [248]. 

Оценка инициативности и организации труда работника рассматривается как частный 

показатель деловых качеств работника в части совпадения полученного вознаграждения тру-

да с мотивационно-оценочными структурами личности и затратами на достижение результа-

тов труда, особенностями его социально-производственного статуса, инициативностью в от-

ношениях с коллегами по работе. Стоит согласиться с мнением А.С. Соколовой, что данный 

фактор оценки деловых качеств работника прежде всего определяет цену достижения резуль-

тативности труда. Здесь имеются в виду различные факторы: затраты времени, усилий на ос-

воение профессии, на поддержание дееспособности, утомительность работы и др. Кроме того, 

в рамках данного фактора оценки решается также вопрос соответствия полученного возна-

граждения труда представлению человека о качествах его деятельности, то есть удовлетво-

рённости трудом в совокупности внешнего и внутреннего вознаграждения. 

Уровень инициативности и организации выполнения работ определяется активностью 

и внутренней мотивацией работника ЖЭХ справляться со сложными и непредсказуемыми 

ситуациями и изменениями. Инициативность связана с проявлением интереса к выполнению 

более сложных по содержанию работ, автономностью их выполнения, склонностью к техни-

ческой работе, применением новых приёмов и методов в организации труда, а также способ-

ностью действовать в стрессовых, часто форс-мажорных ситуациях. Фактор инициативности 

работника оказывает непосредственное влияние на затраты, результаты и сложность труда. 

Оценка инициативности и организации выполнения работ осуществляется по разрабо-

танной нами схеме для всех элементов оценки ‒ по четырём уровням сложности, определяе-

мым критериями профессиональной компетенции работника. Критерии оценки инициативно-
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сти и организации выполнения работ (ИОР) для категории управленческих работников пред-

приятий отрасли ЖЭХ  представлены в таблице 4.10. 
 

Таблица 4.10 – Критерии оценки уровня инициативности и организации выполнения работ 

(ИОР) для категории управленческих работников предприятий отрасли ЖЭХ  

 Уровень 
признака 

                                        Уровень сложности труда 

 Минимальный           Средний      Повышенный       Высокий 

 
И
ни
ци
ат
ив
но
ст
ь 
и 
ор
га
ни
за
ци
я 
вы

по
лн
ен
ия

 р
аб
от

  
ра
бо
тн
ик
ом

  (
И
О
Р

) 
пр
ед
пр
ия
ти
й 
от
ра
сл
и 
Ж
Э
Х

 К
И
О
Р

(2
) 

Числовые значения критериев оценки по уровням сложности  
(определена для каждой категории работников),  

     Х21=0,30              Х22=0,50         Х23=0,80      Х24=1,00 
Критерии оценки факторов, (j) 

- Плохой 
организатор,  
не может 
организовать 
коллектив на 
выполнение 
поставленных 
задач; 
-консерватив- 
ные взгляды; 
-негативное 
отношение к 
переменам; 
- отсутствие 
готовности к 
восприятию 
новых возмож- 
ностей; 
- пассивность, 
безынициатив- 
ность; 
- шаблонное 
мышление 

- Может организовать 
коллектив на 
выполнение 
поставленных задач; 
-осторожное 
отношение к 
переменам; 
- наличие желания 
использования новых 
идей, но присутствует 
страх перед неудачей; 
- готовность 
поддержать 
инициативу других; 
- в целом справляется 
с задачей организации 
коллектива на 
выполнение 
поставленных задач; 
- творческое 
мышление 

- Хороший организа- 
тор, умеет расставлять 
людей и распределять 
обязанности, органи- 
зовать коллектив на 
выполнение 
поставленных задач;  
- положительное 
отношение к 
переменам и всему 
новому; 
- готовность 
воспринимать и 
использовать новые 
возможности;  
- высокая 
инициативность и 
активное участие в 
продвижении всего 
нового; 
- гибкое творческое 
мышление 

- Прирожденный 
организатор, 
умеет наилуч- 
шим образом 
расставлять 
людей и  
распределять 
между ними 
обязанности для 
выполнения 
поставленных 
задач; 
 - поиск и 
внедрение новых 
возможностей; 
- владение инфор-
мацией о новых 
отраслевых 
достижениях; 
- генерирование 
новых идей;  
- гибкое творче- 
ское мышление 

 
Оценка инициативности и организации выполнения работ для всех категорий работ-

ников предприятий ЖЭХ при выполнении работы Х2j с учётом удельного веса значимости 

оцениваемых показателей αi(2) производится по квалиметрическому модулю расчета 

   ИОР(2) 2 2К α αi i j jX X    .                                                (4.28) 

Оценка инициативности и организации выполнения работ с учётом индивидуальных 

затрат и результатов труда, с учетом сложности своевременности и качества выполненных 

работ  за межаттестационный период для установления коэффициента стимулирующей над-

бавки работнику будет выполняться по  квалиметрическому модулю:        

                                         кол кач
ИОР ИОР СЛ РТ РТО К К К К    .                                       (4.29) 

Сдерживающим фактором в проявлении инициативы может выступать недостаточная 

квалификация сотрудника и, как следствие, его неуверенность в том, что его предложения 

являются ценными и правильными, следовательно, включение критерия инициативности и 
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организации выполнения работ в комплексную оценку индивидуального трудового вклада 

будет стимулировать работника к развитию личных деловых качеств. 

3. Коммуникабельность  работника ККР  характеризует легкую адаптивность и гиб-

кость работника в социально-трудовом пространстве (быстрое установление контактов с кол-

легами по работе и клиентами, профессиональная и другие виды помощи коллегам по работе, 

обмен опытом, идеями и т.д.).  Для работника ЖЭХ нами определены требования коммуни-

кабельности через профессионально-индивидуальные качества работника, влияющие на эф-

фективность трудовой деятельности и успешность её освоения.  

При определении критериев оценки фактора коммуникабельности для категории 

управленческих работников (таблица 4.11) принимались во внимание личные качества работ-

ника, необходимые при гибкой групповой организации труда (ГГОТ): способность к коопе-

рации и групповой работе, поведенческие ориентации при разрешении конфликтных ситуа-

ций, социальная компетентность при реализации своих целей, умение устанавливать деловые  

контакты и располагать к себе людей. Такой подход направлен на развитие хороших манер у 

руководителей, специалистов и служащих предприятий ЖЭХ, что позволит успешно адапти-

роваться в коллективе,  обеспечит легкое контактирование с коллегами по работе, подчинён-

ными, потребителями ЖЭУ, усилит лидерские качества, расширит возможности оказывать 

влияние на людей для эффективной работы не только производственной группы, но и коллек-

тива предприятия ЖЭХ в целом.  

Критерии оценки коммуникабельности работника (КР) для категории управленческих 

работников предприятий отрасли ЖЭХ  представлены в таблице 4.11. 

Для оценки коммуникабельности работника мы использовали предлагаемый нами ал-

горитм построения квалиметрических факторно-критериальных модулей по четырём уровням 

сложности, в данном случае определяемых критериями коммуникабельности работника при 

выполнении работы Х3j с учётом их удельной значимости фактора коммуникабельности ра-

ботника при выполнении работ αi(3) и показателя качества выполненной работы кач
РТК , выра-

женного в претензиях. Квалиметрический модуль оценки коммуникабельности работника 

предприятий ЖЭХ с учётом степени их удельной значимости ККР будет иметь вид 

                           КР(3) 3К α αi i j 3 jX X    .                                                        (4.30) 

Оценка коммуникабельности учитывается при аттестации работника в комплексной 

оценке личного трудового вклада работника отрасли ЖЭХ и определяется с использованием 

квалиметрического модуля: 

                                            кач
КР КР РТО К К   .                                                       (4.31) 

Учитывая, что в экономике России сохраняется социально-напряжённое отношение 

общества к качеству услуг ЖЭХ, мы полагаем, что отражение в надбавке стимулирования 

личных трудовых качеств работника такой черты характера, как коммуникабельность будет 

способствовать росту заинтересованности работника в повышении доли его трудового вклада 

в коллективный результат. 
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Таблица 4.11 ‒ Критерии оценки уровня коммуникабельности работника (КР) ЖЭХ  

Уровень 
признака 

Уровень сложности труда 
Минимальный Средний Повышенный Высокий 

Уровень 
коммуника-
бельности 
работника 
(КР) 
Предприя- 
тий отрасли 
ЖЭХ ККР(3) 

 

Числовые значения критериев оценки по уровням сложности  
(определена для каждой категории работников),   

Х31=0,30 Х32=0,50 Х33=0,80 Х34=1,00 
Критерии оценки факторов, (j) 

- Не всегда умеет понять 
потребности коллег по 
работе и потребителей 
услуг, в конфликтных 
ситуациях выходит из 
себя. 
- Неграмотная речь, 
неумение слушать, не 
может донести идею до 
собеседника 

- Умеет слушать и 
слышать; 
-обладает 
поведенческой 
гибкостью, 
подстраивается 
под собеседника; 
- владеет 
искусством 
вызвать доверие, 
интерес; 
- легко входит в 
контакт с 
людьми; 
- владеет 
техниками 
завоевания 
внимания коллег 
или клиентов; 
- способен 
контролировать 
ситуацию 
 

-Владеет грамотной 
речью; 
- умеет слушать и 
слышать; 
-умеет подобрать 
правильные аргументы;  
-обладает 
поведенческой 
гибкостью, 
подстраивается под 
собеседника; 
- владеет искусством 
самопрезентации 
(умение расположить к 
себе собеседника, 
вызвать доверие, 
интерес); 
- легко входит в контакт 
с людьми; 
- владеет техниками 
завоевания внимания 
коллег или клиентов; 
- высокий самоконтроль 

- Умеет пере-
воплощаться 
в зависимо- 
сти от 
статуса; 
- разрабаты- 
вает комму- 
никативные 
стандарты; 
- проводит 
обучение, 
помогает 
коллегам 
подбирать 
аргументы; 
- помогает 
коллегам и 
потребителям 
услуг ЖЭХ в 
установлении 
контактов; 
- легко нала- 
живает и под-
держивает 
внешние 
контакты с 
органами 
власти, пред-
приятиями, 
заказчиками, 
поставщи- 
ками; 
- высокий 
самоконтроль

 

 

4. Самостоятельность и ответственность работника (КСОР) – отражает степень 

трудовой свободы работника, его право планировать свою работу и определять график и по-

рядок её выполнения. Возможности для принятия самостоятельных решений повышают чув-

ство личной ответственности за результаты своего труда. Личный контроль ситуации работ-

ником способствует повышению трудовой мотивации.  Наличие слишком жёсткого контроля 

со стороны вышестоящего руководства или его полное отсутствие могут привести к сниже-

нию заинтересованности исполнителя к работе, осложнению взаимоотношений с руководи-

телем, снижению рабочих результатов и прочим негативным последствиям.  

В рамках предложенной автором формы гибкой групповой организации труда (ГГОТ) 
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в ЖЭХ эффективное функционирование группы зависит от уровня самостоятельности и от-

ветственности работников и от морально-психологического климата в производственном 

подразделении. В 3-й главе диссертационной работы было доказано положительное влияние 

потенциала рабочих (производственных) групп на эффективность деятельности предприятия, 

а именно ‒ чем определяются резервы его повышения и каковы причины сдерживания прояв-

лений самостоятельности отдельными работниками и группами. Для эффективной реализа-

ции предлагаемых концепций  модели ГГОТ и адаптивной структуры управления предпри-

ятием отрасли ЖЭХ нами определены критерии оценки уровня самостоятельности и 

ответственности работников (таблица 4.12) при выполнении порученной работы группой пу-

тём повышения мотивации через систему гибкого коллективного стимулирования труда 

(СГКСТ). 
  

Таблица 4.12 – Критерии оценки уровня самостоятельности и ответственности работника 

предприятий отрасли ЖЭХ, КСОР 

  Уровень 
  признака 

Уровень сложности труда 
Минимальный Средний Повышенный Высокий

Уровень  
самостоя-
тельности  
и ответствен-
ности 
работника 
предприятий 
отрасли 
ЖЭХ, КСОР 

 

Числовые значения критериев оценки по уровням сложности  
(определена для каждой категории работников),   

Х41=0,30 Х42=0,50 Х43=0,80 Х44=1,00 
Критерии оценки факторов, (j) 

При выполнении 
порученной 
работы пытается 
проявить самосто-
ятельность. При 
возникновении 
трудностей, 
непредвиденной 
ситуации 
останавливает 
работу, впадает в 
ступор, 
обращается к 
руководителю за 
разъяснением, в 
крайнем случае, 
проявляет 
бездействие. 
Отсутствие 
творческого 
мышления 

Самостоятельно  
выполняет 
порученную 
работу. При 
возникновении 
трудности 
обращается к 
руководителю и 
предлагает 
решение. 
Руководитель 
принимает 
предложение или 
дает другое 
распоряжение. 
Сотрудник 
действует в 
соответствии с 
распоряжением. 
Творческое 
мышление 

Самостоятельное 
выполнение работ 
в рамках должност- 
ных полномочий. 
При возникновении 
трудностей 
обращается к 
руководителю и 
предлагает 
решение. 
Руководитель 
принимает 
предложение или 
дает другое 
распоряжение. 
Сотрудник 
действует в 
соответствии с 
распоряжением. 
Гибкое творческое 
мышление 

Самостоятельное 
выполнение любых 
видов работ, прео- 
доление возникших 
сложностей и 
трудностей в работе в 
рамках имеющихся 
полномочий. Доклад 
руководителю 
осуществляется по 
установленному 
графику, например  
на планерке раз в 
неделю. Сотрудник 
самостоятельно 
решает все производ-
ственные проблемы.  
Гибкое творческое 
мышление 

Квалиметрический модуль оценки самостоятельности и ответственности работника 

предприятий ЖЭХ при выполнении работы Х4j определяется с учётом удельной значимости 

критериев уровня самостоятельности выполнения работ αi(4) и будет иметь вид: 

                                            СОР(4) 4 4К α αi i j jX X    .                                              (4.32) 
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В свою очередь, комплексная оценка самостоятельности и ответственности выполне-

ния предписанной работы имеет непосредственную взаимосвязь с инициативностью работ-

ника КИОР и при аттестации работника отрасли ЖЭХ будет выполняться по интегральному 

квалиметрическому модулю:        

                                               СОР СОР ИОРО К К  .                                                    (4.33) 

Оценка личных деловых качеств работника ЖЭХ с применением квалиметрической 

факторно-критериальной оценки направлена прежде всего на повышение стимулирующей 

роли оплаты труда, хотя её результаты могут быть использованы руководством предприятий 

отрасли ЖЭХ в разных целях. 

Суть задачи оценки ЛДКР состоит в том, что базовая ставка (оклад) работника уста-

навливается и остаётся определённое время неизменной, а вознаграждение труда может из-

меняться периодически в сторону повышения или понижения за счёт варьирования личной 

трудовой ставки работника на основе оценки (в баллах) его заслуг (его личного трудового 

вклада, в котором и учтены деловые качества работника). Оценка личных деловых качеств 

работника создает возможности для  распределения фонда заработной платы между работни-

ками адекватно их индивидуальному трудовому вкладу, для перераспределения трудовых 

функций между отдельными должностями, достижения оптимальной численности и соотно-

шения (структуры) работников отрасли ЖЭХ, лучшей организации их взаимодействия и ко-

ординации  по вертикали и горизонтали.  

Экспертный анализ способностей работников предприятий ЖЭХ в рамках целостно-

сти оценки их деловых качеств позволил разработать четвертый компонент комплексной 

модели оценки индивидуального трудового вклада работника. Оценка личных деловых ка-

честв работника осуществляется на основе применения пяти частных показателей – профес-

сиональной компетентности, инициативности, коммуникабельности, самостоятельности и 

ответственности. Частные и итоговый показатели оценки личных деловых качеств работника 

представлены в таблице 4.13 – для категории руководителей, специалистов и служащих и в 

таблице Г.4 ‒ для категории рабочих. Оценка выстроена на основе концепции ГГОТ и опре-

деляет требования адаптивной структуры управления предприятием.  

 Оценка ЛДКР позволяет выяснить степень использования трудового потенциала ра-

ботника, наличие пробелов в специальных знаниях и навыках, которые мешают ему в полной 

мере и с высоким качеством выполнять свои должностные обязанности. Привязка результа-

тов оценки ЛДКР к заработной плате работника посредством комплексной оценки его трудо-

вого вклада в общие (коллективные) результаты деятельности предприятия позволит повы-

сить эффективность труда ввиду того, что главным компонентом такой оценки являются не 

личностные характеристики, присущие индивидууму, а деловые качества работника, то есть 

сам труд и его результаты. 
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Таблица 4.13 – Оценка личных деловых качеств работника отрасли ЖЭХ (для категории 

управленческих работников) 

     Факторы 
         ЛДКР  
   работника, i 

Оценка личных деловых качеств работника с учётом 
удельного веса оцениваемых показателей КЛДКР,  

в баллах: 
4

ПКР(1) ИОР(2) КР(3) СОР(4)1
ЛДКР макс макс

ЛДКР ЛДКР

α
К К К К

К
К К

 i i j
i

X



  

 


 

М
ак
си
м
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ьн
ая

 
оц
ен
ка

 ф
ак
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ра

 Л
Д
К
Р

 
Х

ij
m

ax
 

У
де
ль
на
я 
зн
ач
им

ос
ть

 
 ф
ак
то
ра

, α
i  

О
це
нк
а,

 б
ал
лы

 

     Уровень 
     признака 

                             Уровни сложности труда 
Минимальный Средний Повышенный Высокий 

1. Профессио- 
нальная 
компетентность 
работника, i 
КПКР(1) 

          Квалиметрический модуль оценки уровня  
профессиональной компетентности работника, КПКР (1) 
                       ПКР(1) 1 1К α αi i j jX X     

 

  

                   Значимость  оценки критериев,   
   1,00 

 
  0,40 

 
       Х11=0,30       Х12=0,50      Х13=0,80     Х14=1,00 

                      Критерии оценки факторов, (j) 
См. таблицу 13 

Квалиметрический модуль максимальной оценки ПКР 
по всем факторам с учётом сложности выполняемых 
работ и результативности труда по каждому виду 
работ, балл: 

кол кач
ПКР ПКР СЛ РТ РТО К К К Кi i i i i     

       Факторы 
        ЛДКР 
     работника, i 

               Квалиметрический модуль оценки уровня 
       инициативности и организации выполнения работ 
                              работником, КИОР (2) 
                         ИОР(2) 2 2К α αi i j jX X     

М
ак
си
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Д
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Р

 
ур
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  Х
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, α
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О
це
нк
а,
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Уровень 
признака 

Уровни сложности труда 
Минимальный Средний Повышенный Высокий 

2. Инициатив- 
ность и органи- 
зация выполне- 
ния работ  
работником,  
КИОР (2) 

              Значимость  оценки критериев,  

   1,00   0,25 

 
     Х21=0,30     Х22=0,50      Х23=0,80     Х24=1,00 

                  Критерии оценки факторов, (j) 
См. таблицу 14 

Квалиметрический модуль оценки инициативности и 
организации выполнения работ работником 
предприятий отрасли ЖЭХ за межаттестационный 
период с учётом сложности и результативности 

кол кач
ИОР ИОР СЛ РТ РТО К К К К     

3. Коммуника-
бельность  
работника,   
ККР (3) 

Квалиметрический модуль оценки уровня коммуника-
бельности работника, ККР (2) 

ИОР(2) 2 2К α α i i j jX X     

М
ак
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 Л
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  Х
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то
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, 
α i

 

О
це
нк
а,

 б
ал
лы

 

Уровень 
признака 

Уровни сложности труда 
Минимальный Средний Повышенный Высокий 

 Значимость  оценки критериев,   
1,00 

 
0,15 

 

Х31=0,30 Х32=0,50 Х33=0,80 Х34=1,00 
См. таблицу 15 

Квалиметрический модуль комплексной оценки ПКР 
работника с учётом качественной полезности труда по всем 
видам работ n при аттестации работника 

кач
КР КР РТО К К   
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Окончание таблицы 4.13 

       Факторы 
         ЛДКР   
     работника,  

          Квалиметрический модуль оценки уровня 
самостоятельности и ответственности работника, КИОР (2) 
                        СОР(4) 4 4К α αi i j jX X     

М
ак
си
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ен
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Д
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  Х
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У
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ль
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ф
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то
ра

, α
i 

О
це
нк
а,

 б
ал
лы

 

       Уровень 
      признака 

                              Уровни сложности труда 
Минимальный Средний Повышенный Высокий 

2. Самостоя- 
тельность и 
ответствен-
ность 
работника,  
КСОР (4) 

Значимость  оценки критериев,  

    1,00 0,20 

 
 

Х41=0,30 Х42=0,50 Х43=0,80 Х44=1,00 
Критерии оценки факторов, (j) 
См. таблицу 16 

Квалиметрический модуль оценки 
самостоятельности и ответственности 
выполнения предписанной работы с учётом 
инициативности работника КИОР за 
межаттестационный период  

СОР СОР ИОРО К К   

Максимальный уровень оценки ЛДКР  
с учётом степени их удельной значимости 

αi , макс
ЛДКРК  

4
макс max
ЛДКР

1 

К αi i j
i

X


   

Квалиметрическая факторно-
критериальная оценка личных деловых 
качеств работника ОЛДКР при аттестации, 
балл 

ЛДКР ПКР ИОР КР СОРО О О О О     

 

Третий и четвертый компоненты оценки отражают фактический личный трудовой 

вклад работника в коллективные результаты производственной (рабочей) группы и/или пред-

приятия (определяют деловые и профессиональные качества работника исходя из сложности 

фактически выполняемых им работ в межаттестационный период) и являются определяющи-

ми показателями в системе стимулирования развития личных трудовых качеств работника. 

Поэтому разработка соответствующего аттестационного механизма является важным 

элементом реализации предложенной диссертантом модели комплексной оценки трудового 

вклада работника (таблица 4.14). 

Таким образом, комплексная оценка личного трудового вклада работника ЖЭХ орга-

нично увязывает профессионально-квалификационный уровень работника и его деловые ка-

чества со сложностью и результативностью выполняемых работ и позволяет отразить их в 

вознаграждении и стимулировании труда. 
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Таблица 4.14 – Функциональная схема комплексной модели оценки индивидуального  
трудового вклада работника отрасли ЖЭХ 
 

                                КОМПОНЕНТЫ МОДЕЛИ  ФУНКЦИОНАЛЬНОСТЬ  
1. ОЦЕНКА РЕЗУЛЬТАТОВ ТРУДА (РТ) 

оц таб кол кач
РТ РТ РТР ФРВ К К , =  

где ФРВтаб – рабочее время, затраченное работником по табелю 

учёта за месяц; кач
РТК – коэффициент корректировки качества 

выполненной работы;  кол
РТК  – коэффициент корректировки 

своевременности выполнения работ

 
 
 
 
 
 
 
 
ФОРМИРОВАНИЕ  

ТРУДОВОЙ СТАВКИ 
ВОЗНАГРАЖДЕНИЯ 

ТРУДА 
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2. ОЦЕНКА СЛОЖНОСТИ ТРУДА (СЛ) 

сод.тр. спец. отв самост компл. нов. доп.ф. тв
СЛ макс

СЛ

К +К +К +К +К +К +К +К
К = ,

К
 

где Ксод.тр – содержание работ каждой категории работника;  
Кспец  – специализация работ каждой категории работника;  
Котв – ответственность работника; Ксамост – самостоятельность 
выполнения работ; Ккомпл – комплексность работ; Кнов – новизна 
выполняемых работ; Кдоп.ф – масштаб дополнительных функций; 

Ктв – творчество при выполнении работы; макс
СЛК – максимальная 

сложность выполняемых работ 
3. ОЦЕНКА ПРОФЕССИОНАЛЬНО-

КВАЛИФИКАЦИОННОГО УРОВНЯ РАБОТНИКА (ПКУ) 
обр квал ст.р проф ипу

ПКУ макс
ПКУ

К +К +К +К +К
К = ,

К
 

где критерии фактора: Кобр – уровень образования;  
Кквал – квалификационные требования; Кст.р – стаж работы по 
специальности; Кпроф – уровень профессионального мастерства; 
Кипу – инициативность повышения квалификационного  

и профессионального уровня; макс
ПКУК – максимальная оценка 

профессионально-квалификационного уровня работника 

 
ФОРМИРОВАНИЕ  

ИНДИВИДУАЛЬНОЙ 
СТИМУЛИРУЮЩЕЙ 

НАДБАВКИ  
С УЧЕТОМ  

КОЛЛЕКТИВНЫХ  
РЕЗУЛЬТАТОВ 

4. ОЦЕНКА ЛИЧНЫХ ДЕЛОВЫХ КАЧЕСТВ 
РАБОТНИКА (ЛДКР) 

ПКР ИОР КР СОР
ЛДКР макс

ЛДКР

К +К +К +К
К = ,

К
 

где критерии оценки фактора: КПКР – профессиональная 
компетентность работника; КИОР – инициативность и 
организация выполнения работ; ККР – коммуникабельность 
работника; КСОР – самостоятельность и ответственность  

работника; макс
ЛДКРК – максимальная оценка личных деловых  

качеств работника 

 
ФОРМИРОВАНИЕ 
ЛИЧНОЙ СТАВКИ 

СТИМУЛИРОВАНИЯ 
ТРУДА 
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ГЛАВА 5. ПРИКЛАДНЫЕ МЕХАНИЗМЫ РЕАЛИЗАЦИИ  
ОРГАНИЗАЦИИ И СТИМУЛИРОВАНИЯ ТРУДА РАБОТНИКОВ 

ПРЕДПРИЯТИЙ ОТРАСЛИ ЖИЛИЩНО-ЭКСПЛУАТАЦИОННОГО 

ХОЗЯЙСТВА 

5.1. Механизм организации и стимулирования труда работников  

жилищно-эксплуатационного хозяйства 

Принимая во внимание то, что реформирование отраслей ЖКХ и ЖЭХ и переход их к 

рыночным отношениям повышают требования потребителей к качеству и конкуренто- 

способности жилищно-эксплуатационных услуг (ЖЭУ), мышление всех категорий руководи-

телей предприятий ЖЭХ должно быть ориентировано в сторону первичности трудового фак-

тора. Необходимость объективной оценки трудовых ресурсов обусловлена выявлением 

имеющихся резервов у работников предприятия, а именно резервов личного трудового вкла-

да работника, то есть его заслуг в коллективные результаты деятельности предприятия ЖЭХ. 

Однако выявление резервов еще не самый важный аспект оценки трудового вклада.  

В основу его успешной реализации должна быть положена мотивация работника, направлен-

ная не только на использование уже имеющихся у него трудовых качеств и способностей, но 

и на их активизацию.  

В этом контексте нами сформированы принципы механизма организации и стимули-

рования труда работников, позволяющие обеспечить сопряжение интересов развития пред-

приятия, его подразделений (функциональных, рабочих и производственных групп) и трудо-

вого потенциала работников управляющей компании (таблица 5.1). 
 

Таблица 5.1 – Принципы механизма организации и стимулирования труда работников  

в управляющей компании в рыночных условиях 

Принцип Содержание принципа 
1. Развитие 
индивидуальных 
характеристик  
работников в группах в 
управляющей компании 

Создание условий развития потенциальных возможностей групп 
(функциональных, рабочих, производственных), внутригрупповых  
и межгрупповых команд, отдельных работников для эффективного 
взаимодействия и соучастия в производстве качественных жилищно-
эксплуатационных услуг, обмена профессиональными знаниями и 
опытом 

2. Возможность участия  
работников в 
деятельности группы и 
управляющей компании 

Активизация трудового потенциала на основе адекватной комплексной 
оценки деловых качеств работника (профессиональной 
компетентности, инициативности, коммуникабельности, 
самостоятельности, ответственности) 

3. Стимулирование 
развития личных  
трудовых качеств  
работника 

Комплексное материальное и социальное стимулирование на основе 
гибкого группового вознаграждения труда; соответствие 
материального вознаграждения индивидуальному результату труда; 
поощрение за коллективные результаты труда: стимулирование 
повышения профессионально-квалификационного уровня и развития 
личных деловых качеств работника 
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Окончание таблицы 5.1               

Принцип Содержание принципа 

4. Индивидуальный учет  
и контроль затрат  
и результатов  труда  
для определения личного 
трудового вклада  
работника 

Определение результата полезного труда работника с учетом 
сложности выполнения работы на основе индивидуального учета и 
контроля затрат и результатов труда в коллективных результатах 
(группы и предприятия); оценка личного трудового вклада при 
аттестации (профессиональной компетентности и деловых качеств) 

5. Долевое распределение 
заработанных средств 
предприятия по 
трудовому вкладу 
работников 

Дифференцированный подход к долевому распределению средств 
коллективных фондов вознаграждения, поощрения результативности  
и стимулирования личных трудовых качеств для всех подразделений  
и категорий работников управляющей компании 

6. Мотивация закрепления 
работника в управляющей 
компании 

Соответствие личных трудовых характеристик работника содержанию 
труда и профессии; гибкая, приемлемая для работника организация 
труда, направленная на развитие личного и трудового сотрудничества, 
самореализацию, повышение трудового и профессионального статуса 

7. Участие управляющей 
компании в 
жизнеобеспечении 
работника 

Ответственность управляющей компании в обеспечении 
защищенности работника (программа социального стимулирования) 

 

Эффективное управление трудом на предприятии отрасли ЖЭХ реализуется через ме-

ханизм активизации работников, сюда входит развитие индивидуальных характеристик ра-

ботников в группах управляющей компании, участие в деятельности группы и предприятия, 

стимулирование развития личных трудовых качеств, индивидуальный учет и контроль затрат 

и результатов труда для определения доли личного трудового вклада в коллективном резуль-

тате; долевое распределение заработанных средств адекватно индивидуальному трудовому 

вкладу; мотивация закрепления работника на предприятии; участие предприятия в жизне-

обеспечении работника. 

Исходными условиями повышения качества управления трудом являются управление 

и контроль затрат и результатов, мониторинг которых осуществляется в непрерывном режи-

ме, что позволяет работнику отрасли ЖЭХ самостоятельно учитывать и контролировать свои 

затраты и результаты личного трудового вклада в коллективные результаты, снижать непро-

изводительные потери рабочего времени, повышать своевременность и качество выполнения 

работ. Коллективный (групповой) контроль одновременно является и инструментом долевого 

распределения фонда стимулирования результативности труда. Нами разработана последова-

тельность содержания этапов индивидуального учета и контроля для работников предпри-

ятий отрасли ЖЭХ, представленная в таблице 5.2. 

Индивидуальная оценка результатов труда является механизмом, обеспечивающим 

работнику предприятия ЖЭХ ориентацию на оценку личного трудового вклада в коллектив-

ные результаты, согласованность внутренних требований работника с внешними условиями. 

Авторская форма индивидуального учета и контроля затрат и результатов труда (по категори-

ям работников) является отчетным документом о фактически выполненной работе, основани-

ем и базой оценки (первичным документом для начисления заработной платы) фактических 
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затрат и результатов труда для расчёта месячной трудовой должностной (для управленческо-

го персонала) или квалификационной (для рабочих) ставки вознаграждения труда работника. 
  

Таблица 5.2 – Последовательность и содержание индивидуального учета и контроля труда  

для работников предприятий отрасли ЖЭХ 

Этапы индивидуального учета 
и контроля затрат и результатов 

труда работником 

Содержание индивидуального учета и контроля 
 выполненных работ 

1. Учет работ фактически 
выполненных в течение рабочей 
смены 

Перечень выполнения:  
1) плановые работы; 2) внеплановые работы (внесение  
в перечень выполненных работ)

2. Учет фактического времени, 
заьраченного на выполнение работ 
в течение рабочего дня 

Учет затрат рабочего времени на  выполнение: 
1) плановых работ; 2) внеплановых работ (внесение в 
перечень выполненных работ) 

3. Учет времени запаздывания  
выполнения работ 

1) Учет потерь времени по внешним причинам (опаздывание 
из-за сопряженности с другими участниками процесса); 
2) потери времени на исправление брака 

4. Фиксация результатов работы  
в индивидуальном листе 

Заполнение листа индивидуальных затрат и результатов труда 
работника (ежедневно)

5. Личный контроль работника Определение отклонений фактической программы 
деятельности от заданной; внесение корректив и определение 
результата полезного труда

6. Сдача листа индивидуальных 
результатов руководителю 
группы 

Результаты листа индивидуального учета и контроля являются 
основанием для определения трудовой квалификационной став-
ки работника (начисления заработной платы) 

 

Основным этапом индивидуального учёта затрат и результатов труда является фикси-

рование в специальной документационной форме непосредственно работником его личных  

фактических показателей затрат и результатов труда по всем видам выполненных работ (таб-

лица 5.3).  
 

Таблица 5.3 ‒ Форма № 1 индивидуального учета и контроля затрат и результатов труда  

для категории рабочих 

№ 
п/п 

       Перечень видов  
          плановых и  
         внеплановых  
   (оперативных) работ    
        i =1, 2, 3, …, n 

Фактические 
затраты вре-
мени на вы-
полнение ед. 
работы 
ф
it , ч. 

            Своевременность
            выполнения работ 

            Потери рабочего 
   времени на исправление 
                брака

          Сроки 
выполнения работ

     Время 
запаздывания 
выполнения 
работ зап

рабt , ч. 

Самосто- 
  ятельно 
пот
трt ,  ч. 

С привлечени-
ем других  
работников 
пот
трt , ч. 

план факт

1     
…     
n     

         Итого                      таб ф

1

ФРВ
m

i
i

t


   
∑= ∑=

                                                                             Расчёт параметров оценки
Своевременность 
выполнения работ 

зап
рабкол

РТ таб
К 1

ФРВ

t
   

  Качество
выполнения  
       работ 

пот
тркач

РТ таб
К 1

ФРВ

t
   

кол.пот
тркач

кол.РТ таб
К 1

ФРВ

t
  

 
Самооценка результативности труда оц таб кол нач

РТ РТ РТР ФРВ К К    
оц таб кол нач
РТ РТ кол.РТР ФРВ К К    
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Для сопоставимости плановых и фактических затрат и результатов форма содержит 

плановые показатели по видам работ, которые вносятся по распоряжению руководителя 

группы. Контрольным показателем правильности заполнения формы индивидуального учета 

и контроля фактических затрат и результатов труда является плановое суммарное время 

ф

1

m

i
i

t

 по запланированным видам работ (m), соответствующее табельному месячному фонду 

рабочего времени табФРВ .  В фактическом ФРВ должны учитываться  (то есть фиксировать-

ся в индивидуального форме учета) официальные переработки сверх нормативного месячно-

го фонда рабочего времени, таким образом, фактический ФРВ составит: 

                                                 таб ф

1

ФРВ
m

i
i

t


 .                                                               (5.1) 

Для исключения формальности при проведении индивидуального учёта необходимо 

соблюдение следующих требований:  

‒ ежедневное личное заполнение работником формы индивидуального учета и кон-

троля;  

‒ строгое соответствие содержания перечня запланированных и фактически выпол-

ненных работ в единицах рабочего времени (часах);  

‒ суммарная продолжительность всех выполненных по перечню работ должна быть 

равной фактически отработанному времени работника за отчётный период и отвечать усло-

вию ф табТр ФРВ ;  

‒ долевое распределение коллективного фонда стимулирования результативности 

труда (ФСРТ) в целях исключения попадания «случайных» (невыполненных, но записанных 

в перечень) работ; 

‒ личная сдача руководителем группы подписанных и проверенных индивидуальных 

форм учета и контроля в бухгалтерию для начисления заработной платы. 

Для обновления нормативной базы, выявления непроизводительных потерь рабочего 

времени и адекватной оценки сложности труда руководителей, специалистов и служащих 

предприятий отрасли ЖЭХ нами предложено применение формы индивидуального учета и 

контроля сложности трудовых функций (таблицы 5.4–5.6). 

Предлагаемый нами индивидуальный учет и контроль затрат и результатов труда 

должен базироваться на механизме претензий  как внешнего потребителя ЖЭУ, так и внут-

реннего потребителя (технологически связанного с исполнителем). Механизм претензий на-

правлен на вовлечение работников всех категорий в трудовой процесс и повышение их моти-

вации выявлению и исключению непроизводительных (бесполезных) потерь рабочего 

времени и эффективному его использованию.  
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В качестве внутреннего потребителя работ и предъявителя претензий к качеству и 

своевременности выполнения работ выступают руководители групп, которые осуществляют 

координационную связь между звеньями технологической цепи  (группами). Претензии внут-

реннего потребителя к исполнителю формируются через числовые значения потерь рабочего 

времени на исправление брака пот
РТt  и времени запаздывания выполнения работ зап

рабt , которые 

оказывают влияние на результативность рабочих, выполняющих смежные работы.  

Таким образом, целью претензионного механизма является исключение произвольно-

го установления времени на выполнение работ, определение времени на исправление брака в 

работе и восстановление системы нормирования труда на предприятиях ЖЭХ.  

Предложенные формы индивидуального учета и контроля затрат, результатов  и 

сложности труда по категориям персонала предприятий ЖЭХ являются документальным ос-

нованием для расчёта заработной платы работника по фактическому результату его труда. 

Мы полагаем, что такой подход вовлечения работников в порцесс учета, контроля и оценки 

личных затрат и результатов труда в коллективных результатах делает прозрачным механизм 

распределения заработанных средств по индивидуальному трудовому вкладу, позволяет вы-

явить причины, оказывающие влияние на личную результативность (простои, брак и проч.) 

работника и размер трудового вознаграждения (заработной платы). 

Фрагмент заполненной (апробированной)  формы индивидуального учета в ООО «УК 

«ЖилФонд» для категории руководителей, специалистов и служащих представлен в табли- 

це 5.6. Анализ обработки показателей, представленных в форме индивидуального учета, ха-

рактеризует реальную картину выполнения трудовых функций диспетчером: 1) выполнение 

работ повышенной и высокой степени сложности (КСЛ = 0,73) при максимальном значении 

коэффициента для категории служащих, равном 0,81, что говорит о повышенной интенсивно-

сти труда работника; 2) фактически отработанное время с учетом сложности трудовых функ-

ций и объема работ определяет объем фактически выполненной работы; 3) фактический объ-

ем работ – время, подлежащее оплате, составляет 189, 03 ч., в том числе время фактической 

переработки диспетчера за нормативный фонд рабочего времени с учетом сложности труда ‒ 

13 часов. 
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5.2. Механизм формирования и распределения коллективного фонда  

вознаграждения труда работников жилищно-эксплуатационного хозяйства  

5.2.1. Механизм формирования и распределения коллективного трудового фонда 

вознаграждения труда работников жилищно-эксплуатационного хозяйства 

 В основу разработанной нами концепции гибкой коллективной системы вознаграждения 

труда положена активизация работников ЖЭХ в производственной и хозяйственной деятельно-

сти в системном использовании личностных и групповых характеристик работников предпри-

ятий отрасли ЖЭХ, увязка естественных для человека стремлений, потребностей, ожиданий с 

интересами предприятия. Авторская концепция новой коллективной системы стимулирования 

труда базируется на принципах соответствия заработной платы результатам, а именно на пред-

варительном нормативном определении затрат на зарплату, материалы и пр., установленных по 

отношению к общей стоимости годового объема предоставления жилищно-эксплуатационных 

услуг населению и в расчёте на единицу услуги. 

Особенностью предложенной нами системы оплаты труда является сочетание индивиду-

альных и коллективных форм стимулирования, при этом в заработной плате труда  

индивидуума учитываются его личностные трудовые качества и результаты, а в поощрении – 

его индивидуальный трудовой вклад в коллективные результаты как управляющей компании в 

целом, так и ее подразделений (поощрительные надбавки не связаны с достижениями конкрет-

ного работника, а начисляются за общие итоги работы коллектива предприятия и группы).  На-

значение и взаимодействие элементов коллективного фонда оплаты труда и элементов личного 

трудового вознаграждения работника управляющей компании показано в таблице 5.7. 

 
Таблица 5.7 ‒ Назначение и взаимодействие элементов коллективного фонда оплаты труда и 

элементов личного трудового вознаграждения работника Управляющей компании 

Элементы 
коллективного фонда 

оплаты труда 

Назначение фонда Элементы 
заработной платы 

работника 

Стимулирующее 
воздействие 

Трудовой фонд 
вознаграждения  

Обеспечение 
гарантированности, 
относительной 
стабильности в оплате 
труда и распределение его 
между работниками в 
соответствии с матрицей 
соотношений трудовых 
квалификационных ставок. 
Формируется на основе 
плановых годовых затрат 
труда на оказание ЖЭУ с 
учетом сложности 
выполняемых работ 

Трудовая ставка  
вознаграждения 
работника 
(с учетом 
законодательных 
доплат за работу в 
условиях,  
отклоненных 
от нормальных) 

Удовлетворение 
материальных 
потребностей, стимули-
рование стремления к  
повышению 
профессионально-
квалификационного 
уровня; выполнение 
работ в особых 
условиях труда и 
должностного статуса  

 

         



232 

 Окончание таблицы 5.7 

Элементы 
коллективного фонда 

оплаты труда 

Назначение фонда Элементы 
заработной платы 

работника 

Стимулирующее 
воздействие 

Фонд поощрения  
результативности 
труда 

Обеспечение 
дифференциации 
заработной платы 
работнику в зависимости 
от коллективной 
результативности 
(предприятия, группы, 
работника). Формируется 
из средств экономии и 
доходов предприятия 

Стимулирующая 
надбавка 
результативности 
труда 

Стимулирует стремле- 
ние к повышению каче- 
ственных и количествен-
ных коллективных и 
индивидуальных 
полезных результатов и 
результатов управля- 
ющей компании в целом. 
Формирует и утверждает 
чувство принадлежности 
к группе, предприятию 

Фонд личного  
стимулирования  
труда 

Обеспечение адаптивной 
гибкости в оценке 
личных трудовых качеств 
каждого работника: 
профессионально-
квалификационного 
уровня, личных деловых 
качеств. Формируется за 
счет сокращения выплат 
нецелесообразных 
надбавок и доплат 

Личная ставка 
стимулирования труда 

Стимулирует повышение 
коллективных и 
индивидуальных 
результатов, 
самореализацию, личное 
трудовое развитие, 
повышение трудового 
статуса 

 

Для трансформации системы стимулирования труда работников разработаны методики 

по организации гибкой групповой системы оплаты труда (вознаграждения, поощрения, личного 

стимулирования работников), организации системы социального стимулирования, формирова-

ния и распределения коллективного фонда вознаграждения труда работников; сформированы   

рекомендации по социальному стимулированию работников отрасли ЖЭХ, привлечению и за-

креплению профессиональных и квалифицированных кадров на предприятиях отрасли ЖЭХ. 

В отличие от существующей системы оплаты труда на предприятиях ЖЭХ, предложен-

ная нами гибкая коллективная система вознаграждения труда включает три компонента оплаты 

труда:  

а) трудовую ставку вознаграждения труда, которая определяется с учетом качества и 

сложности: должностной (или квалификационной) ставкой вознаграждения труда и показателем 

оценки индивидуальных затрат и результатов труда;  

б) индивидуальную стимулирующую надбавку с учетом коллективных результатов, учи-

тывающую результаты полезного труда работника (согласование индивидуальных и коллектив-

ных результатов труда на основе показателя результативности труда);  

в) личную ставку стимулирования труда, определяющую сумму доплат на основе инте-

грального показателя личных трудовых качеств (учитывает надбавки за профессионально-

квалификационный уровень и личные деловые качества). 

Квалификационная ставка вознаграждения труда (КСВТ) является установленной стои-

мостью единицы времени на выполнение трудовых функций работником и учитывает слож-
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ность труда. Квалификационная ставка определяется по разработанной диссертантом матрице 

соотношений в оплате труда на основе системы оценочных показателей содержания и норма-

тивной сложности труда:  

а) для категории рабочих – на основе квалификационного разряда работы;  

б) для управленческих работников – на основе категории квалификационной группы 

должности.  

Определение размера соотношения КВСТ осуществлялось методом квалиметрии. В це-

лях выбора метода для объективного определения соотношений проведён анализ различных ва-

риантов комплексных оценок (таблица 5.8) [75]. 

 
Таблица 5.8 ‒ Обзор методик интегральной оценки [75] 

                           Метод расчёта       Автор      Область применения 

2 2 2
1(1 ) (1 ) .... (1 ) ,j j ij njR X X X       где 

1 jX ,…, njX  – стандартизированные показатели  

j-го анализируемого предприятия 

А.Д. Шеремет 
Р.С. Сайфулин 

Рейтинговая оценка 
финансового состояния, 
рентабельности и деловой 
активности предприятий 

2 2 2
1 1 2 2 .... ,j j j n njR k a k a k a     

2 2 2
1 1 2(1 ) (1 ) .... (1 )j j ij n njR k X k X k X        

где 1 ja ,…, nja  – показатели j-го анализируемого 

предприятия; 1k ,…, nk  – весовые значения 
показателей, назначаемые экспертом 

А.Д. Шеремет 
Р.С. Сайфулин 

Рейтинговая оценка  
с учётом весовых  
показателей 

Система матриц Е.С. Стоянова Позиционирование 
положения предприятий по 
матрицам стратегий 

Система балльных оценок Л.В. Донцова 
Н.А. Никифорова 

Оценка финансового 
состояния, классификация 
предприятий в зависимости 
от набранного количества 
баллов 

Квалиметрия: 
– экспертный метод (оценка работ экспертами, 
ранжирование по соответствующим разрядам); 
– аналитический метод с балльной оценкой 
сложности  (соотношение работ по сложности 
путём сравнения количества начисленных баллов  
по функциям каждой из работ); 
– логико-вероятностный подход  с алгоритмиче- 
ским описанием рабочего процесса (использова- 
ние коэффициентов стереотипности, логической 
сложности, меры интенсивности): 
– без учёта весомости; 
– с учётом весомости 

Ю.С. Перевощиков 
Г.А. Дмитренко 
Е.А. Шарапатова 
Т.М. Максименко 
М.В. Федоров 
Я.Г. Рубанович 
Г.Г. Азгальдов 
З.Н. Крапивенский 

 
 
 
Оценка сложности труда 

 

Для обеспечения наибольшей достоверности были определены отклонения фактических 

значений показателей оценки от нормированных на основе факторного анализа структурных со-
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ставляющих показателей оценки с целью исключить влияние на фактические значения показа-

телей факторов по изменению трудоёмкости, внедрению результатов НТП и т.д. 

Отличием КСВТ от тарифной ставки является её дифференциация в разрезе «вилки», то 

есть она может принимать разные значения от минимального до максимального размера оплаты 

труда в разрезе одного квалификационного разряда ввиду её корректировки за счёт коэффици-

ента сложности труда СЛК   

                                                н
СЛ

1

КСВТ КСВТ К
i 

т

i i
i

t


   ,                                                       (5.2) 

где СЛК i  ‒ коэффициент сложности выполняемых работ с учётом удельного веса оцениваемых 

показателей; н
it  ‒ нормативное время  (продолжительность) по видам работы, ч.  

При разработке квалификационной ставки вознаграждения труда принимались во внима-

ние действующие отраслевые «Рекомендации по нормированию труда работников, занятых со-

держанием и ремонтом жилищного фонда» и «Рекомендации по нормированию труда руководи-

телей, специалистов и служащих ЖКХ». 

Размер минимальной квалификационной ставки вознаграждения труда (МКСВТ) приня-

то устанавливать на предприятиях отрасли ЖЭХ (по результатам экспертных оценок) исходя из 

минимального потребительского бюджета в регионе. Для рабочих размер МКСВТ должен уста-

навливаться с учётом трансформаций содержания труда и соотношения коэффициентов трудо-

вых ставок вознаграждения труда (таблица А.8).  

Обеспечение маневренности величины заработной платы достигается за счёт  

использования «вилки» стимулирования труда должностной категории или квалификационного 

разряда в трудовой ставке. Применение метода балльных коэффициентов обеспечивает возмож-

ность синтезировать частные критерии оценки в единый комплексный показатель личного тру-

дового вклада в коллективные результаты предприятия для всех категорий работников (от рабо-

чего низшего разряда до руководителя предприятия). 

Матрица соотношений трудовых квалификационных ставок вознаграждения труда рабо-

чих предприятий ЖЭХ с учётом трансформации классификации труда основных рабочих пред-

ставляет шкалу квалификационных «вилок» сложности труда (ВСТ), которые показывают диа-

пазон минимального и максимального размера КСВТ для рабочих в разрезе одного разряда с 

учётом коэффициента сложности труда СЛК  (таблица 5.9). ВСТ интегральных коэффициентов с 

учётом сложности работ по категориям должностей при адаптивной структуре управления 

предприятием ЖЭХ представлена в таблице 5.10.  

Ввиду того что КСВТ является базовой величиной, регулирующей размер заработка ра-

бочего в соответствии с присвоенной ему квалификацией, систему ставок КСВТ можно предста-

вить в виде матрицы соотношений: количество квалификационных групп и соответствующий 

интегральный коэффициент ставки КСВТ рабочих (см. таблица 5.10). 
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Таблица 5.9 – ВСТ интегральных коэффициентов квалификационной ставки 

 вознаграждения труда КСВТ с учётом трансформации классификации труда рабочих [75] 

Квалификационный 
разряд рабочего 

Характеристика «вилки» стимулирования труда, ВСТ 
Диапазон «вилки» с учётом 

сложности труда 
Среднее значение Амплитуда 

1 1,00 ÷ 1,23 1,12 06,0
2 1,23 ÷ 1,30 1,27 135,0
3 1,23 ÷ 1,43 1,33 165,0
4 1,23 ÷ 1,43 1,33 165,0
5 1,23 ÷ 1,47 1,35 175,0
6 1,23 ÷1,57 1,4 20,0

 
 

Таблица 5.10 ‒ ВСТ интегральных коэффициентов с учётом сложности работ  

по категориям должностей при адаптивной структуре управления предприятием ЖЭХ 

               Наименование должности           Характеристика «вилки» сложности 
                              труда, ВСТ 
   Диапазон «вилки»  
 с учётом сложности   
             труда 

 Среднее 
значение 

Амплитуда 

1.  Служащие (технические исполнители)         1,00 ÷1,40        1,20     ± 0,20 

2. Специалисты          1,16 ÷ 1,61         1,38     ± 0,225 

3. Ведущий специалист (консультант)         1,30 ÷ 1,90         1,6     ±0,30 

4. Руководители постоянно функционирующих 
рабочих групп № 3. 
Руководители гибких (сезонных) рабочих 
групп № 4 

        1,43 ÷ 1,90         1,67     ±0,235 

5. Руководители рабочих групп № 2 
(состоящие из руководителей ЖЭП или 
начальников подразделений) 

       1,62 ÷ 1,90        1,76      ±0,15 

6. Руководитель функциональной рабочей 
группы № 1, главный специалист 

       1,81÷ 1,90       1,86      ±0,045 

7. Руководитель управляющей компании        1,9 ÷ 2,00       1,95      ±0,05 

 
Особенностью матрицы коэффициентов соотношений, полученных экспертным путём  

и рассчитанных умножением весомости фактора на его значимость (таблица  5.11), среднее зна-

чение КСВТ интервала предыдущей квалификационной группы входит в диапазон следующего 

интервала, таким образом, средние значения интервалов перекрывают друг друга, кроме квали-

фикационного уровня первого разряда. 

Такой подход позволяет корректировать КСВТ с учётом выполненных работ, отражен-

ных в форме индивидуального учета и контроля  затрат и результатов труда. 
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Таблица 5.11 ‒ Матрица соотношений трудовых квалификационных ставок вознаграждения 

труда рабочих предприятий ЖЭХ с учётом трансформации содержания труда 

Категория  
работников 

ВСТ соотношений оплаты труда различных  
квалификационных групп рабочих 

         1          2           3           4           5          6 
Основные рабочие 1,23 1,00  1,60 1,51 2,04 1,86 2,32 2,28  3,41 2,80 5,35 3,44

Диапазон матрицы соотношений 6

1

ВСТ
КСВТ=

ВСТ
= 3,44÷4,34 

 

Нами разработана матрица соотношений базовых должностных ставок вознаграждения 

труда на основе применения коэффициента сложности работ по категориям работников. В этом 

коэффициенте  учтены законодательные надбавки и доплаты (за условия, отклоненные от нор-

мальных), определен диапазон соотношений оплаты труда различных квалификационных групп 

(на основе факторного анализа). Матрица соотношений для управленческих работников пред-

ставлена в таблице 5.12. 
 

Таблица 5.12 – Матрица соотношений в оплате базовых должностных ставок  вознаграждения 

труда с учётом сложности работ по категориям должностей 

Категория управленческих работников 
(руководителей, специалистов и служащих) 

Диапазон управленческих соотношений 
оплаты труда работников 

1. Служащие (технические исполнители) 1,00 ÷1,52  
2. Специалисты   1,16 ÷ 1,61  
3. Ведущий специалист (консультант)  1,30 ÷ 1,90  
4. Руководители постоянно функционирующих 
рабочих групп № 3. 
Руководители гибких (сезонных) рабочих групп № 4

     
1,43 ÷ 1,90 

 

5. Руководители рабочих групп № 2 (состоящие из 
руководителей ЖЭП или начальников подразделений)

  
1,62 ÷ 1,90 

 

6. Руководители функциональных рабочих групп № 1 
(главные специалисты) 

    1,81÷ 1,90  

7. Руководитель управляющей компании  1,9÷ 2,00 
 

Квалификационные ставки вознаграждения труда в виде «вилок» устанавливаются по 

каждой квалификационной группе работников для возможности карьерного роста внутри одной 

квалификационной группы на основе классификации рабочих мест, составленной по рабочим 

местам и проранжированной по степени значимости для конкретного предприятия ЖЭХ. 

Целью авторской коллективной системы вознаграждения труда является увеличение эф-

фективности работы всего коллектива предприятия при повышении значимости индивидуально-

го трудового вклада к коллективный результат на основе личной заинтересованности в  произ-

водительности работника.  

Особенностью предложенной системы оплаты труда является комбинация индивидуаль-

ных и коллективных форм стимулирования, при этом в заработной плате труд индивидуума 

учитывает его личные трудовые качества и результаты, а поощрение – как общие итоги работы 

Управляющей компании, так и итоги работы подразделений (поощрительные надбавки не свя-
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заны с достижениями конкретного работника, а начисляются за общие итоги работы коллектива 

предприятия и группы).  

Таким образом, все составляющие авторской модели комплексной оценки личного  

трудового вклада работника используются в предлагаемой системе вознаграждения труда (рису-

нок 5.1). 

 

                         Структура заработной платы работника отрасли ЖЭХ  
            с применением системы  гибкого группового вознаграждения труда  
                                                  месЗП =ТСВТ+ СНРТ+ЛСТ  

 
 
Вознаграждение 
работника  
с учетом качества  
и сложности  
труда  

1) ТРУДОВАЯ СТАВКА ВОЗНАГРАЖДЕНИЯ ТРУДА (ТСВТ)  
РАБОТНИКА 

оц
ТРТСВТ=КСВТ Р

i
    →   оц таб кол кач

РТ РТ РТР =ФРВ К К ,   

где оц
РТР  – показатель оценки индивидуальных результатов труда 

работника;  
КСВТ – квалификационная (или должностная) ставка вознаграждения 
труда конкретного работника; ФРВтаб – рабочее время, затраченное 
работником по табелю учёта за месяц;   

кач
РТК – коэффициент корректировки качества выполненной работы;  
кол
РТК  – коэффициент корректировки своевременности выполнения 

работ 

 
 
Согласование  
индивидуальных  
и коллективных  
результатов труда  
через поощрение 
работника 

2) ИНДИВИДУАЛЬНАЯ СТИМУЛИРУЮЩАЯ НАДБАВКА  
ЗА РЕЗУЛЬТАТИВНОСТЬ ТРУДА (СНРТ) РАБОТНИКА  
С УЧЕТОМ КОЛЛЕКТИВНЫХ  РЕЗУЛЬТАТОВ 

ГР
ФВТ РТСНРТ=Э К ;        

ф
РТ

РТ ГР.ф
РТ

Р
К = ,

Р
 

где ф
РТР – фактическая комплексная индивидуальная оценка затрат  

и результативности труда конкретного работника за месяц, ч.;  
ГР.ф
РТР – фактическая комплексная коллективная оценка затрат  

и результативности труда группы за месяц, ч.; ГР
ФВТЭ  – экономия 

средств, подлежащая распределению между членами группы 

 
Стимулирование 
развития личных 
трудовых качеств 
работника  

3) ЛИЧНАЯ СТАВКА СТИМУЛИРОВАНИЯ ТРУДА (ЛСТ)  
РАБОТНИКА 

ЛТКЛСТ=К ТСВТ;   → ЛТК ЛДКР ПКУК =К К ,  

где КЛТК – коэффициент личных трудовых качеств работника;   
КПКУ – коэффициент оценки профессионально-квалификационного 
уровня  (ПКУ); КЛДКР ‒ коэффициент оценки личных деловых качеств 
работника (ЛДКР) 

 

Рисунок 5.1 – Структура системы гибкого группового вознаграждения труда работника 
предприятия ЖЭХ 
 

Плановый годовой коллективный трудовой фонд вознаграждения труда пл.г
колТФВ  пред-

приятия определяется на основе плановых годовых затрат труда на оказание ЖЭУ управляющей 

компанией или жилищно-эксплуатационным предприятием с учётом оценки сложности выпол-

няемых работ: 
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где КСВТ ‒ средневзвешенная квалификационная ставка вознаграждения труда по предпри-

ятию, руб.; пл
СЛК ji ‒ средневзвешенный коэффициент сложности плановых работ с учётом удель-

ной значимости по предприятию; плTp ‒ плановые годовые затраты труда на оказание ЖЭУ 

предприятием, чел-ч.; m ‒ виды плановых работ; кол.пл
РТР ‒ плановый объем работ с учетом слож-

ности выполняемых работ, ч. 

Распределение трудового фонда вознаграждения (ТФВ) выполняется по фактическим 

результатам работы групп, которые определяются по отчетным данным форм индивидуального 

учета и контроля затрат и результатов труда работников группы р.гр.ф
тр
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 .                                                        (5.5) 

 

5.2.2. Механизм коллективного поощрения и стимулирования  

результатов труда  работников жилищно-эксплуатационного хозяйства 

Особое внимание автора обращено на механизм коллективного поощрения труда, кото-

рый учитывает коллективные результаты предприятия и его отдельного подразделения (груп-

пы). Такой механизм обеспечивает заинтересованность работников в развитии предприятия, 

снижение напряжённости в трудовых отношениях, улучшение социального микроклимата на 

производстве. 

Предлагаемый нами механизм индивидуального учета и контроля затрат и результатов 

труда работников позволяет не только выявлять отклонения и их причины от плановых показа-

телей, но и направлять усилия работников на повышение результативности труда, своевремен-

ность выполнения работ, сокращение потерь рабочего времени на исправление брака и проч. 

Планирование  трудового фонда вознаграждения предполагает своевременное и качественное  

выполнение работ по предоставлению ЖЭУ потребителям, однако при этом сложно учесть воз-

можные отклонения от запланированных сроков выполнения работ, которые в стоимостном эк-

виваленте обусловят либо экономию средств на оплату труда, либо их перерасход, последнее 

возможно лишь в случае увеличения объёмов поставки ЖЭУ.  



239 

Принимая во внимание все сказанное, фактический фонд вознаграждения труда 

ф.мес
грФВТ  работников группы за месяц составит: 

                              оц.гр.фф.мес
р.гр РТ

1

ФВТ КСВТ Р
m

i
i

  ,   
    

                                   (5.6) 

где КСВТi ‒ средневзвешенная квалификационная ставка вознаграждения труда каждого работ-

ника группы, руб.; оц.гр.ф
РТ

1

Р
m

i
 ‒ комплексная индивидуальная оценка затрат и результатов труда 

по видам работ m группы, ч. 

Экономия средств трудового фонда вознаграждения работников группы гр
ТФВЭ  за отчет-

ный месяц составит: 

              гр ф.мес пл.мес
гр грТФВ±Э ФВТ ФВТ  ,                                                   (5.7) 

где  + гр
ТФРЭ ‒ перерасход средств трудового фонда вознаграждения работников группы, руб.;      

‒ гр
ТФРЭ ‒ экономия средств на оплату труда, подлежащая распределению между членами группы, 

руб. 

В случае образования на предприятиях ЖЭХ экономии месячного фонда вознаграждения 

труда, из этих средств будет формироваться коллективный фонд поощрения результативности 

труда колФПРТ , из которого работнику на основании итогов индивидуального трудового вклада 

в коллективные результаты будет выплачиваться индивидуальная стимулирующая надбавка за 

результативность (СНРТ). 

Распределение коллективного фонда поощрения труда колФПРТ  по группам будет про-

изводиться по комплексной оценке результата группы .оц.гр.ф
РТР i  в общих результатах предпри-

ятия кол.ф
РТР , а внутри группы – по результатам индивидуального учета и контроля затрат и ре-

зультатов труда: 

                          
.оц.гр.ф

р.гр кол РТ
кол.ф
РТ

Р
ФПРТ ФПРТ

Р
i

i   .                                                       (5.8) 

Начисление СНРТ работнику будет выполняться с использованием модели 

                              р.гр
РТСНРТ ФПРТ Кi    ,                                                      (5.9) 

где 
ф
РТ

РТ ГР.ф
РТ

Р
К =

Р
    или  

ГР
ФВТ РТСНРТ Э К= ,                                                                (5.10) 

где СНРТi ‒ стимулирующая надбавка результативности труда конкретного работника, руб.; 

ф
РТР – фактическая комплексная индивидуальная оценка затрат и результативности труда кон-
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кретного работника за месяц, ч.; ГР.ф
РТР  – фактическая комплексная коллективная оценка затрат и 

результативности труда группы за месяц, ч. 

Индивидуальный учет затрат и результатов труда не только способствует повышению 

коллективной трудовой результативности группы, но и предполагает групповое и индивидуаль-

ное поощрение за рациональное использование материальных ресурсов при производстве ЖЭУ.  

Групповая экономия материальных ресурсов М
грЭ (материалов, энергии всех видов, топлива, те-

лефонной связи, компьютерного времени и проч.) определяется разницей плановых (норматив-

ных) и фактических материальных затрат: 

                                        М пл ф
гр

1 1

Э Зм Зм
т т

i i
i i 

   .                                                             (5.11) 

где ф

1

Зм
т

i
i
 ; ф

1

Зм
т

i
i
 ‒ плановые и фактические материальные затраты группы по нормам расхо-

да ресурсов группы по фактически выполненным работам m. 

Коэффициент эффективности использования материальных ресурсов ЭМ
грК   будет опре-

деляться отношением плановых затрат материальных ресурсов по нормам расхода группы 

пл

1

Зм
т

i
i
  к абсолютной его экономии тр

грЭ :  

                                        
Зм
грЭМ

гр
пл

Э
К 1 .

Зм
т

i
i 1

 


                                                           (5.12) 

Своевременное и качественное выполнение запланированных работ обеспечивает работ-

нику максимально возможное (предусмотренное плановым ТФВ) вознаграждение труда, что бу-

дет для него стимулом к достижению максимально возможного результата. Возникшие наруше-

ния, напротив, будут способствовать уменьшению его вознаграждения. Верификация 

применения форм индивидуального учета и контроля на предприятиях ЖЭХ показывает, что 

для работников становятся прозрачными их собственные фактические результаты в коллектив-

ных результатах. Предъявленные работнику претензии позволяют ему открыто видеть личные 

нарушения в работе без указаний со стороны руководства (нарушение сроков и качества тормо-

зит работу других сотрудников предприятия).  

Как показывает апробация применения индивидуального учета и контроля работника, 

итоговые его показатели позволяют контролировать  нарушения трудовой дисциплины. Опозда-

ние на работу или ранний уход, выполнение непроизводственных (так называемых «левых») ра-

бот и другие нарушения трудовой дисциплины провоцируют в производстве потери рабочего 

времени других работников коллектива (из-за запаздывания выполнения работ нарушителя), что 

отражается в претензиях и бесполезных потерях. Эти потери рабочего времени фиксируются в 

форме индивидуального учета и влияют на снижение ТСВТ, при этом он сам себя наказывает 
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материально. При групповой организации труда предусмотрена индивидуальная ответствен-

ность за коллективные результаты, что было учтено нами в организации поощрения труда. 

Распределение трудовых обязанностей и сокращение дублирования трудовых функций 

при использовании гибкой групповой организации труда способствует повышению эффектив-

ности труда на рабочих местах и снижению затрат труда:  

                                                 гр пл ф
Тр

1 1

Э Тр Тр
т т

i i
i i 

   ,  
   

                                            (5.13) 

где гр
ТрЭ  ‒ экономия коллективных затрат труда группы, ч.; пл

1

Тр
т

i
i
 ; Ф

i
1

Тр
т

i
  – плановые и фак-

тические затраты коллективного труда группы на выполнение по видам работ m, ч.; 

Эффективности коллективного труда группы будет характеризоваться показателем эф-

фективности коллективного труда гр
Э.ТрК

  
и определяться через отношение плановых групповых 

затрат труда пл

1

Тр
т

i
i
  к абсолютной их экономии гр

ТрЭ , что и будет  влиять на изменение показа-

теля результативности труда группы гр
РТΔР : 

                                                                 
гр
ТрГР

Э.Тр
пл

Э
К

Тр
т

i
i 1




 ;                                               ( 5.14)  

                                                            %
гр
Э.Тргр

РТ гр
Э.Тр
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ΔР
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.                                           (5.15) 

Рычагом воздействия системы поощрения на результативность работников являются 

штрафные санкции в рамках предложенной системы: в случае невыполнения плановых заданий 

(ниже 95 %) по причине нарушений работников группа теряет возможность отчислений в фонд 

стимулирования труда, что влечет сокращение размера индивидуальной поощрительной  

надбавки. 

Механизм стимулирования труда, направленный на согласование индивидуальных и 

коллективных результатов труда через поощрение работника, будет заключаться в следующем:  

у работника, часто нарушающего дисциплину труда, сумма фактического вознаграждения будет 

меньше, чем он бы мог получить, не имея этих нарушений.  Невыполненная нарушителем тру-

довой дисциплины работа будет делегирована руководителем другим членам группы, во избе-

жание претензий со стороны эти работы будут фиксироваться в формах индивидуального учета 

в качестве сверхнормативных и дополнительно поощряться. Однако выполнение таких работ 

должно основываться на согласованности руководителя и исполнителя. Работник, не пренебре-

гающий сверхнормативными или другими дополнительными работами, создаёт себе возмож-

ность дополнительного заработка, записывая эти работы в лист индивидуального учета затрат и 
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результатов труда. Поскольку распределение средств на заработную плату работникам произво-

дится из общего фонда группы, в замкнутом «котле» ТФВ распределение долей вознаграждения 

между членами будет осуществляться по их индивидуальному трудовому результату. 

Для объективности индивидуального учета и контроля  затрат и результатов труда и для 

вовлечения работников в процесс распределения коллективного фонда вознаграждения и поощ-

рения труда нами предложено функционирование в группах неформального оценочного актива 

группы, который будет формироваться ежеквартально. При выборе членов актива будут учиты-

ваться их индивидуальные результаты труда. Оптимальной численностью актива группы принят 

состав из трёх работников, имеющих неравные показатели результатов труда (с высоким, сред-

ним и низким результатом). Главным условием при формировании актива должно быть полное 

доверие группы, поэтому избрание актива должно осуществляться и утверждаться группой при 

поддержке руководителя. Апробация методики обработки листов индивидуального учета затрат 

и результатов труда с привлечением самих работников показывает их заинтересованность лич-

ного участия в процессе контроля параметров оценки коллективных результатов группы и опре-

деления фактической доли личных трудовых затрат результатов. В организационном плане ру-

ководитель группы делегирует свои полномочия активу так как они являются такими же 

членами группы. Эффективность процедуры группового контроля актива рабочей группы будет 

эффективнее ввиду упразднения авторитарности. Сопряженность работы всех групп, учитывая 

претензионную работу, определяет конечный результат работы предприятия, поэтому главным 

фактором, стимулирующим повышение результативности работы групп, является открытость 

для членов всего коллектива предприятия результатов, которые размещаются на информацион-

ном стенде и сайте компании. Такой подход обусловлен тем, что стимулирование повышения 

трудовой  активности работников отразится в увеличении трудоотдачи за счет роста производи-

тельности труда и снижения себестоимости услуг. 

Ежегодные отчисления в фонд стимулирования результативности (ФСР) будут опреде-

ляться на основе анализа технико-экономических показателей по результатам отчётного года, 

одним из которых является средний показатель результативности труда по предприятию, имен-

но он и будет составлять процент отчислений в коллективный плановый фонд личного стимули-

рования труда (ФЛСТ) предприятия. Ежегодное пополнение ФСР будет определяться: 

                                     

отч.г
кол

пл.г отч.г РТ
кол

%ΔР
ΔФСРТ ΔДП

100 %
  ,                                         (5.16) 

где пл.г
колΔФЛСТ ‒ пополнение фонда ФЛСТ в отчетном году для распределения в плановом году; 

 отч.гДП ‒ прирост доходов предприятия отчетного года, подлежащий распределению; 

отч.г
кол
РТ% Р ‒ показатель результативности труда коллектива предприятия за отчётный год. 

Активизация развития личных трудовых качеств работника в предложенной нами систе-

ме гибкого группового вознаграждения труда обеспечивается за счет включения в структуру за-
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работной платы работника личной ставки стимулирования труда, которая выплачивается из 

ФЛСТ сформированного на предприятии из средств, ранее уходивших на выплату различного 

рода надбавок и доплат, которые составляют на предприятиях ЖЭХ в среднем от 50 до 56 %, 

при этом не всегда имеют практическое обоснование их распределения между работниками. 

Личное стимулирование развития трудовых качеств работника основывается на резуль-

татах оценки профессионально-квалификационного уровня и деловых качеств работника. Фор-

мирование средств фонда личного стимулирования труда предлагается планировать в зависимо-

сти от коллективного трудового фонда вознаграждения предприятия: 

                                      пл.г пл.г
ПКУ ЛДКРкол колФЛСТ ТФВ К К ,                                            (5.17) 

где ПКУК – средневзвешенный коэффициент оценки профессионально-квалификационного 

уровня работников предприятия ЖЭХ; ЛДКРК – средневзвешенный коэффициент оценки личных 

деловых качеств работников предприятия ЖЭХ. 

Распределение коллективного ФЛСТ выполняется помесячно на основе данных ежегод-

ной аттестации членов рабочей группы и личных коэффициентов работников.   

Таким образом, коллективный фонд вознаграждения труда (ФВТ) работников предпри-

ятия ЖЭХ будет формироваться из коллективного трудового фонда вознаграждения работников, 

фонда стимулирования результативности труда (ФСРТ) и фонда личного стимулирования труда. 

Повышение эффективности работы предприятия находится в прямой зависимости от на-

копления средств в ФЛСТ, и оказывает на личное вознаграждение труда работника и повышение 

уровня его заработной платы, что в конечном итоге и определяет в этих условиях максимальную 

заинтересованность каждого отдельного работника в высоких результатах хозяйственной и фи-

нансовой деятельности своего ЖЭП или УК. Эффективность предложенных диссертантом эле-

ментов коллективного поощрения и личного стимулирования труда в общей системе гибкого 

вознаграждения труда заключается в совокупном размере дополнительного вознаграждения ра-

ботника, доля которого должна быть максимально приближенной к 50 % от размера его трудо-

вой ставки вознаграждения труда, а величина – отражать фактические результаты деятельности 

группы и предприятия. Рычагом воздействия системы поощрения на результативность работни-

ков являются штрафные санкции в рамках предложенной системы: в случае невыполнения пла-

новых заданий (ниже 95 %) по причине нарушений работников группа теряет возможность от-

числений в фонд стимулирования труда, что влечет сокращение размера индивидуальной 

поощрительной надбавки. 

Результаты влияния применяемой системы вознаграждения труда на производственные и 

трудовые показатели, за 2011–2013 гг., сопоставимые с базовыми показателями за 2010 г. (до 

внедрения системы), представленя в таблице 5.13.  
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Таблица 5.13 – Результаты внедрения авторской системы стимулирования труда  

на предприятиях г. Томска 

 
              Показатели 

  ООО «УК 
«ЖилФонд» 

 ООО «ЖЭП   
 «Светлый» 

ООО «Жил- 
  Услуги» 

 ООО «Регион-
СтройМонтаж» 

Среднегодовые показатели по предприятиям за 2011–2013 гг. 
1. Сокращение потерь рабочего 
времени на случайные и непроиз-
водительные работы на одного 
работника в общем объеме 
аналогичных потерь рабочего 
времени базового периода, % 

 
18,0 

 
19,6 

 
17, 8 

 
13,0 

2. Сокращение потерь рабочего 
времени на исправление брака  
в работе в общем объеме 
аналогичных потерь рабочего 
времени базового периода, % 7,8 8,1 6,4 6,6 
3. Сокращение количества 
претензий по сравнению с базовым 
годом, %, в том числе: 
  - внутреннего потребителя; 
  - внешнего потребителя 

 
 

16,7 
7,2 
9,5 

 
 

24,0 
13,1 
10,9 

 
 

14,0 
6,2 
7,8 

 
 

12,0 
8,4 
3,6 

4. Снижение текучести кадров,  
по сравнению с базовыми 
показателями, % 41,7 33,3 38,4 47,2 
5. Снижение удельного веса затрат 
на заработную плату в себесто- 
имости 1 кв.м эксплуатации жилого 
фонда к базовым показателям, 
  - в %; 
  - в рублях 

 
 
 
 

15,2 
2,88 

 
 
 
 

17,5 
3,32 

 
 
 
 

16,8 
3,19 

 
 
 
 

9,0 
1,8 

6. Сокращение неэффективных 
доплат и надбавок в ФЗП по 
сравнению с базовыми 
показателями, % 

 
 

38,0 

 
 

35,0 

 
 

35,0 

 
 

18,0 
7. Повышение выработки на одного 
работника к базовому году, % 6,4 5,2 5,8 4,1 
8. Повышение среднемесячной 
заработной платы на одного 
рабочего к базовому году: 
  - в рублях; 
  - в % 

 
 
 

5 600,00 
52,0 

 
 
 

5200,00 
48,6 

 
 
 

4800,00 
46,2 

 
 
 

5400,00 
34,0 

9. Годовой эффект от снижения 
себестоимости, тыс. руб. = 
общая площадь содержания жилого 
фонда (тыс.кв.м) × на п. 5 
(снижение себестоимости  
1 кв.м в рублях) = 

 
 
 
 
65,7 тыс. кв. м×
×2,88=189,216 

 
 
 
 
60,4 тыс. кв. м 
× 
×3,32= 200,528

 
 
 
70,8 тыс.  
кв. м× 
× 3,19 = 
=225,852 

 
 
 
 
26,0 тыс. кв. м× 
×1,8=46,8 

10. Повышение доходов от платных 
заявок к базовому году, % 12, 0 

 
14,0 

 
13,2 

 
5,9 

11. Повышение годовой выручки 
от реализации плановых услуг при 
новых условиях к базовому году:  
  - в тыс. руб; 
  - в % 

 
 
 

4 888,08 
9,3 

 
 
 

3 672,32 
7,6 

 
 
 

4 417,92 
7,8 

 
 
 

1 352,00 
6,5 
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Таким образом, предложенная нами новая система коллективного стимулирования труда 

способствует:  

1) повышению среднемесячной заработной платы за счет повышения результативности 

труда и личного стимулирования работника;  

2) сокращению неэффективных премий, доплат, надбавок, что обеспечивает её доступ-

ность для всех категорий работников отрасли ЖЭХ;  

3) обеспечению прямой зависимости заработной платы от личного трудового вклада ра-

ботника в общие результаты коллектива предприятия на основе индивидуального учета и кон-

троля затрат и результатов труда;  

4) обеспечению гарантий работникам отрасли ЖЭХ в любых экономических условиях 

получения вознаграждения не ниже прожиточного уровня в регионе;  

5) ежемесячному стимулированию работника (развитие деловых качеств и росту профес-

сионально-квалификационного уровня) на каждом рабочем месте;  

6) согласованности интересов предприятия и работника (повышение доходности пред-

приятия и адекватное трудовому вкладу вознаграждение работника). 

Эффективность предложенных диссертантом элементов коллективного поощрения и 

личного стимулирования труда в общей системе гибкого вознаграждения труда заключается в 

совокупном размере дополнительного вознаграждения работника, доля которого должна быть 

максимально приближенной к 50 % от размера его ТСВТ, а величина отражает фактические ре-

зультаты деятельности группы и предприятия. Таким образом,  авторская коллективная система 

гибкого группового вознаграждения и стимулирования труда обеспечивает: 1) вознаграждение, 

стимулирование результативности труда и активизацию работника в развитиеи личных трудо-

вых качеств на основе трёхкомпонентной структуры оплаты труда; 2) повышение результатов 

полезного труда и контроля соответствия качественного и количественного объёма фактически 

выполненных работ с запланированным объемом работ за счет использования показателей ин-

дивидуального учета и контроля затрат и результатов труда; 3) маневренностью величины зара-

ботной платы, которая достигается за счёт использования «вилки» стимулирования труда долж-

ностной категории или квалификационного разряда в трудовой ставке; 4) комплексную оценку 

личного трудового вклада в коллективные результаты предприятия для всех категорий работни-

ков (от рабочего низшего разряда до руководителя предприятия).  
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5.3. Методические рекомендации по организации, вознаграждению  
и стимулированию труда работников предприятий отрасли  
жилищно-эксплуатационного хозяйства на основе системы  

гибкого группового вознаграждения труда  

5.3.1. Методические рекомендации по организации оплаты труда работников 
предприятий отрасли жилищно-эксплуатационного хозяйства с применением системы 

гибкого группового вознаграждения труда при гибкой групповой организации труда 

1. Настоящие методические рекомендации разработаны в соответствии с требованиями 

Трудового кодекса Российской Федерации (ТК РФ), Конституции РФ, Жилищного кодекса РФ, 

Постановления Минтруда РФ № 31 (ред. от 24.11.2008 г.) «Об утверждении тарифно-

квалификационных характеристик по общеотраслевым профессиям рабочих», концептуальными 

положениями системы ГГВТ в целях совершенствования системы оплаты и стимулирования 

труда всех категорий работников предприятий отрасли ЖЭХ независимо от организационно-

правовой формы, повышения производительности труда, усиления материальной заинтересо-

ванности рабочих, привлечения и закрепления квалифицированных кадров на предприятиях 

ЖЭХ, повышения качества, конкурентоспособности и своевременности, предоставляемых насе-

лению жилищно-эксплуатационных услуг. 

2. Методические рекомендации распространяются на коллективы предприятий отрасли 

ЖЭХ, труд которых предусматривает повременную оплату труда. 

3. Механизм саморегулирования труда на предприятиях отрасли ЖЭХ состоит из четы-

рёх взаимосвязанных элементов: саморегулируемой адаптивной структуры управления пред-

приятием, гибкой групповой организации труда, системы гибкого группового вознаграждения 

труда (СГГВТ) и квалиметрической модели комплексной оценки личного трудового вклада ра-

ботника.  

4. СГГВТ это новая форма коллективной оплаты, являющаяся главной частью внутрен-

него механизма хозяйствования предприятий отрасли ЖЭХ, направленного на эффективное раз-

витие отрасли жилищно-эксплуатационного хозяйства и улучшение социального благополучия 

общества. 

5. Основой функционирования СГГВТ является оценка личного трудового вклад работ-

ника в коллективные результаты предприятия и подразделения (группы) на основе применения 

комплексной модели оценки личного трудового вклада работника и индивидуального учета и 

контроля затрат и результатов труда по категориям работников. 

6. Целью СГГВТ является создание новой коллективной системы мотивации и стимули-

рования работников отрасли ЖЭХ на основе комплексной оценки личного трудового вклада ка-

ждого работника в коллективные результаты предприятия в соответствии с личным трудовым 

вкладом работника в коллективные результаты.  

7. Задачи СГГВТ. 
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7.1. Гарантировано работникам отрасли ЖЭХ в любых экономических условиях возна-

граждение не ниже прожиточного уровня в регионе. 

7.2. Адаптация СГГВТ посредством непрерывного совершенствования целей и показате-

лей деятельности предприятий ЖЭХ, адаптивной системы управления предприятием, системы 

ГГОТ к процессам трансформации и реформирования в экономической системе. 

7.3. Ежегодная корректировка элементов личного трудового вклада каждого работника с 

применением моделей комплексной оценки профессионально-квалификационного уровня ра-

ботника и личных деловых качеств по результатам аттестации. 

7.4. Ежемесячная самооценка результативности личного трудового вклада работника с 

применением «Листа индивидуального учета затрат и результатов труда» для категории РСС, 

«Листа индивидуального учета» для категории рабочих на основе модели оценки сложности 

труда для определения полезной результативности работника с целью реализации его миссии, 

целей и задач предприятия ЖЭХ.  

7.5. Обеспечение прямой зависимости фонда вознаграждения труда предприятия ЖЭХ, 

фонда вознаграждения труда рабочих и производственных групп и заработной платы отдельных 

работников от эффективности производства и реализации ЖЭУ. 

7.6. Справедливое распределение средств ФВТ между рабочими и производственными 

группами и членами рабочих групп на основе квалиметрической модели оценки трудового лич-

ного вклада работника. 

7.7. Ежемесячное разностороннее стимулирование, направленное на обеспечение тесной 

взаимосвязи заработной платы каждого работника предприятий отрасли ЖЭХ с его фактиче-

ским личным трудовым вкладом и конкретной полезностью результатов его работы с примене-

нием Формы № 1 Индивидуального учета и контроля затрат и результатов труда для категории 

рабочих, Формы № 2 Индивидуального учета и контроля сложности  труда руководителей, спе-

циалистов и служащих, Формы №3 Индивидуального учета и контроля затрат и результатов 

труда руководителей, специалистов и служащих  и модели комплексной оценки личного трудо-

вого вклада работников ЖЭХ. 

7.8. Ежемесячное разностороннее стимулирование трудовой и деловой активности ра-

ботника на каждом рабочем месте для обеспечения взаимосвязи индивидуальной результатив-

ности труда работника с общими результатами предприятия путем формирования фондов сти-

мулирования результативности труда (ФСРТ) и личного стимулирования труда (ФЛСТ), 

характеризующих эффективность деятельности предприятия ЖЭХ.  

7.9. Ежемесячное стимулирование повышения профессионально-квалификационного 

уровня работников через личную заинтересованность в достижении целей предприятия и фор-

мировании фонда личного стимулирования труда. 

7.10. Реализация требований корпоративной культуры в трудовых отношениях. 

7.11. Изучение трудовых мотивов работников и создание индивидуальных стимулов к 

труду, адекватных мотивам работников в направлении эффективной работы трудового коллек-

тива, поиске и реализации внутрипроизводственных резервов посредством тесной взаимосвязи 
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конечных результатов предприятия с размером вознаграждения труда работника и личного его 

интереса с интересами предприятия, на котором он трудится. 

7.12. Активизация работников предприятий ЖЭХ в производственной и хозяйственной 

деятельности, в системном использовании личностных и групповых свойств персонала ЖЭП 

и/или управляющей компании. 

7.13. Обеспечение взаимосвязи естественных для человека стремлений, потребностей, 

ожиданий с интересами предприятия через обеспечение развития работника и повышение кон-

курентоспособности предприятия. 

7.14. Ослабление производственно-трудовых противоречий и расширение возможности 

локализации внутрипроизводственных конфликтов. 

7.15. Обеспечение гласности в вопросах оценки труда и его вознаграждения в рамках 

конкретного коллектива работников в целях повышения мотивации. 

7.16. Мотивирование высокоэффективному труду работников при групповой организа-

ции труда. 

8. Принципы оценки ЛТВР, коллективов рабочих групп с применением модели ком-

плексной оценки. 

8.1. Показатели модели комплексной оценки на предприятиях отрасли ЖЭХ должны со-

ответствовать: 

‒ целям и задачам жилищно-эксплуатационных предприятий (ЖЭП) или управляющих 

компаний (УК); 

‒ целям и задачам рабочих и производственных групп; 

‒ целям, задачам и трудовым функциям работников.  

8.2. Показатели оценки ЛТВР должны отражать реальный трудовой вклад работника в 

фактические результаты коллектива рабочей (или производственной) группы и в общие резуль-

таты деятельности предприятия отрасли ЖЭХ при соблюдении требований, когда работа счита-

ется законченной (выполненной): 

8.2.1) к оценке количества полезного труда работников ЖЭХ в коллективных результа-

тах; 

8.2.2) к оценке качества полезного труда работников ЖЭХ в коллективных результатах; 

8.2.3) к срокам исполнения и своевременности выполнения работ. 

8.3. Оценка показателей количественной и качественной результативности труда должна 

основываться на технологии индивидуального учета и контроля затрат и результатов труда. 

8.4. Механизм самооценки должен обеспечивать работнику отрасли ЖЭХ ориентацию на 

свой личный трудовой вклад в коллективные результаты, согласованность его внутренних тре-

бований к себе с внешними условиями.  

8.5. Обязательным требованием к проведению индивидуального учета и контроля затрат 

и результатов труда является отсутствие формальности, поэтому эта процедура должна основы-

ваться на соблюдении следующих принципов:  
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8.5.1) ежедневное самостоятельное заполнение работником листов самооценки в отчёт-

ном периоде;  

8.5.2) строгое соответствие форме индивидуального учета и контроля содержания переч-

ня выполняемых работ и фактической их продолжительности в единицах рабочего времени (ча-

сах) выполненным фактически работам, а не предписанным к выполнению; 

8.5.3) соблюдение равенства между суммарной продолжительностью всех выполненных 

по перечню работ и фактически отработанному времени работника за отчётный период;  

8.5.4) за отчётный период принимается месяц работы в соответствии с законодательст-

вом; 

8.5.5) обязательное личное и самостоятельное выполнение работником обработки дан-

ных, подведение итогов за отчётный период и сдача руководителю рабочей группы личных еже-

дневных форм индивидуального учета и контроля; 

 8.5.6) долевое распределение коллективного фонда стимулирования результативности 

труда в целях исключения попадания «случайных» (не выполненных, но записанных) в перечень 

работ; 

8.5.7) обеспечение достаточной демократичности для признания объективности системы 

индивидуального учета и контроля затрат и результатов труда самими оцениваемыми; 

8.5.8) обработка бухгалтерией табеля учёта рабочего времени осуществляется только при 

наличии всех итоговых завизированных руководителем рабочей группы листов самооценки. 

8.6. Механизм взаимных претензий на предприятиях отрасли ЖЭХ: 

8.6.1) предусмотрен моделью комплексной оценки ЛТВР в целях улучшения кооперации 

труда и усиления ответственности между рабочими, производственными группами и отдельны-

ми работниками за выполнение ими трудовых и функциональных обязанностей по отношению 

друг к другу, между внешними потребителями услуг ЖЭУ и коллективом предприятия ЖЭХ;  

8.6.2) обеспечивает решение следующих задач: 

‒ осуществление эффективного взаимодействия функционально связанных по коопера-

ции труда рабочих и производственных групп; 

‒ оперативное обнаружение и устранение выявленных недостатков в кооперации труда 

рабочих, производственных групп и отдельных работников; 

‒ выявление и устранение причин, вызывающих взаимные претензии;  

‒ выявление и поощрение лучших в кооперации труда рабочих, производственных групп 

и отдельных работников; 

‒ выявление виновных в нарушениях кооперации труда руководителей и привлечение их 

к ответственности по СГГВТ; 

8.6.3) претензии и замечания фиксируются только в случае наличия конкретной вины ра-

ботника; 

8.6.4) предъявителем претензий внутреннего потребителя работ к полезности и результа-

тивности труда работника выступают руководители рабочих групп № 2, № 3 и № 4; 
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8.6.5) предъявителем претензий внешнего потребителя работ к полезности и результа-

тивности труда работника выступают потребители ЖЭУ, то есть жильцы, с которыми заключе-

ны договоры на обслуживание; 

8.6.6) получателем претензий внешнего потребителя является производственная группа 

диспетчерской службы ПГДС № 3.1, далее претензия направляется к руководителю производст-

венной группы, где работает виновник; 

8.6.7) претензии оформляются в тех случаях, когда между руководителями коллективов 

рабочих и/или производственных групп, или внешним потребителем не достигнуто взаимопо-

нимание и отсутствует согласованность действий. 

8.7. На предприятиях отрасли ЖЭХ согласно принципам функционирования модели 

комплексной оценки ЛТВР и принципам СГГВТ необходим следующий порядок оформления и 

предъявления претензий: 

8.7.1) претензии предъявляются в двух экземплярах, один экземпляр направляется в 

ПГДС № 3.1, которая занимается работой с претензиями и фиксирует их движение в специаль-

ном «Журнале претензий»; внешние и внутренние претензии фиксируются в отдельных журна-

лах; 

8.7.2) один экземпляр полученной от потребителя претензии в тот же день передаётся ру-

ководителю-ответчику по претензии, второй остаётся у предъявителя претензии; 

8.7.3) руководителем группы (ответчиком по претензии) принимаются все меры по уст-

ранению причин претензии. В случае положительного решения проблемы претензия отклоняет-

ся, в случае неудовлетворенности заявителя результатами работы, претензия рассматривается на 

совещании по подведению итогов работы группы за месяц у вышестоящего руководителя. 

8.8. Наличие обоснованной претензии влечет за собой: 

‒ снижение полезной результативности у руководителя виновного коллектива; 

‒ снижение полезной результативности коллектива производственной или рабочей  

группы; 

‒ снижение полезной результативности работника – виновника претензии. 

8.9. Механизм положительных отзывов на предприятиях отрасли ЖЭХ предусматривает 

выплату работникам стимулирующей надбавки из ФСРТ. Основанием для выплаты является на-

личие положительных отзывов о работе коллектива, которые фиксируются диспетчером ПГДС 

№ 3.1 в специальном «Журнале отзывов». Внешние и внутренние отзывы фиксируются в от-

дельных журналах. 

8.10. Аналитической базой показателей оценки ЛТВР являются (по решению админист-

рации) планы, фактические показатели месяца, предшествующего отчётному месяцу, нормати-

вы; средние показатели по предприятию и проч. 

8.11. Функционирование модели комплексной оценки ЛТВР осуществляется на принци-

пах саморегулирования фактического вознаграждения труда работника предприятия отрасли 

ЖЭХ.  
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8.12. Оценка с применением модели комплексной оценки ЛТВР должна быть объектив-

ной и справедливой. 

8.13. Система оценки должна быть направлена на постоянный учет и контроль работни-

ками затрат и результатов своего труда в рамках гибкой групповой организации труда для срав-

нимости (сопоставимости) параметров оценки работников различной квалификации и рода дея-

тельности. 

9. Система гибкого группового вознаграждения труда состоит из двух основных частей: 

‒ системы оценки труда с применением модели комплексной оценки ЛТВР;  

‒ механизма распределения вознаграждения труда по личному трудовому вкладу работ-

ника. 

10. В «Положения о применении системы гибкого группового вознаграждения труда для 

стимулирования и мотивации работников предприятий ЖЭХ» могут быть внесены изменения и 

дополнения, усиливающие мотивы и стимулы высокоэффективного труда. 

11. Настоящие методические рекомендации регулируют условия оплаты труда работни-

ков предприятий ЖЭХ, по которым определяются результаты их трудовой деятельности, отра-

жаются в коллективных договорах, гарантируют оплату труда каждого работника при заключе-

нии трудовых договоров. 

12. «Методические рекомендации по организации системы гибкого группового возна-

граждения труда разработаны с учётом основных концептуальных положений гибкой групповой 

организации труда работников ЖЭХ и принципами функционирования на предприятиях отрас-

ли адаптивной структуры управления. 

13. «Методические рекомендации по организации системы гибкого группового возна-

граждения труда представлены в трёх положениях: 1) «Методические рекомендации по органи-

зации системы гибкого группового вознаграждения руководителей, специалистов и служащих 

предприятий ЖЭХ»;  2) «Методические рекомендации по организации системы гибкого груп-

пового вознаграждения труда основных рабочих предприятий ЖЭХ»; 3) «Методические реко-

мендации по социальному стимулированию работников ЖЭХ». 
14. Цель методических рекомендаций заключается в оказании помощи жилищно-

эксплуатационным предприятиям и Управляющим компаниям при разработке «Положений об 

организации заработной платы всех категорий работников ЖЭХ с применением системы гибко-

го группового вознаграждения труда.  

 

5.3.2. Методические рекомендации по организации системы гибкого группового 
вознаграждения труда руководителей, специалистов и служащих предприятий отрасли 

жилищно-эксплуатационного хозяйства 

1. Общие положения  

1.1. Методические рекомендации распространяются на руководителей, специалистов и 

служащих предприятий отрасли ЖЭХ. 
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1.2. В основу классификации должностей отрасли ЖЭХ положены характеристики дей-

ствующего квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и других 

служащих (технических исполнителей) (далее РСС), призванного обеспечить рациональное раз-

деление труда, создать действенный механизм разграничения функций, полномочий и ответст-

венности, чёткую регламентацию трудовой деятельности работников в современных условиях 

развития рыночных отношений [102]. Справочник является нормативным документом характе-

ристик общеотраслевых профессий работников категории РСС в зависимости от сложности вы-

полняемых работ с учётом специфики отрасли ЖЭХ. 

1.3. В основу предлагаемой системы гибкого группового вознаграждения труда заложена 

методология квалиметрической комплексной балльной оценки характеристик руководителей, 

специалистов и служащих предприятий отрасли ЖЭХ и их личного трудового вклада с приме-

нением модели комплексной оценки личного трудового вклада работника. 

1.4. Матрица соотношений в оплате базовых должностных ставок  вознаграждения труда 

с учётом сложности работ по категориям должностей (см. таблицу 5.12) при адаптивной струк-

туре управления предприятием ЖЭХ разработана с целью регулирования трудовых условий по 

оплате труда категории РСС, достижения социальной справедливости в оплате путём диффе-

ренциации должностных ставок вознаграждения труда в зависимости от сложности труда (СТ), 

занимаемой должности, профессионально-квалификационного уровня (ПКУ) и личных деловых 

качеств работника (ЛДКР).  

1.5. Методические рекомендации разработаны в целях усиления материальной заинтере-

сованности в результатах своего труда работников категории РСС. Рекомендации направлены на 

повышение эффективности труда данной категории работников для улучшения функций управ-

ления и организации труда в отрасли ЖЭХ посредством адекватной оценки личного трудового 

вклада работника в общие результаты деятельности всего предприятия и адекватной его оплаты. 

1.6. При адаптивной структуре управления предприятием отрасли ЖЭХ выполнение 

управленческих функций будет распределяться по подразделениям: 

‒ ПТГ № 1.1 ‒ производственно-техническая группа, функции руководителя группы за-

креплены за главным инженером управляющей компании; 

‒ ФБГ № 1.2 ‒ финансово-бухгалтерская группа, функции руководителя закреплены за 

главным бухгалтером; 

‒ ПЭТ № 1.3 ‒ планово-экономическая группа, функции руководителя закреплены за 

главным экономистом; 

‒ КЮГ № 1.4 ‒ кадрово-юридическая группа, функции руководителя закреплены за глав-

ным специалистом по управлению персоналом с наличием юридического образования; 

‒ РПГ № 2.n ‒ рабочая производственная группа, состоящая из руководителей жилищно-

эксплуатационных предприятий (участков), входящих в состав УК; функции руководителя за-

креплены за руководителем ПТГ № 1.1; 
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‒ РПГ № 3 ‒	рабочие производственные группы, состоящие из руководителей постоянно 

функционирующих производственных групп ПФПГ № 4.n и комплексных гибких производст-

венных групп КГПГ № 5.n, функции руководителя закреплены за руководителем РПГ № 2.n; 

‒ в состав постоянно функционирующих производственных групп ПФПГ № 4 может 

входить несколько производственных групп (ПГДС № 4.1 ‒ производственная группа диспет-

черской службы; ПФПГ № 4.2 ‒ производственная группа по внутридомовому обслуживанию и 

ремонту инженерного оборудования и систем; ПФПГ № 4.3 ‒ производственная группа электри-

ков; ПФПГ № 4.4 ‒ производственная группа по благоустройству придомовой территории и др.); 

‒ в состав комплексной производственной группы КГПГ № 5 также может входить не-

сколько комплексных гибких производственных групп (КГПГ № 5.1 ‒ производственная группа 

по ремонту фасадов зданий жилого фонда; КГПГ № 5.2 ‒ производственная группа по ремонту 

конструкций жилого фонда; КГПГ № 5.3 ‒ производственная группа по текущему и капиталь-

ному ремонту инженерных сетей, систем и коммуникаций и проч.). 

1.7. Система гибкого группового вознаграждения труда на основе оценки личного трудо-

вого вклада работника для категории РСС предусматривает: 

1.7.1) применение квалиметрической модели комплексной оценки личного трудового 

вклада работника (ЛТВР); 

1.7.2) применение гибкой адаптивной структуры управления предприятием отрасли 

ЖЭХ; 

1.7.3) организацию труда работников категории РСС с применением гибкой групповой 

организации труда; 

1.7.4) гибкая групповая форма организации труда на конкретном рабочем месте опреде-

ляет степень специализации работника, широту комплекса выполняемых им трудовых операций, 

степень их повторяемости, степень самостоятельности работника при выполнении работ, подго-

товку работы и обслуживание рабочего места; расчёты; ведение трудового процесса; управление 

техническими средствами и оборудованием; 

1.7.5) внедрение технических средств организации труда, офисной техники; 

1.7.6) организацию системы индивидуального учета и контроля затрат и результативно-

сти труда РСС предприятий отрасли ЖЭХ при выполнении требований, когда работа считается 

законченной (выполненной) согласно п. 8.2 общих положений к методическим рекомендациям 

применения системы гибкого группового вознаграждения труда; 

1.7.7) оценка показателей количественной и качественной результативности труда долж-

на основываться на технологии  и принципах индивидуального учета и контроля затрат и ре-

зультатов труда согласно п.8.5. общих положений к методическим рекомендациям применения 

системы гибкого группового вознаграждения труда. 

1.8. Руководство группами описано в п. 1.6 данных методических рекомендаций. 

1.8.1) Избрание руководителей рабочих групп ФРГ №1 и РПГ № 2 осуществляется по ре-

зультатам аттестации и утверждается руководителем УК; 
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1.8.2) избрание руководителей производственных групп № 4.n осуществляется из членов 

группы на общем собрании по результатам оценки согласно квалиметрической комплексной 

модели оценки ЛТВР, уровень которой должен соответствовать диапазону оценок: 

‒ ПКУК 0,55 0,91  ; 

‒ ЛДКРК 0,5 1, 00  ; 

‒ СЛК 0, 43 0.91  ; 

1.8.3) на момент выдвижения рабочего на должность руководителя общим собранием 

производственной группы ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n) он должен относиться к 6-й квали-

фикационной группе в Матрице соотношений; 

1.8.4) избранная общим собранием группы кандидатура руководителя производственной 

группы утверждается собранием рабочей группы № 2 и руководителями производственных 

групп № 4.n –5.n. Приказ по предприятию о назначении руководителя производственной группы 

по результатам протокола собрания подписывается директором УК; 

1.8.5) утверждённый руководитель производственной группы ПФПГ № 4.n (или КГПГ  

№ 5.n) на основании должностных инструкций несёт ответственность за работу руководимой им 

группы, её результативность, состояние трудовой и производственной дисциплины в ней; 

1.8.6) руководитель группы ПФПГ № 4.n и КГПГ № 5.n освобождается от выполнения 

основной работы и выполняет обязанности в соответствии со своими должностными инструк-

циями. Оплата его труда производится согласно «Матрице соотношений в оплате должностных 

ставок вознаграждения труда (см. таблицу 5.12) с учётом сложности работ по категориям долж-

ностей при адаптивной структуре управления предприятием ЖЭХ» по 4-й категории РСС. 

1.9. Оценка эффективности управления руководителя рабочей группы с применением 

квалиметрической модели ЛТВР будет осуществляться через комплексную оценку затрат и ре-

зультативности его труда оц
РТР , интенсивности и экономичности труда руководимого им кол-

лектива.  

1.10. Соответствие занимаемой должности руководителя рабочей группы можно опреде-

лить соотношением его комплексной оценки по результатам аттестации и показателя эффектив-

ности управления. 

 

2. Оплата труда руководителей, специалистов и служащих предприятий отрасли 

ЖЭХ  

2.1. Оплата труда работников категории РСС на предприятиях отрасли ЖЭХ производит-

ся из средств коллективного трудового  фонда вознаграждения (ТФВ) работников, запланиро-

ванного с учётом годовых затрат труда по объёму всех видов работ по оказанию ЖЭУ предпри-

ятием населению, с учётом своевременности и качества работ, оценки сложности выполняемых 

работ на основе фактического личного трудового вклада работника в общие результаты дея-
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тельности предприятия по результатам анализа «Форм индивидуального учета и контроля за-

трат, результатов и сложности сложности труда РСС» и оценки при аттестации. 

2.2. Форма № 2 Индивидуального учета и контроля затрат и результатов труда руководи-

телей, специалистов и служащих предприятий отрасли ЖЭХ является первичной расчётной ве-

домостью и официальным документом для начисления заработной платы работнику. Форма ин-

дивидуального учета и контроля затрат, результатов и сложности труда для РСС представлена в 

таблицах 5.4–5.6.  

2.3. Система гибкого группового вознаграждения труда предусматривает оплату труда 

работников категории РСС по содержанию, предусматривает оплату фактических результатов 

труда рабочего на основе листов самооценки для РСС:  

а) трудовую должностную ставку вознаграждения труда (ДСВТ) за фактически выпол-

ненный объём работ по «Форме индивидуального учета и контроля» с учётом сложности вы-

полняемых работ, количественной и качественной результативности труда в соответствии с его 

квалификационной группой; 

б) личную ставку вознаграждения труда (ЛСТ);  

в) стимулирующую надбавку результативности труда (СНРТ).  

2.3.1. Трудовая ставка вознаграждения труда (ТСВТ) представляет собой комплексный 

показатель, структуру которого определяют следующие элементы: 

2.3.2. ДВСТ отражает, согласно действующей матрице соотношений, стоимость единицы 

отработанного времени по занимаемой должности, соответствующей квалификационной кате-

гории. 

2.3.3. Минимальный размер должностной ставки вознаграждения труда для категории 

РСС по результатам экспертных оценок рекомендуется устанавливать на предприятиях отрасли 

ЖЭХ исходя из среднего уровня должностных ставок аналогичных должностей, действующих в 

регионе.  

2.3.4. Матрица соотношений трудовых должностных ставок вознаграждения труда ра-

ботников категории РСС предприятий характеризует сложность работ по категориям должно-

стей при адаптивной структуре управления предприятием ЖЭХ, которая отражается в диапазоне 

минимального и максимального размера ДСВТ для работников в разрезе одной должностной 

группы с учётом коэффициента комплексной итоговой оценки сложности труда работника с 

учётом количественной и качественной результативности труда. 

2.3.5.Основанием для начисления заработной платы работника является показатель за-

трат и результатов труда, представленный в формах № 2, № 3 индивидуального учета и контро-

ля работника (см. таблицы 5.4–5.6).  

2.3.6. При наличии претензий к выполненной работе и потерь рабочего времени, отра-

жённых в оценке полезности труда, трудовая квалификационная ставка вознаграждения труда 

работника снижается на стоимость потерь времени. 
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2.3.7. Законодательные надбавки и доплаты, предписанные ТК РФ за работу в особых ус-

ловиях труда, учитываются в коэффициенте сложности КСЛ, и изменения сложности труда  ру-

ководителей, специалистов и служащих предприятий отрасли ЖЭХ фиксируются в форме № 2 

индивидуального учета и контроля сложности труда РСС. 

2.3.8. Гарантированным размером заработной платы считается ТСВТ, которую работник 

получает за фактически выполненный объём работ.  

2.3.9. При фактическом выполнении запланированных или предписанных должностью 

работ с соответствующим качеством и количеством работник получает максимально возможное 

(предусмотренное плановым ТФВ) вознаграждение. 

2.3.10. ЛСТ является комплексным показателем личного трудового вклада работника, 

структуру которого определяют коэффициент оценки личных деловых качеств работника 

ЛДКРК  и коэффициент профессионально-квалификационного уровня ПКУК , установленные в 

баллах при аттестации работника. Размер личной ставки вознаграждения труда определяется от 

трудовой ставки ТСВТ.  

2.3.11. Доплата за работу в сверхурочное время, проводимую в установленном законом 

порядке, учитывается в ТСВТ и отражается в листе самооценки. 

2.4. Индивидуальная СНРТ ‒ сумма поощрения работника за повышение результативно-

сти труда. 

2.4.1. СНРТ выплачивается работнику из коллективного ФСРТ предприятия, образован-

ного за счёт экономии в результате повышения результативности работников. Определяется по 

результатам оценки индивидуального трудового вклада работника
 
в коллективные результаты 

производственной группы, и по результатам оценки трудового вклада рабочей группы в общие 

результаты предприятия. 

2.4.2. СНРТ выплачивается работнику категории РСС за дополнительные работы, не пре-

дусмотренные основными обязанностями, за срочность на основании приказа по предприятию.  

2.4.3. Руководителю рабочей группы СНРТ выплачивается за: 

2.4.3.1. Фактически выполненные работы по устранению аварий или поломок, произо-

шедших не по вине руководимой им рабочей группы (вписываются в «Лист индивидуального 

учета и контроля затрат и результатов труда» в текущем месяце). 

2.4.3.2. За фактически выполненные работы по претензиям внешнего потребителя жи-

лищно-эксплуатационных услуг и внутреннего потребителя, предъявленным к работе другого 

исполнителя (виновника претензии) ‒ члена другой производственной группы.  

2.4.3.3. За ликвидацию аварий, произошедших не по вине работников руководимой им 

группы, за выполнение работ, не предусмотренных планом, по отдельным нарядам с пометкой 

«Аварийно» в размерах применительно к установленным нормам и расценкам соответствующе-

го вида ремонта, при наличии аварийного акта, утверждённого руководителем ПТГ № 1.1 (глав-

ным инженером) (для руководителей РПГ № 2; ПФПГ № 4.n; КГПГ № 5.n). 
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2.4.3.4. Ликвидацию крупной аварии, превышающей объём текущего ремонта (руководи-

телю ПТГ № 1.1 и руководителю РПГ № 2). 

2.4.3.5. За работы производственного характера, не входящие в круг обязанностей персо-

нала РСС, на основании приказа по предприятию. 

2.4.4. Нормированное время работников категории РСС (диспетчеров, руководителей 

ПФПГ № 4.n) гибких дежурных аварийно-ремонтных служб оплачивается при условии несения 

дежурства работниками категории РСС в сменах и в течение всего месяца согласно графику. 

2.4.5. В случае обнаружения предъявителем претензии неудовлетворительного состояния 

по вине рабочего или производственной группы, работа, согласно предъявленной претензии, 

считается невыполненной и не оплачивается. Руководители ПТГ№ 1.1 (главный инженер), РПГ 

№ 2 или ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n) несут полную ответственность за проверку и кон-

троль исправности состояния инженерного внутридомового оборудования и систем. 

2.5. ЛСТ является комплексным показателем личного трудового вклада работника кате-

гории РСС, структуру которого определяют коэффициент оценки личных деловых качеств ра-

ботника ЛДКРК  и коэффициент профессионально-квалификационного уровня ПКУК . Коэффи-

циенты ПКУ и ЛДКР устанавливаются работнику категории РСС по результатам ежегодной 

аттестации на межаттестационный период.  

2.6. Коэффициент оценки личных деловых качеств работника ЛДКРК  характеризует сте-

пень использования трудового потенциала работника, его специальных знаний и навыков для 

выполнения его должностных обязанностей и итоги индивидуальной трудовой деятельности, 

которые непосредственно отражаются на конечных результатах и целях предприятия.  

2.6.1. Максимальный уровень оценки ЛДКР характеризует максимальные требования 

макс
ЛДКРК  работодателя к личному деловому потенциалу работника категории РСС предприятия 

ЖЭХ по всем максимальным требованиям (оценкам) по каждому элементу с учётом степени их 

удельной значимости.  

2.6.2. Оценка личных деловых качеств работника выполняется на основе модели ком-

плексной оценки личного трудового вклада работника при ежегодной аттестации работника и 

позволяет оценить  личный трудовой вклад работника категории РСС в коллективные результа-

ты рабочей (или производственной) группы и в общие результаты предприятия поэлементно. 

Каждый элемент комплексной оценки ЛДКР представляет собой набор признаков, не дубли-

рующих друг друга: 

‒ КПКР ‒ профессиональная компетентность работника;  

‒ КИОР ‒ инициативность и организация выполнения работ;  

‒ ККР ‒ коммуникабельность работника;  

‒ КСОР – самостоятельность и ответственность  работника.  
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2.6.3. Нормативный показатель макс
ЛДКРК =1 – это установленная, максимально возможная 

оценка ЛДКР. Отклонение КЛДКР в меньшую сторону характеризует: а) «потолок» работника в 

служебной карьере; либо б) пребывание работника на «чужом рабочем месте», смена которого 

позволит обеспечить ему дальнейший профессиональный рост. 

2.6.4. Личные результаты труда руководителя, его профессионально-квалификационный 

уровень и личные деловые качества характеризуются полезной результативностью труда кол-

лектива предприятия или отдельной рабочей группы.  

2.6.5. Коэффициент оценки профессионально-квалификационного уровня ПКУК  работ-

ников категории РСС позволяет определить квалификационно-профессиональный потенциал 

работников поэлементно для их мотивации и стимулирования в повышении своего ПКУ. Каж-

дый элемент комплексной оценки ПКУ представляет собой набор признаков, не дублирующих 

друг друга: 

‒ обрК ‒ уровень образования; 

‒ ст.рК ‒ стаж работы по специальности; 

‒ квалК ‒ квалификационные требования; 

‒ профК ‒ уровень профессионального мастерства; 

‒ ипуК ‒ инициативность повышения квалификационного и профессионального уровня. 

2.6.6. Для оценки профессионально-квалификационного уровня работника следует учи-

тывать сложность и результативность его труда по среднегодовым показателям индивидуально-

го учета и контроля за межаттестационный период.  

2.6.7. Эффективность труда работника будет определяться соответствием требований к 

ПКУ работника относительно нормативного показателя макс
ПКУК =1 фактически выполненной ра-

боте. 

 2.7. Заработная плата первому руководителю УК согласно СГГВТ определяется по ре-

зультатам работы ФРГ №1, то есть работы всего предприятия, по общей, представленной в этом 

разделе методических рекомендаций схеме. 
 

3. Учёт и отчётность по труду работников категории РСС  

3.1. Учет выполнения предписанных работ работникам категории РСС осуществляется на 

основе Формы № 2 Индивидуального учета и контроля сложности труда РСС и Формы № 3 Ин-

дивидуального учета и контроля затрат и результатов труда.  

3.2. Расчёт причитающейся месячной заработной платы работников категории РСС про-

изводится на основе фактически выполненного объёма работ по нормам на основании следую-

щих документов: 

3.2.1) листов самооценки работников ФРГ № 1 (членов рабочих групп) с резолюцией не-

посредственного руководителя группы;   
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3.2.2) формы индивидуального учета и контроля руководителей групп ФРГ № 1 с прило-

жением всей отчетной документации с резолюцией  первого  руководителя; 

3.2.3) формы индивидуального учета и контроля руководителей, членов группы РПГ № 2 

с приложением всей отчетной документации и резолюцией руководителя ПТГ № 1.1 (главного 

инженера УК); 

3.2.4) формы индивидуального учета и контроля руководителей групп ПФПГ № 4.n 

(и/или КГПГ № 4.n) с приложением всей отчетной документации  и резолюцией руководителя 

РПГ № 2; 

3.2.5) руководители ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 4.n) представляют руководителю РПГ 

№ 2.n акты, устанавливающие процент готовности незаконченных ремонтов по каждому объек-

ту с приложением плана-наряда; 

3.2.6) руководители РПГ № 2.n представляют акты, устанавливающие процент готовно-

сти незаконченных ремонтов по каждому объекту руководителю ПТГ № 1.1; 

3.2.7) по результатам работы рабочих групп и выполнении планов предприятия ежеме-

сячно проводится рабочее совещание. 

3.3. Работы выполненные, но не отраженные в листе самооценки, или отмеченные в лис-

те самооценки, при отсутствии распоряжения на их выполнение, не оплачиваются как не имею-

щие обоснования. 

3.4. Оперативный учёт и анализ хода и результатов работы в рамках оперативного управ-

ления ежедневно осуществляется руководителями рабочих и производственных групп. 

3.5. Отчёты обработанных данных листов самооценки членов групп о выполнении плана 

сдаются руководителями рабочих групп непосредственному линейному руководителю предпри-

ятия не позднее 3-го числа месяца, следующего за отчётным. 

 

4. Организация контроля трудовой деятельности работников категории РСС  

4.1. Согласно ч. 5 ст. 161.1 ЖК РФ Советом многоквартирного дома осуществляется 

внешний контроль за оказанием услуг и (или) выполнением работ по управлению многоквар-

тирным домом, содержанию и ремонту общего имущества в многоквартирном доме и за качест-

вом предоставляемых коммунальных услуг собственникам жилых и нежилых помещений в мно-

гоквартирном доме; Гостехнадзором, Энергонадзором, СЭС, Пожарным надзором, налоговой 

инспекцией и т.д. Внешним контролем по отношению к ПРГ № 2 является также контроль со 

стороны управления УК, других структурных подразделений. 

4.2. Руководителями рабочих и производственных групп осуществляется внутренний 

(административный) контроль за работой непосредственно подчиненных работников и функ-

циональный контроль со стороны руководителей и специалистов ФРГ № 1 за выполнением оп-

ределённых функций (экономических, технических, технологических и т.д.).  

4.3. На предприятиях ЖЭХ осуществляется контроль: 
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‒ экономических показателей работы УК и её рабочих и производственных групп (струк-

турных подразделений); 

‒ выполнения требований внешнего контроля (предписаний, претензий, актов и т.д.); 

‒ принимаемых мер и результатов по поступившим претензиям, служебным запискам, 

актам, справкам (по результатам внутреннего контроля); 

‒ за решениями совещаний на уровне вышестоящего руководителя, его приказами и рас-

поряжениями; 

‒ за соблюдением положений и требований системы качества; 

‒ за соблюдением правил внутреннего трудового распорядка, положений коллективного 

договора [21]; 

‒ за выполнением положений о структурных подразделениях и должностных инструкций 

работников, Положения о системе гибкого группового вознаграждения труда; 

‒ за выполнением Правил корпоративных деловых отношений;  

‒ за выполнением других документов, регламентирующих работу УК. 

4.4. Организация контроля руководителем РПГ № 2: 

4.4.1) руководителям групп ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n) выдаётся месячный план-

задание; 

4.4.2) организуется необходимый учёт его выполнения по установленным в УК показате-

лям; 

4.4.3) своевременно выписываются наряды-задания на производимый ремонт объектов 

жилого фонда; 

4.4.4) контролируется правильность подсчёта заработной платы руководителям ПФПГ  

№ 4.n (и/или КГПГ № 4.n);   

4.4.5) проверяются и подписываются формы индивидуального учета и контроля; 

4.4.6) своевременно оформляются ведомости на личное трудовое вознаграждение резуль-

тативности труда работников категории РСС и осуществляется оперативное руководство их ра-

ботой на основе их прав и обязанностей. 

4.5. Организация контроля руководителем ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n) осуществля-

ется аналогично схеме организации контроля руководителем РПГ № 2; 

4.6. Выполнение плана технического текущего ремонта, содержания и технического об-

служивания инженерного оборудования, конструктивных элементов и систем жилого фонда и 

расчёт причитающейся заработной платы рабочим контролируются ПТГ №1.1 и специалистом –

экономистом ПЭГ №1.3 предприятия и утверждаются руководителем группы РПГ 2.n. 

4.7. Контроль качества и приёмка выполненных работ по техническому обслуживанию 

объектов жилого фонда осуществляется инженером ПТГ № 1.1, руководителем РПГ № 2 и руко-

водителем группы ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n). 

4.8. Контроль работы специалистов РФГ № 1.2– № 1.4 осуществляется руководителем 

функциональной рабочей группы, который отчитывается только перед первым руководителем. 
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4.9. Руководители рабочих/производственных групп в соответствии с должностными 

обязанностями выполняют управленческие функции по контролю, учёту, анализу и оценке тру-

да подчинённого коллектива рабочих и производственных групп и их работников. 

4.10. Руководители рабочих/производственных групп контролируют правильность учёта 

рабочего времени работниками в листах самооценки и правильность их оформления, фиксируют 

отклонения в выполнении плана работы, отмечают полезную результативность каждого члена 

группы, а также все нарушения со стороны работников и причины их возникновения. 

4.11. Руководитель группы подписывает все формы индивидуального учета и контроля и 

отдаёт их в бухгалтерию. 

4.12. Руководители ПТГ№ 1.1, РПГ № 2 или ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n) несут пол-

ную ответственность за проверку и контроль исправности состояния инженерного внутридомо-

вого оборудования и систем. 

4.13. Контроль руководителей ФРГ № 1 осуществляется только первым руководителем 

УК, который является её непосредственным руководителем. 

4.14. Организация приёмки текущего ремонта, содержания и технического обслуживания 

инженерного оборудования, конструктивных элементов и систем жилого фонда осуществляется 

комиссией в составе представителей внешнего и внутреннего контроля на основании акта сдачи 

объектов, который составляется и подписывается после трехдневной эксплуатации объектов. 

4.15. Комиссия по приёмке формируется из непосредственных руководителей рабочих 

групп, инженера по технике безопасности из ПТГ № 1.1 и представителей собственников жило-

го фонда.  

4.16. В случае обнаружения проверкой, уже оформленной надлежащим актом с участием 

представителя собственников жилого фонда и руководителя группы ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ 

№ 5.n) и/или руководителя РПГ № 2, неудовлетворительного состояния какого-либо оборудова-

ния, на основании предъявленной претензии у группы ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n), а затем 

и у рабочего-виновника из формы индивидуального учета и контроля исключается соответст-

вующая трудоёмкость этих работ и соответственно снижается размер СВГ. 

 

5.3.3. Методические рекомендации по организации системы гибкого  
группового вознаграждения труда основных рабочих предприятий отрасли  

жилищно-эксплуатационного хозяйства при гибкой групповой организации труда 

1. Общие положения по гибкой групповой организации труда 

1.1. Методические рекомендации распространяются на рабочих ПФПГ № 4.n КГПГ  

№ 5.n. 

1.2. Тарификация работ и рабочих ПФПГ № 4.n КГПГ № 5.n производится на базе дейст-

вующих тарифно-квалификационных характеристик общеотраслевых профессий рабочих в за-

висимости от сложности выполняемых работ. 
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1.3. В основу предлагаемой СГГВТ заложена оценка индивидуального вклада рабочих на 

основе модели комплексной оценки личного трудового вклада работников ЖЭХ. 

1.4. Матрица соотношений трудовых квалификационных ставок вознаграждения труда 

основных рабочих предприятий ЖЭХ по текущему ремонту и по обслуживанию внутридомово-

го оборудования жилого фонда с учётом трансформации классификации труда разработана с це-

лью регулирования трудовых условий по оплате труда этой категории рабочих, достижения со-

циальной справедливости в оплате путём дифференциации ставок в зависимости от сложности 

труда и квалификации. 

1.5. Методические рекомендации разработаны в целях усиления материальной заинтере-

сованности в результатах своего труда категории рабочих, занятых содержанием, техническим 

обслуживанием и ремонтом объектов жилого фонда.  

1.6. Рекомендации направлены на повышение производительности труда данной катего-

рии рабочих, улучшение качества содержания, технического обслуживания и текущего ремонта 

(поддержание в исправном состоянии элементов и внутридомовых систем, заданных параметров 

и режимов работы конструкций, оборудования и технических устройств) жилых зданий. 

1.7. Работы по содержанию, эксплуатации, техническому обслуживанию и ремонту объ-

ектов жилого фонда выполняются при адаптивной структуре управления предприятием отрасли 

ЖЭХ комплексными, постоянно функционирующими производственными группами № 4 

(ПФПГ № 4), имеющими в своем состав слесарей-сантехников, электромонтёров, газо-, электро-

сварщиков и рабочих других специальностей. В зависимости от специфики закреплённых объ-

ектов группы могут делиться на подгруппы (№ 4.1… № 4.n). 

1.8. Для выполнения работ по текущему и капитальному ремонту жилого фонда на пред-

приятиях ЖЭХ формируются комплексные гибкие (сезонные) производственные группы № 5 

(КГПГ № 5), включающие слесарей-сантехников, электромонтёров, газо-, электросварщиков и 

рабочих других специальностей. В зависимости от специфики объектов жилого фонда, органи-

зации ремонта и обслуживания группы могут делиться на подгруппы (№ 5.1… № 5.n). 

1.9. За ПФПГ № 4 закрепление объектов жилого фонда производится по территориаль-

ному признаку, а именно по площади участков жилого фонда (общая площадь квартир на участ-

ке, общая площадь мест общего пользования) или по признаку однотипности  внутридомового 

оборудовании (систем отопления, водоснабжения и водоотведения, электроснабжения и т.д.). 

1.10. Распределение и закрепление за отдельными рабочими функций и работ по экс-

плуатации, содержанию и техническому обслуживанию объектов жилого фонда производится 

самостоятельно внутри КПФПГ № 3 по территориальному признаку, а именно по площади уча-

стков жилого фонда (общая площадь квартир на участке, общая площадь мест общего пользова-

ния) или по признаку однотипности внутридомового оборудовании (систем отопления, водо-

снабжения и водоотведения, электроснабжения и т.д.). 

1.11. По закреплённым объектам жилого фонда КПФПГ № 3 и/или КГПГ № 4 и конкрет-

ные рабочие этих групп несут полную ответственность за выполнение комплексных работ по 
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текущему ремонту, техническому обслуживанию и содержанию, состоянию объектов жилого 

фонда в рамках своих трудовых полномочий.  

1.12. Планово-предупредительные ремонты (ППР) объектов жилого фонда выполняются 

КГПГ № 4. 

1.13. Системой ППР предусмотрено установление гарантийного срока в межремонтный 

период, в течение которого КГПГ № 4 (или конкретные рабочие КГПГ № 4) гарантирует нор-

мальное функционирование зданий и инженерных систем в течение установленного времени 

после проведённого ремонта и/или технического обслуживания.  

1.14. Все возникающие дефекты в конструктивных элементах зданий и/или внутридомо-

вых инженерных системах, происходящие по вине рабочих КГПГ № 4 до истечения межре-

монтного периода, рассматриваются претензией как результат недостаточного профилактиче-

ского обслуживания или некачественного предыдущего ремонта и устраняются рабочими КГПГ 

№ 4, выполнявшими работу, без оплаты.  

1.15. Система ГГВТ на основе оценки личного трудового вклада работника предусматри-

вает: 

1.15.1) применение модели комплексной квалиметрической оценки для категории рабо-

чих (табл. Г.1–Г.3);  

1.15.2)  организацию труда рабочих с применением системы ГГОТ; 

1.15.3) организацию рабочих мест по типовым проектам; 

1.15.4) внедрение технологических процессов выполнения работ по ремонту, содержа-

нию и техническому обслуживанию конструктивных элементов зданий и внутридомового ин-

женерного оборудования жилого фонда; 

1.15.5) внедрение системы регламентированного выполнения работ по обслуживанию и 

содержанию конструктивных элементов зданий и внутридомового инженерного оборудования 

жилого фонда; 

1.15.6) организацию системы индивидуального учета и контроля затрат и результатов 

труда трудового вклада рабочих КПФПГ № 3 и/или КГПГ № 4 в соответствии с требованиями к 

законченной (выполненной) работе: 

‒ к оценке количества полезного труда основных рабочих ЖЭХ в коллективных резуль-

татах рабочей группы и предприятия; 

‒ к оценке качества полезного труда основных рабочих ЖЭХ в коллективных результатах 

рабочей группы и предприятия; 

‒ к срокам исполнения и своевременности выполнения работ по ремонту, содержанию и 

техническому обслуживанию объектов жилого фонда. 

1.15.7) Оценка показателей количественной и качественной результативности труда 

должна основываться на технологии  и принципах индивидуального учета и контроля затрат и 

результатов труда. 
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2. Организация и планирование работ по текущему ремонту, содержанию и тех-

ническому обслуживанию жилого фонда 

Техническое обслуживание жилых зданий включает комплекс работ по поддержанию в 

исправном состоянии элементов внутридомовых систем, заданных параметров и режимов рабо-

ты их конструкций, оборудования и технических устройств. 

Система технического обслуживания, содержания и текущего ремонта жилого фонда 

обеспечивает нормальное функционирование зданий и инженерных систем в течение установ-

ленного срока службы здания с использованием в необходимых объёмах материальных и фи-

нансовых ресурсов.  

Техническое обслуживание жилого фонда включает контроль состояния, поддержания в 

исправности, работоспособности, наладки и регулирования инженерных систем и т.д. Контроль 

технического состояния осуществляется путём проведения плановых и внеплановых осмотров. 

Текущий ремонт здания включает в себя комплекс строительных и организационно-

технических мероприятий с целью устранения неисправностей (восстановления работоспособ-

ности) элементов оборудования и инженерных систем здания для поддержания эксплуатацион-

ных показателей [216, 217, 218, 219, 220]. 

2.1. Основным документом по планированию текущих ремонтов, содержания и техниче-

ского обслуживания объектов жилого фонда является годовой план-график, составляемый по 

УК или жилищно-эксплуатационному предприятию и утверждаемый руководителем ПТГ № 1.1. 

В плане-графике отражаются состав работ и сроки их выполнения на неделю, месяц, год. 

2.2. При составлении годового плана-графика руководитель (ПТГ № 1.1 и руководитель 

ПРГ № 2 обеспечивают равномерное распределение по месяцам общего объёма плановых ре-

монтов, содержания и технического обслуживания жилого фонда исходя из плановых весенне-

осенних осмотров жилых зданий. 

2.3. За пять дней до начала планируемого месяца руководитель ПТГ № 1 выдает руково-

дителям РПГ № 2.n на основе плана-графика согласованный и подписанный руководителем 

ПЭГ № 1.3 план-задание на плановый ремонт, содержание и техническое обслуживание, кото-

рый подписывается директором УК. 

2.4. Руководители рабочих групп РПГ № 2.n доводят в течение 5 дней до начала плани-

руемого месяца план-задание до руководителей производственных групп ПФПГ № 4.n и КГПГ 

№ 5.n.   

2.5. Плановый наряд-задание на текущий ремонт, содержание и техническое обслужива-

ние конструктивных элементов зданий и внутридомового инженерного оборудования и систем 

жилого фонда является для производственных групп ПФПГ № 4.n и КГПГ № 5.n и/или для ра-

бочего (члена производственной группы) планом-нарядом на перечисленные в нём работы, ко-

торые должны быть отмечены при  индивидуальном учете.  План-наряд является плановым до-

кументом, на основании которого составляется в формау № 1 Индивидуального учета и 
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контроля затрат и результатов труда. Она служит отчётным документом работника и основани-

ем для оплаты за фактически выполненный объём работ. Номенклатурная замена и перенос ре-

монтов, указанных в плане-графике, на другой срок допускается в исключительных случаях с 

разрешения руководителя РПГ № 2 по согласованию с руководителем ПТГ № 1.1.  

2.6. В плане-наряде производственных групп ПФПГ № 4.n и КГПГ № 5.n и/или рабочего 

указывается: 

2.6.1. По ремонту конструктивных элементов зданий и внутридомового инженерного 

оборудования и систем жилого фонда: 

– наименование оборудования;  

– инвентарный номер;  

– условия и сложность выполняемых работ; 

– вид ремонта по плану;  

– разряд работы;  

– количество нормо-часов по плану; 

– стоимость ремонта по плану, руб.;  

– сроки выполнения работы; 

– фактическое выполнение видов ремонта; 

– фактическое количество нормо-часов; 

– стоимость ремонта фактическая, руб.;  

– дата начала и окончания ремонта [75, 87]. 

2.6.2. По содержанию и техническому обслуживанию конструктивных элементов зданий 

и внутридомового инженерного оборудования и систем жилого фонда:  

– виды обслуживания элементов и внутридомовых инженерных систем, оборудования и 

технических устройств; 

– объём обслуживания плановый и фактический; 

– разряд работы;  

– нормативная трудоёмкость в нормо-часах на каждый вид работы и по всему объёму  

работ;  

– стоимость обслуживания, руб.  

2.7.  Форма №1 Индивидуального учета и контроля затрат и результатов труда рабочего 

производственных групп ПФПГ № 4.n и КГПГ № 5.n оформляется по форме представленной в 

таблице 5.3. 

2.7.1. В конце каждого месяца формы индивидуального учета и контроля сдаются непо-

средственному руководителю производственной группы. Как правило, претензии внутреннего 

потребителя к исполнителю формируются через параметры показателей потерь рабочего време-

ни на исправление брака и время запаздывания выполнения работ. 

2.7.2. Качество работ по техническому обслуживанию и содержанию конструктивных 

элементов зданий и внутридомового инженерного оборудования и систем жилого фонда в соот-



266 

ветствии с планом-нарядом определяется наличием претензий к полезности и результативности 

выполненной работы, внутренним потребителем чаще всего выступают руководители рабочих 

групп РПГ № 2, ПФПГ № 4.n и КГПГ № 5.n. 

2.8. Расчёт численности рабочих производится согласно соответствующей методике и 

действующим «Рекомендациям по нормированию труда работников, занятых содержанием и 

ремонтом жилого фонда», утверждённым приказом Госстроя России от 09.12.99 г., № 139. 

2.9. Месячный трудовой фонд вознаграждения рабочих рассчитывается по фактическим 

результатам работы рабочих групп. Его размер определяется на основе данных форм № 1 Инди-

видуального учета и контроля затрат и результатов труда работников и оценки вклада группы в 

общие фактические результаты коллектива предприятия ЖЭХ. 

2.10. Заработная плата будет выплачиваться рабочему за фактически выполненную рабо-

ту по итоговым результатам его формы № 1 Индивидуального учета и контроля затрат и резуль-

татов труда, согласно его КСВТ (квалификационной ставке вознаграждения труда), СНРТ (сти-

мулирующая надбавке результативности труда) и причитающейся ему ЛСТ (личной ставке 

вознаграждения труда). 

2.11. Для осуществления контроля за нормальным функционированием и восстановлени-

ем жилого фонда, для оперативного устранения крупных повреждений, отказов, аварий конст-

рукций и инженерного оборудования жилых зданий, сетей и объектов на предприятиях отрасли 

ЖЭХ из членов состава производственных групп ПФПГ № 4.n создаются гибкие дежурные ава-

рийные ремонтные службы (ГДАРС), в состав которых входят дежурный слесарь-сантехник и 

электромонтёр. Время на дежурство в рабочих сменах, на выполнение всех видов внеплановых 

ремонтных воздействий входит в нормы на техническое обслуживание объектов жилого фонда, 

за исключением крупных аварий. Все фактически выполненные работы в рамках ГДАРС долж-

ны обязательно фиксироваться рабочим в листе самооценки. 

2.12. На предприятиях отрасли ЖЭХ все аварийные заявки должны фиксироваться дис-

петчерской службой в специальных журналах учёта с указанием характера аварии, срока её уст-

ранения и качества выполненных работ.  

2.13. Руководители ПФПГ № 4.n и КГПГ № 5.n отчитываются за фактическое выполне-

ние работ (плана) по текущему ремонту, содержанию и техническому обслуживанию объектов 

жилого фонда перед руководителями РПГ № 2 по каждому виду и объёму работ, выполненных 

производственными группами, по сводным данным форм №1 Индивидуального учета и контро-

ля затрат и результатов труда рабочих в строгом соответствии с номенклатурой плана. 

2.14. Выполнение текущего ремонта, технического обслуживания и содержания конст-

руктивных элементов зданий и внутридомового инженерного оборудования и систем жилого 

фонда подлежит приёмке комиссией в составе главного руководителя РПГ № 2, непосредствен-

ного руководителя ПФПГ № 4.n и/или КГПГ № 5.n и представителя домового комитета. 
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3. Нормирование работ по текущему ремонту, содержанию и техническому об-
служиванию жилого фонда 

3.1. На все виды плановых работ по текущему ремонту и техническому обслуживанию 

внутридомового инженерного оборудования (систем отопления, водоснабжения, водоотведения, 

электроснабжения, вентиляции, дымоудаления) и на работы по ремонту конструктивных эле-

ментов жилых зданий (фундаменты, подвальные помещения, стены, перегородки, перекрытия, 

крыши, кровли, оконные и дверные проемы, лестницы, полы) устанавливаются нормы времени, 

которые являются составной частью единого комплекса работ по содержанию и ремонту жилого 

фонда. 

3.2. В основу разработки норм труда положены: действующие нормативно-правовые ак-

ты включая «Правила и нормы технической эксплуатации жилого фонда», утверждённые прика-

зом Госстроя России от 09.12.99 г., № 139, «Методику планирования, учёта и калькулирования 

себестоимости услуг жилищно-коммунального хозяйства», утверждённую постановлением Гос-

строя России № 9 от 23.02.99 г.; фотохронометражные наблюдения; результаты анализа органи-

зационно-технических условий выполнения работ; технические характеристики применяемых 

машин и оборудования. 

3.3. Нормы и нормативы трудоёмкости плановых ремонтов и обслуживания по мере раз-

работки и внедрения различных организационно-технических мероприятий, обеспечивающих 

повышение производительности труда рабочих по содержанию, техническому обслуживанию и 

текущему ремонту объектов жилого фонда, сокращение ремонтных работ в результате улучше-

ния эксплуатации и повышения долговечности конструктивных элементов зданий и внутридо-

мового оборудования, должны пересматриваться и корректироваться в сроки нормативно-

правовыми документами по содержанию и ремонту жилищного фонда РФ [75, 87]. 

3.4. Нормы времени установлены в нормо-часах на единицу объёма  работы для исполни-

телей с учётом обеспечения их необходимыми материалами,  инструментом и приспособле- 

ниями. 

3.5. Нормы обслуживания  установлены на работы, выполняемые одним исполнителем в 

течение рабочей смены при продолжительности рабочей недели 40 часов, с соблюдением зако-

нодательных норм охраны труда, при наиболее полном и рациональном использовании рабочего 

времени. 

3.6. Нормами труда учтены затраты времени на подготовительно-заключительные рабо-

ты, обслуживание рабочего места, отдых и личные надобности, получение материалов, инстру-

мента и приспособлений, погрузку на транспортные средства и выгрузку на объекте (в рабочей 

зоне) со складированием, установку и перестановку подмостей и приспособлений,  периодиче-

скую очистку рабочего места от мусора и отходов и транспортировку в установленное место на 

расстояние до 50 м,  перемещение и подноску материалов и приспособлений в пределах зоны 

производства работ на расстояние до 50 м [75, 87]. 



268 

3.7. Затраты времени на переезды (переходы) рабочих от участка до объекта и с объекта 

на объект нормами не учтены и устанавливаются на местах с учётом рациональных маршрутных 

схем, обеспечивающих минимальные затраты времени на передвижение  рабочих. 

3.8. Нормами предусмотрено выполнение работ в соответствии с правилами техники 

безопасности. 

3.9. Нормами  времени предусмотрено выполнение работ при положительной температу-

ре. При производстве работ на открытом воздухе в условиях отрицательной температуры к нор-

мам времени применяются следующие поправочные коэффициенты [130]: 

К=1,1 при температуре  от 0 до –10 °С; 

К=1,2  при температуре от –11 до –20 °C; 

К=1,3 при температуре от –21 до –30 °C; 

К=1,45 при температуре от –31 до –40 °C; 

К=1,5 при температуре ниже –41 °C.  

3.10. Нормативы времени на техническое обслуживание оборудования устанавливаются 

руководителем ПТГ №1.1 совместно с экономистом ПЭГ №1.3 предприятия, утверждаются ру-

ководителем предприятия и доводятся до сведения рабочих за месяц до внедрения СГГВТ или за 

месяц до планируемого пересмотра соответствующих нормативов. 

3.11. Наименования профессий рабочих используются в соответствии с Общероссийским 

классификатором профессий рабочих и тарифных  разрядов (ОКПДТР) ОК 016-94. Содержание 

выполняемых работ применяется в соответствии с выпусками тарифно-квалификационных ха-

рактеристик. При внесении изменений в ОКПДТР наименования профессий, указанные в дан-

ном сборнике, должны соответственно изменяться [75, 87]. 

3.12. На работы, не предусмотренные сборником «Рекомендаций по нормированию труда 

работников, занятых содержанием и ремонтом жилого фонда», а также при внедрении и приме-

нении на местах иной организации труда, машин и приспособлений рекомендуется разрабаты-

вать нормы труда согласно специфике деятельности предприятия отрасли ЖЭХ. 

3.13. Плановая трудоёмкость ремонтных работ определяется по каждому наименованию 

выполняемых работ.  

3.14. Оценка повышенной сложности и при выполнении работ улучшенного качества 

выполняется с применением компонента 2 сложности труда модели комплексной оценки лично-

го трудового вклада работника. 

4. Оплата труда основных рабочих ПФПГ № 4.n и КГПГ № 5.n предприятий от-

расли ЖЭХ 

4.1. Оплата труда основных рабочих ПФПГ № 4.n и КГПГ № 5.n на предприятиях отрас-

ли ЖЭХ производится из средств коллективного ТФВ работников,  запланированного с учётом 

годовых затрат труда по объёму всех видов работ для оказания ЖЭУ населению, с учётом мак-

симальной результативности труда, оценки сложности выполняемых работ на основе фактиче-

ского личного трудового вклада работника в общие результаты деятельности предприятия по 
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результатам оценки, представленной в форме № 1 Индивидуального учета и контроля затрат и 

результатов труда при аттестации. 

4.2. Работы по текущему ремонту, содержанию и техническому обслуживанию жилого 

фонда тарифицируются в соответствии с действующими на предприятии нормативами. 

4.3. Нормативная трудоёмкость работ по текущему ремонту, содержанию и техническому 

обслуживанию жилого фонда, а также трудоёмкость по выполнению дополнительных работ ус-

танавливаются исходя из нормы времени и часовой КСВТ по соответствующему разряду работ. 

4.4. Заработная плата труда основных рабочих ПФПГ № 4.n и КГПГ № 5.n предусматри-

вает системой ГГВТ оплату фактических результатов труда рабочего на основе формы № 1 Ин-

дивидуального учета и контроля затрат и результатов труда: 

 а)  квалификационную ставку вознаграждения труда (КСВТ) за фактически выполнен-

ный объём работ с учётом их сложности, количественной и качественной результативности тру-

да и в соответствии с квалификационной группой работника; 

б) стимулирующую надбавку результативности труда (СНРТ); 

в) личную ставку вознаграждения труда (ЛСВТ).  

4.4.1. Трудовая ставка вознаграждения труда (ТСВТ) представляет собой комплексный 

показатель, структуру которого определяют следующие элементы: КСВТ; коэффициент сложно-

сти труда, полезная результативность труда и фактические затраты времени на выполнение ра-

бот. 

 4.4.2. КВСТ является, согласно действующей матрице соотношений (являющейся прото-

типом тарифной сетки) стоимостью единицы времени по установленному разряду работы соот-

ветствующей сложности квалификационной группе с учётом трансформации содержания труда. 

КВСТ устанавливаются по каждой квалификационной группе рабочих в виде «вилок» стимули-

рования труда для усиления мотивации и стимулирования труда в рамках одного квалификаци-

онного разряда.  

4.4.3. Размер минимальной трудовой ставки вознаграждения труда  (МТСВТ) устанав-

ливается на предприятиях отрасли ЖЭХ исходя из минимального потребительского бюджета в 

регионе. Для рабочих размер МТСВТ должен устанавливается с учётом трансформаций квали-

фикационных характеристик и соотношения коэффициентов трудовых ставок вознаграждения 

труда.  

4.4.4. Матрица соотношений трудовых квалификационных ставок вознаграждения труда 

рабочих предприятий ЖЭХ с учётом трансформации классификации труда представляет шкалу 

квалификационных «вилок» сложности труда (ВСТ), которые показывают диапазон минималь-

ного и максимального размера КСВТ для рабочих в разрезе одного квалификационного разряда 

коэффициента сложности труда.  

4.4.5. На основе индивидуальной оценки затрат и результатов труда определяется показа-

тель результативности труда рабочего, который характеризует своевременность  по фактически 

выполненной работе на основе формы индивидуального учета и контроля рабочего.  
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4.4.6. Гарантированным размером заработной платы считается трудовая ставка вознагра-

ждения труда, которую рабочий получает за фактически выполненный объём работ.  

4.4.7. При своевременном выполнении работ установленного качества трудовая ставка 

выплачивается работнику полностью (то есть в размере, предусмотренном при планировании 

коллективного ТФВ). 

4.4.8. При наличии претензий к  качеству и своевременности выполненной работе, нали-

чие потерь времени на исправление брака, непроизводительных затрат рабочего времени и проч. 

ТСВТ рабочего корректируется с помощью коэффициентов своевременности и качества работ в 

сторону уменьшения ее величины. 

4.4.9. Законодательные надбавки и доплаты, предписанные ТК РФ за работу в тяжёлых и 

особо тяжёлых, вредных и особо вредных условиях труда, за работу в ночные смены, учитыва-

ются в коэффициенте сложности КСЛ., который устанавливается при аттестации работника и 

включен в квалификационную ставку рабочего (таблица Г.2). 

4.4.10. Доплата за работу в сверхурочное время, проводимая в установленном законом 

порядке, выплачивается на основе данных, представленных в форме № 1 Индивидуального уче-

та и контроля и включается в расчет трудовой ставки.  

4.5. Индивидуальная СНРТ является поощрением работника за повышение индивидуаль-

ной результативности труда. 

4.5.1. СНРТ выплачивается рабочему из коллективного ФСРТ предприятия, образованно-

го за счёт экономии по результатам комплексной оценки трудового вклада рабочего в коллек-

тивные результаты производственной группы, а рабочей группы – в общие результаты предпри-

ятия. 

4.5.2. Выплата СНРТ рабочему ПФПГ № 4.n и КГПГ № 5.n за дополнительные работы по 

текущему ремонту конструктивных элементов зданий и рабочим по обслуживанию внутридо-

мового инженерного оборудования жилого фонда (которые вносятся по видам работ в форму  

№ 1 Индивидуального учета и контроля затрат и результатов труда в текущем месяце исполне-

ния) производится в описанных ниже случаях: 

‒  фактически выполненных работ по устранению аварий или поломок, произошедших не 

по вине рабочих, которые засчитываются в объём выполненных работ по плану-наряду; 

‒ фактически выполненной работы по претензиям внешнего и внутреннего потребителя 

ЖЭУ, предъявленным за работу другого исполнителя ‒ члена производственной группы;  

‒ ликвидации аварий, произошедших не по вине рабочих ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ  

№ 4.n), работ, не предусмотренных планом, по отдельным нарядам с пометкой «Аварийно» в 

размерах применительно к установленным нормам и расценкам соответствующего вида ремон-

та, при наличии аварийного акта, утверждённого руководителем ПТГ №1.1 (главным инжене-

ром); 
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‒ ликвидации крупной аварии, превышающей объём текущего ремонта. Объём работ, 

нормы времени и расценки на эти работы определяются и утверждаются руководителями ПТГ 

№ 1.1 (главный инженер) и РПГ № 2 совместно с экономистом (специалистом ПЭГ № 1.3); 

‒ выполнения работ, не входящих в круг обязанностей ремонтного персонала, на которые 

выписываются отдельные наряды с пометкой «Прочие работы» по нормам и расценкам, уста-

новленным для этих работ и на основании которых эти работы вносятся рабочим в лист само-

оценки. Прочие работы не должны превышать 15 % общего объёма работ по техническому об-

служиванию оборудования. Привлекать ремонтный персонал для выполнения работ, не 

входящих в круг его обязанностей, допускается только по согласованию с руководителем РПГ 

№ 2.  

4.5.3. Нормированное время рабочих ГДАРС (гибких дежурных аварийно-ремонтных 

служб) оплачивается при условии несения дежурства во всех рабочих сменах и в течение всего 

месяца согласно графику. При невыполнении этого условия число часов, в течение которых де-

журство не производилось, исключается из общего объёма нормированного времени формы ин-

дивидуального учета и контроля и оплате не подлежит. В случае обнаружения проверяющим 

неудовлетворительного состояния инженерного внутридомового оборудования и систем по вине 

рабочего, то работа, согласно предъявленной к ней претензии, считается невыполненной и не 

оплачивается. 

4.6. Личная ставка вознаграждения труда является комплексным показателем личного 

трудового вклада рабочего. Её определяют: коэффициент оценки личных деловых качеств ра-

ботника ЛДКРК  (таблица Г.5) и коэффициент профессионально-квалификационного уровня 

ПКУК , установленные с применением компонента 3 модели комплексной оценки личного тру-

дового вклада (таблица Г. 4) и трудовой ставки вознаграждения труда. ЛСТ рабочего рассчиты-

вается на основе балльных коэффициентов, предусматривающих прямой учёт в единой характе-

ристике различных признаков, присущих самому рабочему для выполнения предписанной ему 

работы в рамках квалификационного разряда. Эти коэффициенты устанавливаются рабочему по 

результатам ежегодной аттестации на весь межаттестационный период.  

4.7. Коэффициент оценки личных деловых качеств рабочего ЛДКРК  характеризует уро-

вень рабочего, который позволяет ему в рамках присвоенного разряда с определённой степенью 

эффективности применять имеющийся у него объём знаний, умений и навыков для выполнения 

установленных норм труда (трудовых обязанностей), а также содействовать личным участием 

разрешению задач, возникающих в производственном процессе на других рабочих местах в той 

или иной сферах деятельности. 

4.7.1. Максимальный уровень оценки ЛДКР характеризует максимальные требования 
макс
ЛДКРК  работодателя к личному деловому потенциалу рабочего предприятия ЖЭХ по всем в 

сумме максимальным требованиям (оценкам) по каждому элементу с учётом степени их удель-

ной значимости.  
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4.7.2. Оценка личных деловых качеств рабочего выполняется с применением модели 

комплексной оценки личного трудового вклада рабочего (таблицы Г.4–Г.5), которая позволяет 

оценить ЛДКР как его трудовой вклад в коллективные результаты рабочей или производствен-

ной группы и в общие результаты предприятия поэлементно. Каждый элемент комплексной 

оценки ЛДКР представляет собой набор признаков, не дублирующих друг друга: 

‒ КПКР ‒ профессиональная компетентность работника;  

‒ КИОР ‒ инициативность и организация выполнения работ;  

‒ ККР ‒ коммуникабельность работника;  

‒ КСОР – самостоятельность и ответственность  работника.  

4.7.3. Личный коэффициент КЛДКР работника будет стремиться к нормативному показате-

лю макс
ЛДКРК

 
= 1. Отклонение КЛДКР рабочего в сторону уменьшения характеризует: 1) достижение 

рабочим своего личного максимального уровня в служебной карьере либо 2) его несоответствие 

рабочему разряду или месту, смена которого позволит обеспечить ему дальнейший профессио-

нальный рост. 

4.7.4.  Оценка профессионально-квалификационного уровня основных рабочих заключа-

ется в обеспечении предприятия отрасли ЖЭХ профессиональными кадрами для реализации 

своевременных и качественных ЖЭУ населению и позволяет оценить ПКУ работника как его 

трудовой вклад в коллективные результаты рабочей или производственной группы и в общие 

результаты предприятия поэлементно. Каждый элемент комплексной оценки ПКУ представляет 

собой набор признаков, не дублирующих друг друга: 

‒ обрК ‒ уровень образования; 

‒ ст.рК ‒ стаж работы по специальности; 

‒ квалК ‒ квалификационные требования; 

‒ профК ‒ уровень профессионального мастерства; 

‒ ипуК ‒ инициативность повышения квалификационного и профессионального уровня. 

4.7.5. Для оценки ПКУ рабочего следует учитывать сложность и результативность его 

труда по итогам результатов формы № 1 Индивидуального учета и контроля затрат и результа-

тов труда за межаттестационный период.  

4.7.6. Эффективность труда рабочего будет определяться соответствием требований к его 

ПКУ (то есть макс
ПКУК ) фактически выполненной работе, таким образом, при нормативном значе-

нии показателя КПКУ=1. 
 

5. Учёт и контроль работы по содержанию, техническому обслуживанию и теку-

щему ремонту объектов жилого фонда 

5.1. План текущих ремонтов и технического обслуживания конструктивных элементов 

зданий и внутридомового инженерного оборудования жилого фонда является для рабочего 
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и/или ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n)  планом-нарядом на перечисленные в нём работы. Дру-

гих документов и нарядов на эти работы не выписывается. 

5.2. Расчёт причитающейся месячной заработной платы рабочим  производится на основе 

фактически выполненного объёма работ по нормам на основании следующих документов: 

а) формы №1 Индивидуального учета и контроля затрат и результатов труда с резолюци-

ей руководителя ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n);   

б) подписанных актов сдачи объектов жилого фонда из плановых текущих ремонтов; 

в) актов, устанавливающих процент готовности незаконченных ремонтов по каждому 

объекту, составленных руководителем ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n) и подтверждённых ру-

ководителем РПГ № 2 и представителем домового комитета; 

г) наряда-задания, подписанного руководителем ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n) и ру-

ководителем РПГ № 2 на выполненные плановые работы по текущим ремонтам и техническому 

обслуживанию конструктивных элементов зданий и внутридомового инженерного оборудова-

ния жилого фонда. 

5.3. Наряд-задание выписывается на каждого исполнителя (рабочего). На работы, не пре-

дусмотренные планом-нарядом, рабочему выдаются отдельные наряды-задания руководителем 

ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n) либо непосредственно руководителем РПГ № 2. Они являются 

основанием для внесения этих работ в формы индивидуального учета и контроля. В конце меся-

ца наряды-задания прилагаются к листам самооценки вместе с прочими документами для расчё-

та заработной платы рабочему. 

5.4. В форме № 1 отражаются все фактически выполненные работы по наряду-заданию 

по заявкам населения, которые регистрируются и контролируются с помощью «Журнала заявок 

населения» или автоматизированной системой учёта диспетчерской службы. 

5.5. Аварийный ремонт, произошедший не по вине рабочих и/или ПФПГ № 4.n (и/или 

КГПГ № 5.n), осуществляется по претензии на основании представленного (или составленного) 

акта и определения стоимости восстановления объекта, по выписанному дополнительному на-

ряду-заданию, фактически отмеченному в листе самооценки. Если выполненные работы не от-

ражены в форме №1 индивидуального учета и контроля или отмечены в форме № 1, но на них 

нет наряда-задания, то эти работы не оплачиваются. 

5.6. Руководитель РПГ № 2 выдает группам ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n) месячный 

план-задание, организует необходимый учёт его выполнения по установленным показателям, 

своевременно выписывает наряды-задания на производимый ремонт, контролирует правиль-

ность подсчёта заработной платы рабочим, проверяет и подписывает формы № 1 Индивидуаль-

ного учета и контроля, своевременно оформляет ведомости на личное трудовое вознаграждение 

результативности труда рабочих и осуществляет оперативное руководство их работой на основе 

своих прав и обязанностей. 

5.7. Отчёты обработанных данных форм №1 Индивидуального учета и контроля затрат и 

результатов труда членов групп о выполнении плана текущего ремонта, содержания и техниче-
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ского обслуживания инженерного оборудования, конструктивных элементов и систем жилого 

фонда за текущий месяц сдаются руководителем группы ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n) руко-

водителю РПГ № 2 и в подразделение ПТГ 1.1 предприятия не позднее 3-го числа месяца, сле-

дующего за отчётным. 

5.8. Выполнение плана технического текущего ремонта, содержания и технического об-

служивания инженерного оборудования, конструктивных элементов и систем жилого фонда и 

расчёт причитающейся заработной платы рабочим контролируются РПГ № 2 и специалистом-

экономистом ПЭГ № 1.3 предприятия и утверждаются руководителем группы ПТГ1.1. 

5.9. Контроль качества и приёмку выполненных работ по техническому обслуживанию 

осуществляет инженер РПГ № 1.1, руководители РПГ № 2 и ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n). 

5.10. В состав комиссии по приёмке текущего ремонта, содержания и технического об-

служивания инженерного оборудования, конструктивных элементов и систем жилого фонда 

входят дополнительно инженер по технике безопасности из ПТГ № 1.1 и представители собст-

венников жилого фонда. Акт сдачи объектов после текущего ремонта и технического обслужи-

вания инженерного оборудования, конструктивных элементов и систем жилого фонда составля-

ется комиссией и подписывается после трехдневной эксплуатации объектов. 

5.11. Если проверкой, оформленной надлежащим актом с участием представителя собст-

венников жилого фонда и руководителя группы ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n) и/или руково-

дителя РПГ № 2, установлено, что какое-либо оборудование находится в неудовлетворительном 

состоянии, то на основании претензии у ПФПГ № 4.n (и/или КГПГ № 5.n), а затем и у рабочего-

виновника из формы № 1 Индивидуального учета и контроля исключается соответствующая 

трудоёмкость на эти виды работ, и соответственно снижается его ТСВТ. 

5.12. Каждый выполненный вид ремонта и обслуживания оборудования должен по сво-

ему качеству обеспечивать и гарантировать надёжную и безотказную работу объектов жилого 

фонда в течение установленных план-графиком технического обслуживания ремонтных циклов, 

межремонтных и межосмотровых периодов. 

 

5.4. Активизация работников отрасли  
жилищно-эксплуатационного хозяйства на основе модели комплексной 

оценки личного трудового вклада при аттестации работников 

Оценка профессионального уровня работников и их деловых качеств выполняется при 

аттестации по приказу директора УК или ЖЭП, тем самым обеспечивая ей официальный статус 

для использования её результатов при принятии организационно-производственных решений 

относительно всего коллектива и каждого отдельного работника, следовательно, аттестационные 

документы являются документальным результатом оценки работника. На предприятиях отрасли 

ЖЭХ, попавших в поле зрения наших эмпирических исследований, процедура аттестации пер-

сонала носит формальный характер. Ввиду введения в отрасли ЖЭХ предлагаемых нами транс-
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формаций в системах организации и вознаграждения труда, проведение ежегодных аттестаций 

должно являться неотъемлемой частью этого процесса. В рамках данного диссертационного ис-

следования не планировалась разработка положения об аттестации работников предприятий от-

расли. Мы полагаем, что, исходя из поставленных целей, подобное положение может быть раз-

работано в рабочем порядке с учётом специфических особенностей в качестве индивидуального 

подхода к конкретному предприятию и его персоналу.  

При разработке положения о проведениях ежегодных аттестаций работников руководи-

телям управляющих компаний или жилищно-эксплуатационных предприятий следует основы-

ваться на Федеральных законах № 181-ФЗ «Об основах охраны труда в Российской Федерации» 

и № 116-ФЗ «О промышленной безопасности опасных производственных объектов», Положе-

нии № 199 «О профессиональной аттестации кадров в строительстве и жилищно-коммунальном 

комплексе», ТК РФ и иметь в виду выполнение определённых формальных требований к проце-

дуре их проведения для исключения возможных нарушений. Основные цели ежегодной аттеста-

ции на предприятиях отрасли ЖЭХ должны быть направлены, в первую очередь, в сторону сти-

мулирования работников, улучшения подбора кадров и их рациональной расстановки. 

Следовательно, контрольная функция проведения ежегодной аттестации должна заключаться в 

периодической проверке профессионально-квалификационного уровня работников и их личных 

деловых качеств на соответствие занимаемой должности; функция стимулирования ‒ в повыше-

нии заинтересованности работника отрасли ЖЭХ, улучшении личных трудовых качеств (ПКУ и 

ЛДКР) для улучшения личных и коллективных результатов. 

Принимая в основу многолетний отечественный и зарубежный опыт проведения аттеста-

ций работников других отраслей и предприятий, мы придерживаемся позиции планомерного 

проведения аттестаций, включающего следующие их виды: а)  плановая развернутая обязатель-

ная внутриотраслевая аттестация работников с периодичностью проведения один раз в 5 лет; 

 б) плановая промежуточная, ориентированная на оценку итогов текущей работы ‒ для всех ка-

тегорий работников 1 раз в год, а для некоторых категорий – два раза в год и чаще; в) внеплано-

вая аттестация, вызванная чрезвычайными обстоятельствами, ввиду появления неожиданной 

вакансии, незапланированной возможности обучения, при необходимости корректировки фак-

торно-критериальной оценки, корректировки СГГВТ и проч.   

Комплексная оценка личного трудового вклада работника ЛТВРО  ЖЭХ на момент атте-

стации работника будет выполняться по всем компонентам модели комплексной оценки лично-

го трудового вклада работника (см. таблицу 4.14) в коллективный результат предприятия  

(и группы): оценка индивидуальных затрат и результатов труда;  оценка сложности труда; оцен-

ка профессионально-квалификационного уровня и оценка личных деловых качеств работника.  

На рисунке 5.2 представлена методика комплексной оценки трудового вклада работника 

при аттестации.  
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Рисунок 5.2 – Методика комплексной оценки трудового вклада работника  

при аттестации персонала предприятия ЖЭХ 
 

Для модернизации сложившейся на предприятиях отрасли ЖЭХ системы аттестации ра-

ботников диссертантом разработана методика формирования электронной базы аттестационных 

документов по категориям персонала (личные аттестационные формы по компонентам ком-

плексной оценки личного трудового вклада работников), позволяющих обеспечивать внутри-

производственную и внутриотраслевую ротацию. Фрагмент предложенной аттестационной 

электронной формы сложности труда руководителей групп представлен в таблице 5.14 и в таб-

лицах приложения Г. 

Базовыми положениями аттестации работников являются: 

1) расширение диапазона содержания квалификационных характеристик в ЕТКС. Для 

этого необходимо внести дополнения на основе регламентации трудовых функций работников 

ЖЭХ соответствующей квалификации и соблюдения единых принципов тарификации работ, 

основанных на их сложности; 

2) необходимость трансформации квалификационных характеристик содержания труда 

для обоснования рационального разделения и организации труда рабочих, правильного подбора, 

расстановки и использования кадров; 

кол качфсл
СЛ РТ РТРТО К Тр К К    , 

где СЛК ‒ средний коэффициент сложности труда за 
межаттестационный период; Трф ‒ фактическая трудоемкость 
выполненных работ за межаттестационный период работы,  

кач
РТК ‒  средний коэффициент корректировки качества 

выполненной работы за межаттестационный период с учетом  

результативности труда, выраженной в претензиях; 
кол
РТК ‒ 

средний коэффициент корректировки своевременности работ 

СЛПКУ ПКУО К К  , 

где СЛК ‒ средний коэффициент сложности труда за 
межаттестационный период; ПКУК ‒коэффициент 
профессионально-квалификационного уровня работника 

Оценка сложности по 
результатам труда за 
межаттестационный  
период 
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период 

ЛДКР ПКР ИОР КР СОРО О О О О    , 

где ПКРО ‒ оценка профессиональной компетентности работника; 

ИОРО ‒ оценка инициативности и организации выполнения работ; 

КРО ‒ оценка коммуникабельности работника; СОРО ‒ оценка 
самостоятельности и ответственности работника 

Компоненты модели 
оценки  при аттестации 
работников 

Методика расчета  
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3) обеспечение на предприятиях отрасли ЖЭХ процесса регулирования трудовых отно-

шений, повышения эффективности системы управления персоналом независимо от форм собст-

венности и организационно-правовых форм деятельности посредством трансформации содер-

жания квалификационных характеристик; 

4) обеспечение адекватности оценки трудового вклада рабочего в общие результаты дея-

тельности ЖЭП, единства определения круга трудовых функций работников и предъявляемых к 

ним квалификационных требований, разграничения круга ответственности при проведении ат-

тестации; 

5) обеспечение регламентирующей функции содержания выполняемых рабочими трудо-

вых операций, способствующих внедрению оптимальной технологии трудовой деятельности, 

рационального разделения труда, высокой организованности, дисциплины и порядка на каждом 

рабочем месте; 

6) необходимость корректировки перечня работ при разработке трудовых обязанностей 

и/или должностных инструкций основных рабочих ЖЭХ, свойственных соответствующему раз-

ряду в конкретных организационно-технических и природно-климатических условиях, и опре-

деление требований к необходимой специальной подготовке рабочих; 

7) обеспечение гибкости, взаимозаменяемости, взаимодополняемости трудовых функций 

в процессе организационно-технического и экономического развития, освоения современных 

технологий, внедрения новейших технических средств, проведения мер по совершенствованию 

организации и повышению эффективности труда. НТП требует систематической корректировки 

содержания труда на предприятиях в связи с дифференциацией трудовых операций (трудовых 

процессов) и расширением круга обязанностей работников по сравнению с установленными со-

ответствующей характеристикой.  
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В этих случаях без изменения должностного наименования рабочему может быть пору-

чено выполнение обязанностей, предусмотренных характеристиками других разрядов, близких 

по содержанию работ, равных по сложности, выполнение которых не требует другой специаль-

ности и квалификации; 

8) трансформация содержания труда в ЕТКС посредством введения раздела «Требования 

к квалификации» слесаря-ремонтника ВДО (Приложение А.8).  

В разделе «Требования к квалификации» необходимо отразить уровень профессиональ-

ной подготовки рабочего (наличие определённого направления и уровня образования), необхо-

димого для выполнения предусмотренных трудовых функций, и требования к стажу работы; 

9) соответствие фактически выполняемых трудовых функций и квалификации работни-

ков требованиям квалификационных характеристики положению о порядке проведения аттеста-

ции. При этом особое внимание уделяется качественному и эффективному выполнению работ; 

10) необходимость обеспечения безопасности жизни и здоровья работников в процессе 

трудовой деятельности выдвигает проблемы охраны труда и окружающей среды в число неот-

ложных социальных задач, решение которых непосредственно связано с соблюдением каждым 

работником предприятия действующих законодательных, межотраслевых и других норматив-

ных правовых актов по охране труда, экологических стандартов и нормативов; 

11) в связи с этим трудовыми обязанностями рабочих, наряду с выполнением работ, пре-

дусмотренных соответствующей квалификационной характеристикой разряда, предписано обя-

зательное соблюдение требований законодательных и нормативных правовых актов по охране 

труда; 

12) при присвоении квалификационного разряда необходимо учитывать требования к 

знанию работником стандартов безопасности труда, экологических и других норм, правил и ин-

струкций по охране труда, средств коллективной и индивидуальной защиты от воздействия 

опасных и вредных производственных факторов; 

13) лицам, не имеющим специальной подготовки и/или стажа работы (установленных 

требованиями к квалификации), но обладающим достаточным практическим опытом (или при 

наличии среднего специального уровня образования) и выполняющим качественно и в полном 

объёме возложенные на них трудовые функции, по рекомендации аттестационной комиссии в 

порядке исключения может присваиваться такой же квалификационный разряд, как и лицам, 

имеющим специальную подготовку и/или стаж работы. 

В этих случаях без изменения должностного наименования рабочему может быть пору-

чено выполнение обязанностей, предусмотренных характеристиками других разрядов, близких 

по содержанию работ, равных по сложности, выполнение которых не требует другой специаль-

ности и квалификации; 

Основными преимуществами предлагаемой модели комплексной оценки личного трудо-

вого вклада при аттестации работников ЖЭХ являются: 
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– во-первых, обеспечение тесной взаимосвязи заработной платы каждого работника 

предприятий ЖЭХ с его фактическим личным трудовым вкладом в коллективные результаты; 

– во-вторых, возможности усилмть активностья работника в повышении его профессио-

нально-квалификационного уровня и личной деловой активности, что в конечном итоге ведет к 

росту результативности и оплаты труда; 

– в-третьих, повышение мотивации к высокоэффективному труду с максимально воз-

можной отдачей трудового потенциала для повышения эффективности производства качествен-

ных и своевременных ЖЭУ; 

– в-четвёртых, объективность оценки ПКУ и личных деловых качеств на основе методов 

квалиметрии позволяет с максимальной точностью отразить динамику индивидуального трудо-

вого вклада работника в коллективные результаты за межаттестационный период. 

Предлагаемая нами в 3-й главе диссертационной работы адаптивная структура управле-

ния предприятием отрасли ЖЭХ на основе гибкой групповой организации труда предполагает, 

что в качестве руководителей рабочих групп по всей иерархии управления выступают работни-

ки, которые сами являются специалистами-исполнителями, это связано, в первую очередь, с ма-

лочисленностью рабочих групп в рамках малочисленных предприятий ЖЭХ (как правило, их 

численность варьируется от 80 до 150 человек для эффективного управления). Именно этим 

объясняется то, что при оценке результативности труда нами делается акцент на результаты ра-

боты управляемых ими коллективов специалистов, служащих (рабочие группы № 1–3) и рабо-

чих (производственные группы № 4–5), которые и определяют результаты труда самого руково-

дителя. Производительность труда членов рабочих групп, их интенсивность и экономия 

материальных ресурсов характеризуют эффективность управления рабочей группой, которая 

является результирующей оценкой личных деловых качеств и профессионального уровня её ру-

ководителя.  

Оценка эффективности управления руководителя рабочей группой с применением моде-

ли комплексной оценки будет определяться через оценку результатов гр
РТР , интенсивности и 

экономичности труда руководимого им коллектива: 

                                  гр гррук ЭМ
р.гр грРТ ТрЭ Р ;К ;Кf ,                                             (5.18) 

где гр
РТР  – показатель результативности труда группы; гр

ТрК  – показатель эффективности коллек-

тивного труда; ЭМ
грК

 
– коэффициент эффективности использования материальных ресурсов. 

Личные результаты труда руководителя, его профессионально-квалификационный уровень и 

личные деловые качества в достаточной мере характеризуются результатами труда коллектива 

предприятия или отдельной рабочей группы. 

Соответствие занимаемой должности руководителя рабочей группы можно определить 

соотношением его комплексной оценки с применением модели комплексной оценки личного 

трудового вклада работника по результатам аттестации и показателя эффективности управления  
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                                                          (5.20) 

где рук
аттО

 
– оценка личных трудовых качеств руководителя при аттестации; 

ПКУ

рукО – оценка про-

фессионально-квалификационного уровня руководителя при аттестации; рук
ЛДКРО  – оценка лич-

ных деловых качеств руководителя при аттестации. 

Конечно, кроме трудовых качеств руководителя необходимо учитывать и нравственно-

моральные качества, ввиду того что деловые качества его могут быть на высоте, а вот по нравст-

венно-моральным качествам он в принципе не может быть руководителем. Это очень веский ар-

гумент при оценке личных деловых качеств руководителя, который может оказывать большое 

влияние на результативность работы всей группы, даже если это касается отдельного работника. 

Если на предприятиях отрасли ЖЭХ существует вероятность таких ситуаций, то предлагаемая 

нами модель комплексной оценки может быть дополнена такими факторами, как «трудовая эти-

ка» и «сознательность», либо эти факторы могут заменить предложенные нами. 

При использовании модели комплексной оценки также необходимо обратить внимание 

на то, что адаптивная структура управления предприятием ЖЭХ и гибкая групповая организа-

ция труда обеспечивают по уровням управления закрепление за рабочими группами определён-

ных производственно-трудовых функций, распределяются между членами группы. Таким обра-

зом, слаженный механизм сбалансированного труда должен быть направлен на предоставление 

качественных дифференцированных услуг ЖЭУ. Организационная структура управления орга-

нического типа обеспечивает адаптивность ее структурных элементов к изменяющимся услови-

ям хозяйствования и измененным целям предприятия отрасли ЖЭХ и способна обладать чрез-

вычайной устойчивостью и надежностью, что очень актуально для предприятий отрасли ЖЭХ.  

Ключевым моментом взаимосвязи механизма адаптивного управления с квалиметриче-

ской комплексной оценкой труда работников и коллективов рабочих групп является правово-

регламентное документационное обеспечение, в котором отражаются конечные цели, задачи и 

другие основополагающие моменты деятельности ЖЭП или УК; положения о рабочих группах 

и структурных подразделениях; должностные инструкции, коллективные договоры; все виды 

стандартов и нормативной документации; положения о действующей системе стимулирования и 

проч. Комплекс функций и регламентных документов, обеспечивающих их выполнение, и опре-

деляют саму сущность механизма управления организацией, функционирование которого и по-

лучение результатов происходит за счёт людей, выполняющих свои трудовые задачи с макси-

мальной отдачей, именно поэтому этот механизм должен быть мотивационным. 

Таким образом, предлагаемый в диссертационной работе дифференцированный меха-

низм активизации работников на основе гибкой групповой организации труда, модели ком-
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плексной оценки личного трудового вклада, системы гибкого  группового  вознаграждения тру-

да при адаптивной структуре управления трудом обеспечит:  
– во-первых, возможность повышения мотивации работников предприятий отрасли ЖЭХ 

в направлении эффективной работы трудового коллектива, поиска и реализации внутрипроиз-

водственных резервов посредством тесной взаимосвязи конечных результатов предприятия с 

размером вознаграждения труда работника и личного его интереса с интересами предприятия, 

на котором он трудится; 

– во-вторых, рациональное использование трудовых ресурсов в целях повышения эффек-

тивности производства и реализации ЖЭУ; 

– в-третьих, оптимизацию численности и должностных полномочий в рамках трудового 

процесса; 

– в- четвёртых, активизацию работников ЖЭХ в производственной и хозяйственной дея-

тельности, в системном использовании личностных и групповых свойств персонала ЖЭП и/или 

УК; 

– в-пятых, обеспечение грамотной увязки естественных для человека стремлений, по-

требностей, ожиданий с интересами предприятия; 

– в-шестых, смягчение производственно-трудовых противоречий и расширение возмож-

ности локализации внутрипроизводственных конфликтов; 

– в-седьмых, обеспечение выхода трудовых ресурсов отрасли на новый, более высокий 

уровень эффективности труда. 

 

5.5. Методические рекомендации по социальному стимулированию  

работников жилищно-эксплуатационного хозяйства 

1. Общие положения 

1. Социальное стимулирование работников трудового коллектива на предприятиях от-

расли ЖЭХ вводится в целях: 

1.1. Улучшения качества трудовой жизни (благосостояния) работников отрасли путём 

повышения привлекательности работы и создания условий для лучшей реализации творческого 

потенциала на рабочих местах, в рабочей  (производственной) группе и на предприятии. 

1.2. Повышения эффективности производства ЖЭУ на основе роста трудовой отдачи ра-

ботников за счёт совершенствования мотивирующих факторов модели комплексной оценки 

личного трудового вклада работников. 

1.3. Повышения уровня социально-культурного развития работников. 

2. Достижение целей социального стимулирования работников отрасли обусловлено ре-

шением следующих задач: 

2.1. Обеспечение защиты работников через систему льгот и гарантий, предоставляемых 

государством, а также самим предприятием. 
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2.2. Воспроизводство рабочей силы, реализуемое через организацию и регулирование 

труда посредством ГГОТ, систему материального вознаграждения труда и адекватную оценку 

трудового вклада работника на основе модели комплексной оценки. 

2.3. Стабилизация интересов социальных субъектов, которая достигаетсяя путем согласо-

вания интересов работника, работодателя и государства. 

2.4. Обеспечение и поддержание необходимого соответствия профессионально-

квалификационного и трудового потенциала стратегическим целям предприятия отрасли.  

3. Социальное стимулирование (вознаграждение) работников отрасли ЖЭХ при функ-

ционировании адаптивной модели управления предприятием, ГГОТ, СГГВТ и модели ком-

плексной оценки личного трудового вклада должно основываться на следующих основных 

принципах: 

3.1. Обеспечение полного соответствия вознаграждения коллективов и работников с их 

личному трудовому вкладу в разработку и реализацию общих целей управляющей компании 

или ЖЭП, а также целей производственных и рабочих групп. 

3.2. Демократизация процесса социального стимулирования труда посредством привле-

чения коллективов рабочих и производственных групп в разработку и оценку выполнения плана 

социального развития трудового коллектива. 

3.3. Учёт потребностей качества трудовой жизни работников отрасли ЖЭХ и их удовле-

творённости через проведение целевых социологических опросов. 

3.4. Субъективность морального стимулирования при награждении, продвижении по 

службе, распределении социальных льгот, улучшении жилищных условий, повышении квали-

фикации и проч.  

3.5. Моральное удовлетворение микрокроклиматом в коллективе посредством создания 

благоприятной психологической и поведенческой атмосферы, направленной на обеспечение 

эффективной групповой работы для достижения целей предприятия. 

4. Социальное стимулирование работников отрасли ЖЭХ направлено на обеспечение: 

4.1. Морального удовлетворения работника от выполнения своей работы, от её содержа-

ния, значимости в коллективных результатах, возможности проявления своей компетентности, 

творческого подхода, инициативности, самостоятельности, ответственности и проч.; 

4.2. психологического и поведенческого удовлетворения от общения в процессе выпол-

нения групповой работы и личной трудовой деятельности, направленной на коллективный ре-

зультат. 

4.3. Морального стимулирования в результате общественного признания в коллективе 

рабочей (или производственной) группы, предприятия, со стороны руководителей; в результате 

повышения социального статуса, получения похвалы или благодарности и проч. 

5. Система социального стимулирования в рамках адаптивного управления предприятием 

ЖЭХ направлена на взаимодействие СГГВТ, ГГОТ и модели комплексной оценки личного тру-



286 

дового вклада для обеспечения условий формирования здорового психологического микрокли-

мата в коллективе, дружеских взаимоотношений, здорового соперничества, чувства принадлеж-

ности к коллективу производственной (или рабочей) группы и коллективу предприятия, соци-

альной защищённости, благоприятных социально-психологических условий для повышения 

эффективности производства ЖЭУ на основе роста трудовой отдачи работников. 

6. Руководители рабочих (производственных) групп при организации труда с применени-

ем ГГОТ ежедневно должны информировать работников своих подразделений о реализации це-

лей и задач группы в интересах всего предприятия.  

7. Руководителями рабочих (производственных) групп при организации труда с приме-

нением ГГОТ должны доводиться до каждого работника не только должностные инструкции с 

его целями, задачами и трудовыми функциями, полномочиями, ответственностью, но и дейст-

вующая система оценки его личного трудового вклада, направленная на перспективы его про-

фессионального и карьерного роста, повышение социального статуса, а также программа соци-

альных льгот и гарантий, обеспечивающая внутреннее удовлетворение. 

8. Руководители рабочих (производственных) групп при организации труда с применени-

ем ГГОТ и СГГВТ по результатам ежемесячного анализа полезной результативности труда ра-

бочей группы и отдельных её членов ежемесячно должны морально поощрять и поддерживать 

результаты трудовой деятельности каждого отдельного работника и группы, при этом не ущем-

ляя достоинства и самоуважения менее отличившихся работников. 

9. Гибкая групповая форма организации труда признана обеспечивать стимулирование 

общения в трудовом коллективе посредством коллективного труда производственной (или ра-

бочей) группы, направленного на единый результат, объединяющий работников общими целя-

ми, и повышение мотивации каждого отдельного работника. 

10. Система материального стимулирования СГГВТ, ГГОТ и модель комплексной оценки 

трудового вклада в рамках адаптивного управления предприятием ЖЭХ для расширения прав и 

обязанностей работников рабочих групп, повышения их престижа в группе предполагает деле-

гирование полномочий руководителя группы подчинённым в организации и управлении трудо-

вой деятельностью.  

11. Делегирование полномочий руководителя группы в рамках системы самооценки и 

индивидуального учета и контроля затрат и результатов труда работников неформальному оце-

ночному активу рабочей группы, который будет формироваться ежеквартально.  

12. Актив избирается по усмотрению рабочей группы либо назначается или предлагается 

руководителем группы либо самой рабочей группой. Утверждаются члены актива большинст-

вом группы. 

13. Обеспечение объективности системы самооценки на основе самоконтроля, полного 

доверия и причастности группы и каждого работника к результатам индивидуального учета и 

контроля затрат и результатов труда и оценки индивидуальной результативности труда в кол-
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лективном результате с определением доли личного трудового вклада каждого члена рабочей 

группы в соответствии с выведенной оценкой. 

14. Работники, имеющие по итогам работы за месяц, квартал, полугодие, год самую вы-

сокую комплексную оценку личного трудового вклада, являются лучшими работниками за дан-

ный период работы. 

14.1. Ежеквартально, исходя из результатов комплексной оценки личного трудового 

вклада работника, присваиваются звания:   

‒ «Лучший руководитель рабочей группы»; 

‒ «Лучший руководитель производственной группы»; 

‒ «Лучший работник рабочей группы»; 

‒ «Лучший рабочий производственной группы»; 

‒ «Лучший по профессии» и т.д. 

Таким работникам может выплачиваться дополнительная премия фонда личного стиму-

лирования труда (ФЛСТ). 

14.2. По итогам работы за год работникам, имеющим самый высокий среднемесячный 

ЛТВ, вручаются благодарственные письма, Почетные грамоты, ценные подарки; их фотографии 

заносятся на Доску почета. 

14.3. Работники, имеющие среднемесячный повышенный уровень ЛТВР, имеют пре-

имущественное право на служебный рост, учебу и стажировку, социальные льготы, гарантии от 

увольнения из данной организации. 

15. Привлечение и закрепление в коллективе предприятия молодых, инициативных, 

творческих работников обеспечивается через создание благоприятных условия для вхождения в 

коллектив и предоставление широких возможностей для профессионального и личностного раз-

вития, а также для продвижения по службе. 

16. Обеспечение карьерного роста работников отрасли ЖЭХ по результатам оценки лич-

ных деловых качеств работника, профессионально-квалификационного уровня и полезной ре-

зультативности труда на основе модели комплексной оценки имеет своей целью помочь работ-

никам раскрыть и развить свои способности и применять их наилучшим образом, с точки зрения 

предприятия.  

17. Продвижение по службе предполагает обеспечивать заполнение вакансий на выше-

стоящие должности из нижестоящих работников, имеющих по результатам комплексной оценки 

при аттестации работника самые высокие оценки труда. 

18. Предприятием в рамках коллективного договора должны предусматриваться соци-

альные льготы работникам, соответствующие личному трудовому вкладу работника в общие 

результаты работы предприятия из средств чистой прибыли и годовой экономии. 
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2. Методические рекомендации по привлечению и закреплению профессиональ-

ных и квалифицированных кадров на предприятиях отрасли ЖЭХ 

2.1. Выплата «подъёмных» для выпускников профессионально-технических училищ, ли-

цеев  и средних специальных учебных заведений при прохождении испытательного срока в раз-

мере двукратного среднемесячного заработка по данной квалификационной группе, компенси-

руя при этом часть повседневных расходов. 

2.2. Объективность системы вознаграждения (СГГВТ) и организации труда (ГГОТ), мо-

дели комплексной  оценки труда позволяет молодому специалисту перспективно ориентиро-

ваться в возможном повышении его заработной платы в соответствии с его профессиональным 

ростом, что активизирует развитие личных трудовых качеств  рабочего и способствует его  

успеху. 

2.3. Стипендиальные программы (выделение средств на образование, гарантированное 

трудоустройство после вуза на своём предприятии). 

2.4. Программа жилищного кредитования  (предоставление места в общежитии; 

предоставление служебного жилья на время работы в организации с перспективой её 

последующего выкупа; кредит на строительство жилья из средств предприятия; квартира с пере-

ходом в собственность после 25–30 лет работы в организации вместо ипотечного кредитования в 

банке). 

2.5. Проведение профадаптационной работы: 

– введение работника в профессию; 

– наставничество; 

– открытие перспектив карьерного роста и возможностей обучения [75, 87]. 

3. Рекомендации по формированию программы социального стимулирования работников 

на предприятиях отрасли ЖЭХ  

3.1. Ранжированное формирование социального пакета в зависимости от заслуг работни-

ка, стажа работы, квалификационной группы: 

– базовый социальный пакет включает частично оплачиваемую медицинскую страховку, 

оплачиваемые корпоративные мероприятия (праздничные вечера, «дни здоровья» и пр.), льготы 

при оплате жилищных условий, предоставление льгот для летнего отдыха детей, предоставление 

служебного  или арендуемого жилья, частичную оплату обучения рабочих и их детей при стаже 

работы  на предприятии до 3 лет; 

– пакет высшего уровня включает полностью оплачиваемую медицинскую страховку, 

оплачиваемые корпоративные мероприятия (праздничные вечера, «дни здоровья» и пр.), льготы 

при оплате жилищных условий, предоставление льгот для летнего отдыха детей, предоставление 

служебного  или арендуемого жилья, предоставление кредита на приобретение жилья или улуч-

шение  жилищных условий, беспроцентные займы на неотложные нужды, частичную оплату 

мобильного телефона при стаже работы на предприятии более 3 лет. 
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3.2. Ранжирование льгот социального пакета: 

– основные льготы предоставляются всем рабочим при приёме на работу (медицинское и 

социальное страхование, страхование жизни от несчастного случая, пенсионное страхование); 

– дополнительные льготы – ссуды на приобретение жилья, ссуды для приобретение ав-

томобиля, льготы при оплате жилищных условий, частичная оплата мобильного телефона, бес-

платные обеды. Этими льготами могут пользоваться рабочие, стаж работы которых  на предпри-

ятии не менее 5 лет. 

3.3. Формирование социального пакета по принципу выбора необходимых льгот. Работ-

нику предоставляется возможность выбора льгот в пределах предлагаемого списка по степени 

предпочтительности в текущем году [75, 87]. 

3.4. Предложения по социальному стимулированию работников разных возрастных кате-

горий представлены в Приложении  Д. 

Предлагаемые направления социального стимулирования в комплексе с адаптивным 

управлением предприятием отрасли ЖЭХ, гибкой групповой организацией труда, системой гиб-

кого группового вознаграждения труда, комплексной оценкой личного трудового вклада работ-

ника в общие результаты деятельности предприятий отрасли ЖЭХ способствуют решению мно-

гих проблем предприятия, связанных с трудовыми ресурсами. Привлечение и закрепление на 

предприятиях отрасли ценных кадров позволит выстроить систему взаимоотношений «работо-

датель – подчинённый» по принципу efficiency wage (эффективной заработной платы). В основу 

принципа эффективной заработной платы заложен её дифференцированный уровень с целью 

привлечения конкретного специалиста и с учётом роста его трудовой отдачи и повышения каче-

ства его трудовой жизни. Грамотная увязка материальной и социальной заинтересованности ра-

ботников в своём труде позволит максимально сблизить интересы работодателя и наёмного ра-

ботника в достижении целей, поставленных не только руководством предприятия, но и самим 

работником. 

В рамках программы по стимулированию работников предусмотрено ранжированное 

формирование социального пакета (в зависимости от заслуг работника, стажа работы, иерархи-

ческого уровня группы) как способа обеспечения трудоспособности и трудоотдачи, эффектив-

ного средства PR-менеджмента (части имиджа управляющей компании),  направленного на  

создание внутренней корпоративной атмосферы, формирование преданности работника пред-

приятию. 
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Заключение 

1. Процесс реформирования отрасли жилищно-эксплуатационного хозяйства, осущест-

вляемый в Российской Федерации, представляет собой совокупность мер, проводимых орга-

нами всех ветвей власти по преобразованию внерыночной отрасли ЖЭХ в отрасль, социально-

ориентированную на рыночные отношения, предполагающую сосуществование в ней пред-

приятий различных форм собственности. Проведенный в соответствии с направлением дис-

сертационного исследования анализ показывает, что, несмотря на положительные тенденции, в 

отрасли по-прежнему наблюдается критическая ситуация, характерной чертой которой являет-

ся отсутствие развития нормального жизнеобеспечения общества, при этом медленно проис-

ходящие экономические перемены сопровождаются динамичным ростом социальной напря-

жённости не только в регионах, но и в целом по России.  

2. Выявлено, что, несмотря на высокие тарифы, практически никаких мероприятий на 

местах по снижению себестоимости жилищно-коммунальных и жилищно-эксплуатационных 

услуг не проводится. Считается, что тарифы на ЖКУ и ЖЭУ в России экономически обосно-

ваны, однако авторами в ходе диссертационного исследования выявлено, что они из экономи-

чески обоснованных превратились в политические местного масштаба. Наибольшим удельным 

весом в себестоимости ЖЭУ обладают покупные материальные и трудовые ресурсы.  

3. По результатам проведенных в диссертации аналитических исследований реформи-

рования ЖКХ, сделано заключение, что ситуацию, сложившуюся в отрасли, усугубляет про-

блема отсутствия эффективного управления компаний на рынках ЖЭХ, а функционирующие 

предприятия ЖЭХ не имеют навыков самообеспечения в рыночных условиях на основе дого-

воров с собственниками. В отрасли практически нет профессиональных управляющих, спо-

собных заниматься не только эксплуатацией санитарной техники, но и обладающих необходи-

мыми знаниями, умениями и навыками эффективного управления жилым фондом, 

микрорайонами, населёнными пунктами, кондоминимумами на основе социального партнёр-

ства с государством и частным сектором.  

4. В диссертационной работе было выявлено, что скрытые финансовые резервы в от-

расли имеются, и доказано, что стоимость содержания жилищно-коммунальной сферы на се-

годняшний день сильно завышена и объясняется это рядом объективных и субъективных фак-

торов. Также доказано, что эффективная работа по снижению внутрипроизводственных и 

отраслевых издержек может одновременно ослабить нагрузку на бюджеты всех уровней и 

смягчить неизбежное увеличение доли семейных бюджетов, идущих на оплату жилья и ком-

мунальных услуг. Правильно разработанные подходы к политике ценообразования, последо-

вательное осуществление на местах организационно-технических и экономических мероприя-

тий, направленных на совершенствование структуры управления жилищно-коммунального 

хозяйства, демонополизацию и создание конкурентной среды, снижение издержек на произ-

водство жилищно-коммунальных и жилищно-эксплуатационных услуг, приведёт к улучше-
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нию экономических результатов не только ЖКХ города и региона, но и к оздоровлению муни-

ципальных бюджетов и повышению качества жилищно-коммунального обслуживания насе- 

ления. 

5. Систематизированы изменения в содержании труда работников отрасли ЖЭХ, обу-

словленные модернизацией технико-технологического базиса, конкурентной средой, измене-

ниями требований к качеству услуг, и обосновано их влияние на индивидуальные характери-

стики работника (развитие профессиональной диверсификации, повышение сложности, 

расширение диапазона ответственности и личных качеств).  

6. Систематизированы причины торможения реформы ЖКХ и ограничений в реализа-

ции трудового потенциала работников, разработаны концептуальные положения системной 

трансформации управления трудовыми ресурсами на предприятиях ЖЭХ в направлении акти-

визации работников, что позволило выделить стратегические направления трансформации, а 

именно: развитие форм организации труда, обеспечивающих гибкость, горизонтальную и вер-

тикальную дифференциацию работ, комплексность, расширение зоны приложения труда, про-

фессиональную сопряженность; формирование организационной структуры, ориентированной 

на децентрализацию и делегирование полномочий, адаптивность при решении плановых и си-

туационных задач; стимулирование труда на основе идентификации личного трудового вклада 

работника.  

7. Показано, что новому содержанию труда должна быть адекватна гибкая групповая 

форма организации труда, синтезирующая отечественный и зарубежный положительный опыт 

коллективных форм организации труда и обеспечивающая активизацию трудового потенциала 

работников; выявлены отраслевые особенности применения гибкой коллективной организации 

труда в отрасли ЖЭХ (обусловленные структурой совокупного производственного процесса 

эксплуатации жилищного фонда); предложена концепция гибкой групповой формы организа-

ции труда, обеспечивающая рациональное взаимодействие и взаимосвязь развития всех членов 

трудового коллектива и эффективного развития предприятия. 

8. Введены понятия «группы» и «команды», выделены их особенности для предприятий 

ЖЭХ (с позиции состава, срока функционирования, целей, характера управления и пр.); опре-

делены отличия групп и команд от действующей бригадной формы (по характеру распределе-

ния обязанностей, природе мотивации, принятию оперативных решений, внутриколлективным 

коммуникациям); разработаны схемы взаимодействия и формирования групп и команд для ка-

тегорий рабочих и управленческого персонала при плановых, ситуационных и экстремальных 

условиях на предприятиях ЖЭХ, что позволяет обеспечить соединение интересов работника, 

управленческого персонала и целей предприятия, снизить потери и повысить качество услуг 

ЖЭХ, активизировать работников за счет внутрипроизводственной ротации и диверсификации 

функций, создать условия развития деловых качеств, самореализации и заинтересованности в 

личных и коллективных результатах. 
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9. Показаны взаимосвязи организации и управления трудом на предприятии отрасли 

ЖЭХ в системе гибкой групповой организации труда; сформулирована концепция адаптивно-

го управления трудом на предприятиях отрасли ЖЭХ. 

10. Показана необходимость организации управления трудом и применения структуры 

органического типа как способа снижения жесткости сложившейся иерархии управления тру-

дом на основе требований гибкой перестройки организационной структуры, с учётом диффе-

ренциации предоставляемых жилищно-эксплуатационных услуг и расширения требований по-

требителей, призванной обеспечить генерирование управленческих решений, координацию, 

вертикальную и горизонтальную коммуникацию и гибкость производственно-трудовых про-

цессов на предприятиях ЖЭХ. 

11. Разработана организационная структура управления органического типа, сочетаю-

щая преимущества линейно-функциональных и групповых форм, обусловливающих возмож-

ности вариационного формата работы, учитывающего плановые цели, необходимость приспо-

собления к внешней конъюнктуре и ситуационным отраслевым условиям; выделены 

иерархические уровни органической структуры управления, отличающихся сложностью задач 

при оперативном реагировании на изменения рынка услуг ЖЭХ, что позволяет обеспечить 

гибкость трудовых отношений, комплементарность специализации, мобильность распределе-

ния и координации при интеграции в группы и команды для решения стратегических и опера-

тивных задач. 

12. Разработаны концептуальные положения оценки качества труда работников пред-

приятий ЖЭХ с применениемя квалиметрии в системе управления трудом на основе оценки 

личного трудового вклада работника в коллективные результаты, что позволяет соединить ин-

тересы предприятия и персонала, регулирования и саморегулирования и, в конечном счёте, по-

требности населения и качество услуг.  

13. Разработана модель оценки личного трудового вклада работника, основанная на 

применении методов квалиметрии, позволяющих оценить качество труда, систему факторов, 

отражающих индивидуальные характеристики работника; обоснованы компоненты модели, 

включающие оценку результатов (индивидуального и коллективного труда, своевременности и 

качества выполнения работ), оценку сложности (комплексности, специализации, новизны, 

масштаба ответственности и др.), оценку профессионально-квалификационного уровня (ква-

лификационных требований, мастерства, инициативности и др.), оценку деловых качеств 

(коммуникабельности, компетентности и др.), что создает теоретическую и методическую ос-

нову для разработки системы стимулирования активности и развития индивидуальных качеств 

работника. 

14. Доказана неэффективность применения в ЖЭХ  тарифно-окладной системы, огра-

ничивающей интересы работников ЖЭХ в развитии и реализации имеющихся у них способно-

стей. Современные условия требуют пересмотра и замены действующей в отрасли ЖЭХ, унас-
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ледованной от советской экономики системы вознаграждения, которая в рыночной экономике 

должна быть гибкой и основываться на оценке личного трудового вклада каждого работника 

предприятия для повышения его заинтересованности в реализации экономических интересов 

предприятия, росте его конкурентоспособности, эффективном развитии, финансовой устойчи-

вости.  

15. Разработана концепция гибкой коллективной системы вознаграждения труда, в ос-

нову которой положена активизация работников ЖЭХ в производственной и хозяйственной 

деятельности в системном использовании личностных и групповых свойств персонала пред-

приятий отрасли ЖЭХ, увязка естественных для человека стремлений, потребностей, ожида-

ний с интересами предприятия.  

16. Разработана новая система коллективного стимулирования труда, ориентированная 

на сопряжение интересов предприятия и работника на основе согласованности их потребно-

стей (повышение доходности предприятия ↔ адекватное трудовому вкладу вознаграждение 

работника) и позволяющая системно охватить организацию, управление и оценку труда на 

всех уровнях кадровой структуры. 

17. Разработан механизм коллективного поощрения труда, который учитывает специ-

фические особенности: а) каждого отдельного предприятия отрасли ЖЭХ; б) отдельного под-

разделения (группы) предприятия. 

18. Разработаны предложения по формированию фонда вознаграждения труда, распре-

деление которого осуществляется на основе трудовых квалификационных ставок, плановых 

затрат, учета сложности, законодательных доплат за условия труда; фонда поощрения резуль-

тативности труда, обеспечивающего дифференциацию заработной платы в зависимости от ин-

дивидуальной и коллективной результативности; фонда личного стимулирования, через кото-

рый осуществляется поощрение работников за их профессиональный рост и деловые качества, 

что позволяет повысить трудовые и производственные показатели, качество и снизить затраты 

на услуги предприятий ЖЭХ.  

19. Определены принципы организационного механизма активизации работников 

ЖЭХ, разработан комплекс методического и документационного обеспечения по формирова-

нию механизма активизации труда для реализации изменений в системе организации и стиму-

лирования труда.  

20. Разработано и внедрено в практическую деятельность методическое обеспечение 

формирования организационного механизма активизации труда работников ЖЭХ, позволяю-

щее восстановить стимулирующие, воспроизводственные, регулирующие и распределитель-

ные функции оплаты труда: методические рекомендации по формированию и распределению 

коллективного фонда вознаграждения труда работников, по интеграции факторно-

критериальной модели оценки личного трудового вклада при аттестации работников, исполь-
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зованию гибкой групповой организации труда, адаптивной структуры управления трудом на 

предприятиях отрасли ЖЭХ и системы стимулирования и вознаграждения труда. 

Логическая схема реализации разработанных диссертантом изменений в организации, 

управлении и стимулировании труда в части методического документального обеспечения, 

представлена в таблице. 

 

Таблица  – Логическая схема реализации изменений в организации и стимулирования  

труда и методического обеспечения на предприятиях отрасли ЖЭХ 

     Направления                  Содержание           Методическое обеспечение 
 
 
 
 
 
 
 
1. ОРГАНИЗАЦИЯ 
ТРУДА 

 1.1. Диагностика методов, форм, 
элементов организационной 
структуры; организации труда; 
системы аттестации и оценки тру-
довых качеств работника; мотива-
ции и стимулирования работника.  
1.2. Формирование гибкой органи-
зации труда. 
1.3. Адаптивное управление тру-
дом. Разработка формата органи-
ческой организационной структу-
ры управления трудом. 
1.4. Модернизация системы атте-
стации работников. 
1.5. Мониторинг в управлении 
трудом  

 1.2.1. Методика формирования групп 
и команд по уровням иерархии. 
1.3.1. Макет органической 
организационной структуры 
управления трудом. 
1.3.2. Разработка должностных инст-
рукций. 
1.4.1. Методика формирования элек-
тронной базы аттестационных доку-
ментов. 
1.4.2. Пакет аттестационных электрон-
ных форм оценки личных трудовых 
качеств работника. 
1.5.1. Формы индивидуального учета и 
контроля затрат и результатов труда. 
1.5.2. Анкетирование, анализ произ-
водственной деятельности и трудовых 
показателей 

 
 
2. СТИМУЛИРО- 
ВАНИЕ ТРУДА 

 2.1. Формирование новой системы 
вознаграждения и стимулирования 
труда 

 2.1.1. Методика организации гибкой 
групповой системы стимулирования 
труда (по категориям работников). 
2.1.2. Методика организации коллек-
тивного поощрения и личного стиму-
лирования. 
2.1.3. Методика формирования и 
распределения коллективного фонда 
вознаграждения труда работников. 
2.1.4. Методика организации социаль-
ного стимулирования работников 

 

В завершение необходимо отметить, что все разработки, представленные в диссертаци-

онной работе, направлены на эффективное проведение реформы ЖЭХ. Правильное примене-

ние представленных в работе результатов к политике организации, управления и вознагражде-

ния труда в отрасли ЖЭХ, последовательное их осуществление на местах позволят постепенно 

совершенствовать и модернизировать в целом структуру управления хозяйством, демонополи-

зировать и создать действенную конкурентную среду, снизить издержки на производство жи-

лищно-эксплуатационных услуг, что приведёт к повышению экономических результатов не 

только ЖЭХ отдельного города и региона, но и к оздоровлению муниципальных бюджетов и 
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повышению качества жилищно-эксплуатационного обслуживания населения по всей террито-

рии Российской Федерации. 

В результате настоящего диссертационного исследования, поставленные диссертантом 

задачи – выполнены, цель – достигнута. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ А 
 

 
№ 
п/п 

Субъект РФ Город Ф.И.О. Должность 

 Тюменская область Ишим Мукумов Рэмир 
Эркинович 

Заместитель мэра города

Всего – 1 
Сибирский федеральный округ 
 
№ Субъект РФ Город Ф.И.О. Должность 
 Алтайский край Барнаул Казаков Александр

Владимирович
Председатель комитета муниципального 
жилищного хозяйства 

 Иркутская область Иркутск Иващенко Александр 
Евгеньевич 

Начальник отдела инженерной 
подготовки Комитета по городскому 
обустройству 

 Иркутская область Иркутск Кокорина Марина 
Николаевна

Начальник отдела жилищного хозяйства 
Комитета по городскому обустройству

 Иркутская область Братск Казаков Виктор
Степанович

Первый заместитель мэра города

 Иркутская область Братск Шуманский Владимир
Болеславович

Заместитель председателя комитета 
городского хозяйства 

 Иркутская область Братск Чупров Виктор
Валерьевич

Советник мэра города по 
экономическим вопросам

 Кемеровская область Кемерово Сорокина Любовь 
Ивановна 

Директор МУП «Управление единого 
заказчика жилищно-коммунальных 
услуг города Кемерово» 

 Красноярский край Зеленогорск Смольников Николай
Гаврилович

Директор МП «Городское жилищно-
коммунальное управление»

 Красноярский край Красноярск Матюшенко Анатолий 
Иванович

Первый заместитель главы города

 Красноярский край Красноярск Варава Надежда
Дмитриевна

Заместитель директора департамента 
городского хозяйства 

 Красноярский край 
 

Норильск Селиванов Сергей 
Владимирович

Начальник департамента развития 
городского хозяйства 

 Красноярский край 
 

Норильск Фролкин Евгений
Николаевич

Начальник управления муниципаль-
ного заказа администрации города

 Новосибирская  
область 

Новосибирск Анисимов Владимир
Александрович 

Заместитель мэра, директор 
департамента энергетики, жилищного и 
коммунального хозяйства

 Новосибирская  
область 

Новосибирск Молчанова Ольга 
Витальевна

Заместитель мэра, директор 
департамента экономики и финансов

 Новосибирская  
область 

Новосибирск Федячкин Николай
Кузьмич

Глава администрации Дзержинского 
района

 Новосибирская  
область 

Новосибирск Митяев Михаил
Евстратович

Председатель комитета жилищно-
коммунального хозяйства

 Омская область Омск Бойко  Валерий
Петрович

Заместитель директора департамента 
городского хозяйства 

 Омская область Омск Бушуев Анатолий
Михайлович

Руководитель группы «Антикризисное 
управление ЖКХ» 

                                                                                                                                        Таблица А1 
Особенности реформирования жилищно-коммунального хозяйства  

в городах Сибири и Дальнего Востока [13] 
Список экспертов 

Уральский федеральный округ 



322 

 Иркутская  
область 

Саянск Емельянов Валерий
Иннокентьевич

Заместитель главы администрации по 
экономике и перспективному развитию

 Иркутская  
область 

Саянск Перков 
Юрий Сергеевич

Директор МУП «Дирекция единого 
заказчика» 

 Новосибирская  
область 

Новосибирск Ковалева Тамара 
Александровна 

Начальник планово-экономического 
отдела департамента энергетики, 
жилищного и коммунального хозяйства 
города

 Иркутская  
область 

Саянск Причетникова
Татьяна Александровна 

Заместитель директора по финансово-
экономическим вопросам МУП 
«Дирекция единого заказчика»

 Иркутская  
область 

Саянск Котова Татьяна
Алексеевна 

Заместитель директора по финансово-
экономическим вопросам МУП 
«Саянское теплоэнергетическое 
предприятие» 

 Иркутская  
область 

Тайшет Константинов 
Александр Максимович

Первый заместитель мэра города

 Кемеровская область Новокузнецк Демин Владимир
Михайлович

Председатель комитета ЖКХ и 
благоустройства города 

 Кемеровская область Новокузнецк Овчинникова Ольга
Викторовна

Заместитель председателя комитета 
ЖКХ по экономике 

 Кемеровская область Новокузнецк Парфенович Елена
Александровна

Начальник абонентского отдела

 Томская область Томск Пешков Борис 
Петрович

Заместитель главы Южного округа по 
ЖКХ

 
Всего – 29 
Дальневосточный федеральный округ 
 
 Амурская область Благовещенск Колядин Александр

Михайлович
Мэр города 

 Амурская область Благовещенск Сальникова Людмила
Александровна 

Начальник управления экономики

 Амурская область Благовещенск Дурицина Раиса 
Федоровна

Советник мэра 

 Амурская область Благовещенск Галич Александр 
Николаевич

Заместитель мэра 

 Амурская область Благовещенск Царенко Виктор
Петрович 

Начальник ЖКХ города

 Амурская область Благовещенск Вощевоз Валерий
Васильевич

Главный Федеральный инспектор по 
Амурской области 

 Амурская область Благовещенск Митр Виктор
Евгеньевич

Начальник ЖКХ Амурской области

 Амурская область Благовещенск Богаев Сергей
Александрович

Главный редактор газеты «Мужской 
разговор» 

 Амурская область Благовещенск Дьяченко Владимир
Николаевич 

Начальник областного комитета 
государственной статистики 

 Амурская область Благовещенск Гордеев Алексей
Владимирович

Генеральный директор компании 
«А-связь» 

 Сахалинская  
область 

Южно-Сахалинск Гусев Владимир
Алексеевич

Заместитель начальника 
департамента ЖКХ 

 Сахалинская  
область 

Невельск Ястребова Любовь 
Васильевна 

Начальник отдела цен 
администрации 

 Сахалинская  
область 

Невельск Плещенко Людмила 
Васильевна

Начальник планового отдела МУ 
«Комстройзаказчик» 

 Сахалинская  
область 

Невельск Селегенева Маргарита 
Ивановна

Председатель комитета по управле-
нию имуществом администрации

 Республика Саха Нерюнгри Лоскутова Лидия Начальник отдела коммунального 
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(Якутия) Васильевна хозяйства города 

 
 

Хабаровский край Хабаровск Самарский Василий
Иванович 

Всего – 16 
 – эксперты, заполнившие анкету                          (Всего 28 человек)   

                                                                                                                                                     Таблица А2 

 
1. Сейчас многие оценивают состояние жилищно-коммунального хозяйства в России как критиче-
ское. Однако ситуация в разных городах складывается по-разному. Как бы Вы оценили состояние 
ЖКХ в вашем городе? 

Оценка Чел. % 
Хорошее 1 3,7 
Удовлетворительное  12 44,4 
Плохое 13 48,2 
Другое  1 3,7 

 
2. Были ли в Вашем городе в текущем году серьезные перебои с поставками:  

Варианты ответов 
Указали, что были 
серьезные перебои
чел. %

Электроэнергии 6 24,0 
Топлива 9 34,6 
Воды 5 19,2 
Газа 8 36,4 
Тепла 10 38,5 

 
3. В настоящее время  много говорят о необходимости существенных преобразований в системе 
ЖКХ. Вы согласны или не согласны с тем, что для Вашего города назрела такая необходимость? 

Варианты ответов Чел. % 
Да,  согласен, это нужно делать немедленно 11 44,0
Было бы неплохо, но пока для этого нет условий 4 16,0
Нет, не согласен, слом сложившейся системы ЖКХ не даст существенных 
улучшений, так как дело не в ЖКХ 

5 20,0

Другое  5 20,0

 
4. Что, по Вашему мнению, нужно менять в существующей системе ЖКХ в первую очередь? 

Варианты ответов Чел. %
Финансовый механизм 14 51,9
Оплаты труда работников ЖКХ  13 48,1
Монополизм, отсутствие конкурентной среды 12 44,4
Система управления 8 29,6
Качество услуг 8 29,6
Система тарифообразования 8 29,6
Технико-технологическая основа жилья и инженерных коммуникаций 6 22,2

Принципы социальной защиты населения 5 18,5
Кадровая политика 4 14,8
Отношения собственности в обслуживании  жилого комплекса 3 11,1
Другое 2 7,4

 

Распределения ответов экспертов на вопросы анкеты 
по проблемам реформирования ЖКХ городов Сибири и Дальнего Востока [13] 
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5. Какие виды жилищно-коммунальных услуг, на Ваш взгляд, нуждаются в первоочередном улучше-
нии в Вашем городе? Какие из перечисленных видов услуг требуют в Вашем городе наибольших за-
трат, какие – наименьших? 

Виды услуг Средний ранг
Насущности 
улучшения 

Уровня
затратности 

Капитальный ремонт жилья 2,48 2,62
Теплоснабжение 3,76 2,71
Текущий ремонт жилья 4,40 4,58
Техническое обслуживание жилья 4,54 6,04
Состояние лифтов 4,95 6,50
Снос ветхого жилья 5,04 3,83
Водоснабжение 6,40 5,30
Канализация 7,92 6,96
Состояние прилегающих территорий 9,00 7,41
Электроснабжение 9,14 7,65
Газоснабжение 9,59 9,00
Вывоз мусора 9,52 10,81
Утилизация отходов 9,78 10,62
Очистка стоков 10,23 11,11
Освещение подъездов и прилегающих территорий 10,48 10,82

 
6. Реализуются ли в Вашем городе какие-либо преобразования в системе ЖКХ? 

Варианты ответов Чел. %*)
Нет 2 7,7
Пока нет, но ведется подготовка 10 38,4
Да, уже реализуются 17 65,4

*) В сумме больше 100 %, так как один эксперт мог дать два ответа (отдельные преобразования уже 
реализуются, а к другим ведется подготовка) 
 
7. Если такие преобразования ведутся, то кто является их инициатором? 

Варианты ответов Чел. %
Мэр города, глава городского самоуправления или его заместители 24 92,3
Комитет по ЖКХ (департамент, управление) городской администрации 14 53,8
Городской представительный орган (Совет, Дума и т.п.) 4 15,4
Население,  органы территориального общественного самоуправления 3 11,5
Органы власти субъекта Федерации 3 11,5
Другое 3 11,5

 
8. Как Вы считаете, может ли население стать активным участником преобразований жилищно-
коммунального комплекса города? 

Варианты ответов Чел. %
Да 12 42,9
Сомневаюсь 11 39,3
Нет  4 14,3
Другое 1 3,6

 
9. Что, по Вашему мнению, препятствует активному участию жителей в решении вопросов местной 
жизни? 

Варианты ответов Чел. %
Привычка надеяться на готовое 17 60,7
Недостаток знаний, некомпетентность 9 32,1
Безразличие к общим делам 5 17,9
Неверие жителей в реальные возможности что-то сделать 5 17,9
Индивидуализм, «каждый сам за себя» 4 14,3
Отсутствие организации 4 14,3



325 

Отсутствие материальных возможностей 3 10,7
Не  вижу необходимости в широком участии жителей, это может  привести 
только к нежелательным конфликтам

2 7,1

Недостаток времени, чрезмерная занятость 1 3,6
Другое 1 3,6

 
10. Некоторые считают повышение тарифов на услуги ЖКХ и перенос тяжести реформы на основ-
ную часть населения «неизбежным злом» в современных условиях. А с Вашей точки зрения, так ли 
они неизбежны или возможны другие варианты для улучшения положения в ЖКХ города? 

Варианты ответов Чел. %
Не вижу других приемлемых вариантов 19 67,9
Есть другие варианты 8 38,6
Затрудняюсь ответить 1 3,6

 
11. Если плата за услуги ЖКХ будет повышена в 2–2,5 раза, какая примерно доля жителей города, по 
Вашей оценке, не сможет оплачивать стоимость этих услуг? 

Варианты ответов Чел. %
Менее 20 % 2 7,4
20 – 29 2 7,4
30 – 39 9 33,3
40 – 49 6 22,2
50 – 59 3 11,1
60 – 69 3 11,1
70 и выше 2 7,4

 
12. Как Вы считаете, возможны ли в Вашем городе активные выступления протеста населения  
(демонстрации, митинги, пикеты, забастовки и т.п.) против повышения тарифов на услуги ЖКХ? 

Варианты ответов Чел. %
Вполне возможны 9 33,3
Маловероятны (жители просто не будут платить, но и протестовать активно не будут) 15 55,6
Другое 3 11,1

 
13. Способствует ли действующая в Вашем городе нормативно-правовая база решению задач рефор-
мирования ЖКХ? 

Варианты ответов Чел. %
Да, в городе приняты необходимые нормативные документы 11 40,7
В городе еще не разработаны (или не приняты) необходимые документы 3 11,1
Действующие в настоящее время документы только мешают преобразованиям в ЖКХ 2 7,4
Проблема не в городской нормативной базе, а в федеральных законах 16 59,3
Другое 2 7,4
 
14. Потенциал различных городов существенно различен. Какие особенности Вашего города могут 
способствовать улучшению ситуации в жилищно-коммунальном комплексе? 

Варианты ответов Чел. %
Научный потенциал 11 39,3
Кадры 10 35,7
Уникальные природные ресурсы 9 32,1
Монопольное положение в производстве определенных видов продукции 8 28,6
Выгодное географическое положение города 8 28,6
Транспортная доступность 4 14,3
Другое 3 10,7
Затрудняюсь ответить 6 21,4
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15. Известно, что реализация преобразований в системе ЖКХ требует наличия разного рода ресурсов 
на местном уровне. Оцените, пожалуйста, по 10-балльной шкале различные виды ресурсов, имею-
щиеся у Вашего города. 

Варианты ответов Средняя оценка
в баллах

Информационные (возможность разъяснения через доброжелательно настроенные СМИ) 7,52
Организационные (возможность использовать имеющиеся структуры) 6,80
Интеллектуальные 6,12
Кадровые 5,84
Организационные (возможность создать новые структуры) 5,54
Информационные (возможность привлечения оппозиционно настроенных СМИ) 4,95
Организационные (возможность привлечь какие-то структуры) 4,57
Социальная база поддержки (степень поддержки органами ТОС, объединениями 
граждан) 

4,46

Идеологические 4,24
Финансовые 3,76
Социальная база поддержки (степень поддержки населением) 2,80

 
16. Какие внешние условия, по Вашему мнению, необходимы для успешного реформирования и мо-
дернизации жилищно-коммунального комплекса города? 

Варианты ответов Чел. %
Осуществление государственных инвестиций в ЖКХ для модернизации 
инженерной инфраструктуры 

19 67,9

Реструктуризация имеющихся долгов бюджетов всех уровней, ликвидация 
задолженности государства  перед ЖКХ

17 60,7

Реструктуризация или списание долгов ЖКХ перед бюджетами и внебюджетными 
фондами, скопившихся из-за несвоевременной оплаты жилищно-коммунальных 
услуг бюджетными организациями 

16 57,1

Создание нормативно-правовой базы реформирования ЖКХ на федеральном и 
региональном уровнях 

13 46,4

Разработка на федеральном уровне государственных принципов тарифного 
регулирования и механизмов принятия обоснованных тарифов на продукцию и 
услуги  естественных монополий 

12 42,9

Значительный рост  доходов населения 11 39,3
Государственный контроль за состоянием жилого фонда, количеством и качеством 
предоставляемых услуг и  защитой интересов потребителей

10 35,7

Реализация государственной программы ликвидации ветхого жилья и 
реконструкции существующего 

10 35,7

Разграничение обязанностей и ответственности всех уровней власти 7 25,0
Реформирование социальной  политики адресной  защиты населения 4 14,3
Разработка обоснованных критериев и процедур выявления высокообеспеченных 
слоев населения 

4 14,3

Формирование целевых территориальных фондов поддержки реформы за счет 
ресурсной ренты территорий 

3 10,7

Совершенствование системы организации и управления ЖКХ на федеральном 
уровне 

3 10,7

Создание системы страхования рисков 2 7,1
Другое 2 7,1
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                                                                                                                                                 Таблица А.6 

 

Мнения известных учёных-экономистов, определяющих  
различные точки зрения на труд и трудовую деятельность 

      Периоды развития  
           социально-  
       экономической  
             системы 

Автор научного 
      взгляда 

                               Суть научного суждения 

Аграрный период У. Петти 
У. Джевонс  
 

Труд – «отец богатства»;
 труд как «любое болезненное напряжение ума и тела, 
претерпеваемое полностью или частично ради получения 
будущего блага» [93] 

Индустриальный 
период 

А. Смит 
 
К. Маркс 
 

Труд − снабжение нации всем необходимым и удобным для 
жизни; 
 труд есть, прежде всего, процесс, совершающийся между 
человеком и природой, всеобщее условие обмена веществ между 
человеком и природой, присвоение данного природой для 
человеческих потребностей [151]

А. Маршалл 
 

Труд – это любое умственное или физическое усилие, целиком или 
частично направленное на получение каких-то иных благ, кроме 
удовлетворения от самого процесса работы 

Х. Арендт 
 

«Труд» как наиболее частный из всех видов человеческой 
деятельности, она также отмечает его связь с феноменом 
собственности и процессом накопления общественного богатства

Постиндустриаль- 
ный  

и информационный  
периоды 

Дж.К. Гэлбрейт Труд обозначает резко контрастирующие виды деятельности; по 
своей неоднозначности он вряд ли имеет много аналогов в каком-
либо языке

Г.Э. Слезингер Труд как объективно присущая человеку сфера деятельности по 
превращению природных, материальных и интеллектуальных 
ресурсов в необходимый для личного и общественного 
потребления продукт [245]

В.Я. Иохин Труд – это сознательная и целесообразная деятельность, 
направленная на преобразование природных или созданных ранее 
предметов для получения тех или иных благ с целью 
удовлетворения своих потребностей [Иохин] 

В.В. Адамчук, 
В.В. Ромашов, 
М.Е. Сорокин 

Труд − это целенаправленная деятельность людей, направленная 
на создание материальных и культурных ценностей[Адамчук] 

И.Е. Ворожейкин Труд – это сознательная, целесообразно направленная 
деятельность, приложение людьми умственных и физических 
усилий для создания полезных продуктов, производства вещей, 
оказания услуг, накопления и передачи информации, идущих на 
удовлетворение материальных и духовных потребностей; основная 
форма жизнедеятельности  как отдельного человека, так и 
общества в целом, исходное условие социального бытия, развития 
всех сторон общественной жизни [43] 

И.И. Кулинцев Труд как понятие означает целесообразную деятельность человека 
по производству продукции или оказанию услуг и всегда 
связывается с физическими и психологическими затратами 
энергии; труд, являясь источником производимых продуктов, 
услуг, сам является товаром, который продается на рынке труда 
[140]

А.И. Роффе, 
А.Л. Жуков 

Труд – это сознательная, целенаправленная и легитимная 
деятельность человека (людей) по производству (созданию) 
материальных или духовных благ (вещей, товаров, услуг, 
произведений науки, культуры искусства и др.), способных 
удовлетворять определенные человеческие потребности и 
востребованных у людей  [234]
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Окончание таблицы А.6 
      Периоды развития 
             социально-               
        экономической  
               системы 

 
Автор научного  
взгляда 

Суть научного суждения 

 

А.Я. Кибанов,
Н.А. Баткаев, 
Г.П. Гагаринская 

Труд – это процесс, совершаемый на основе разделения и 
кооперации труда, сознательно преобразующий 
материальные и интеллектуальные ресурсы в продукт, 
необходимый для удовлетворения потребностей  личности и 
общества в благах, находящихся в частной собственности 
[170, 46]

Б.М. Генкин Труд – это процесс преобразования ресурсов природы в 
материальные, интеллектуальные и духовные блага, 
осуществляемый и (или) управляемый человеком либо по 
принуждению (административному, экономическому), либо 
по внутреннему побуждению, либо по тому и другому [47]

А.Б. Борисов Труд как осознанная, общепринятая деятельность человека, 
требующая приложения усилий, осуществляемая 
работником 

В.Л. Иноземцев Труд является содержанием общественного состояния 
человека и заключается в создании материальных благ и 
услуг, представляет собой форму воспроизводства 
общественных структур. Продукт труда воспроизводим и 
отчуждаем, так как изначально труд имеет форму 
деятельности, порождающей целый ряд различных форм 
отчуждений. Труд, являясь полной противоположностью 
инстинктивной деятельности, знаменует собой наступление 
эры резкого противостояния человека природе, стремление 
подчинить ее [116]

Т.М. Михайлова Труд как целесообразная деятельность людей по 
преобразованию природы и общественных отношений 
всегда совершается в определенных социальных условиях, 
важнейшее место среди них занимают отношения людей к 
средствам производства. Совокупность всех общественных 
условий, при которых совершается трудовой процесс, 
совокупность всех общественных свойств и особенностей 
труда и есть его характер [169] 

В.Н. Белкин Труд, в конечном счете, есть основа физического, 
умственного и нравственного развития людей, могучий 
источник и главное средство познания изменяющегося 
мира… с помощью труда общество решает научно-
технические и социально-экономические проблемы [23] 

 
 

Постиндустриаль- 
ный и 

информационный 
периоды 

Л.П. Кураков,
В.Л. Кураков 

Труд – процесс сознательной целесообразной деятельности 
людей, направленной на видоизменения предметов природы 
для удовлетворения своих потребностей; процесс труда 
включает три основных элемента: 
– целесообразную деятельность самого человека; 
– предмет труда; 
– средства труда, с помощью которых человек воздействует 
на предмет труда.
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                                                                                                                                        Таблица А.7

Критерии содержания
и оценки 

содержательности 
труда 

Характеристика критериев содержания и оценки содержательности 
труда, по этапам развития социально-экономических систем

Индустриальный 
период

Постиндустриальный 
период

Информационный 
период

Осознанность 
(цель) 

Удовлетворение 
материальных и 
духовных потребностей

Повышение качества 
жизни. 

Повышение качества жизни.

Энергозатратность Преимущественные 
затраты физической с 
элементами затрат 
умственной энергии.

Затраты физической и 
умственной энергии. 

Затраты физической и 
умственной энергии. 
Творческий труд. 

Сложность и 
 напряжённость  
работ 

Выполнение работ 
регламентированных 
единым тарифно-
квалификационным 
справочником (ЕТКС), 
отсутствие 
дифференциации труда.

Дифференциация труда. 
Коллективная 
ответственность за 
результаты труда. 
Выполнение работ, 
нерегламентированных 
ЕТКС, сложность и 
напряженность труда.

Диверсификация и 
дифференциация труда. 
Коллективная ответственность 
за результаты труда. 
Выполнение работ, 
нерегламентированных ЕТКС. 
Повышение интенсивности 
труда и сенсорных нагрузок. 

Дифференцированнос
ть работ  
 

Выполнение работ 
простых и средней 
сложности, 
периодически и/или 
часто повторяющихся в 
пределах 
узкоспециализированно
й сферы деятельности 
рабочего. 

Выполнение работ 
средней сложности, 
периодически и/или 
часто повторяющихся в 
пределах 
узкоспециализированной 
сферы деятельности 
рабочего. 

Выполнение работ сложных 
производственных заданий, 
требующих сенсорных 
нагрузок, периодически и/или 
часто повторяющихся в 
пределах широко 
специализированной сферы 
деятельности рабочего, 
выполнение комплексных работ 
средней и повышенной 
сложности. 

Масштаб 
дополнительных 

функций 

Руководство звеном 
/или бригадой. 

Руководство звеном/ или 
бригадой. 

Комплексное руководство 
(звеном и бригадой). 

Ответственность 1) Коллективная 
ответственность за 
соблюдение и 
рациональное 
расходование 
материальных ресурсов; 
2) коллективная 
ответственность за 
качество выполненных 
работ и конечный 
продукт предприятия. 

1) Индивидуальная 
ответственность за 
соблюдение норм и 
рациональное 
расходование 
материальных ресурсов. 
2) Моральная 
индивидуальная 
ответственность за 
выполнение текущих 
ремонтных работ.  
3) Индивидуальная 
ответственность за 
выполнение 
промежуточных работ. 

1) Индивидуальная 
ответственность в рамках 
коллективной ответственности 
за соблюдение и рациональное 
расходование материальных 
ресурсов 
2) Индивидуальная 
ответственность в рамках 
коллективной ответственности 
за выполнение ремонтных 
работ в опасных условиях, 
сложных природно-
климатических условиях, 
выполнение работ  по 
непредвиденным ремонтам при 
ликвидации последствий 
внезапных аварий, 
повреждений конструкций, 
вызванных стихийными 
бедствиями и экстремальными 
условиями. 

Трансформация критериев содержания и оценки содержательности  труда рабочих ЖЭХ по 
типам социально-экономических систем 
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                                                                                                             Продолжение таблицы А.7
Критерии содержания

и оценки 
содержательности 

труда 

Характеристика критериев содержания и оценки содержательности 
труда, по этапам развития социально-экономических систем

Индустриальный 
период

Постиндустриальный 
период

Информационный 
период

Компетентность 
(знание дела) 

1) Наличие практически 
всех навыков и знаний 
для выполнения 
порученной работы;  
2) способность ответить 
на типичные вопросы 
коллег, клиентов. 

1) Наличие 
практического опыта, 
знаний, умений и 
навыков, достаточных 
для выполнения 
собственных обязан- 
ностей и работ со 
сходными технологиче-
скими целями и 
функциями; 
2) способность самосто-
ятельного выполнения 
основного количества 
работы без помощи 
коллег (или других 
рабочих) 
3) способность ответить 
на большинство 
вопросов клиентов

1) Наличие практического опыта, 
знаний, умений и навыков, 
достаточными для выполнения  
не только собственных 
обязанностей, но и работ со 
сходными технологическими 
целями и функциями; 
2) способность к наставничеству 
и обучению других с целью 
развития технических навыков; 
3) самостоятельное выполнение 
порученной работы;  
4) способность технически 
грамотно ответить на сложные 
вопросы клиентов 

Инициативность, 
креативность,  
коммуникабельность,  
исполнительность  

1) Выполнение 
непосредственно 
прямых обязанностей;  
2) к инициативности, 
креативности, 
коммуникабельности 
требования отсутствуют
 
 

1) Выполнение 
непосредственно 
прямых обязанностей 
без сторонних 
указаний;  
2) проявление личной 
инициативы оказания 
профессиональной 
помощи и поддержки 
коллегам; 
3) внутренняя мотива- 
ция на достижение 
высоких результатов в 
работе; 
4) поиск и применение 
новаторских методов; 
5) проявления энтузиаз-
ма и 
заинтересованности к 
коллективным 
результатам; 
6) быстрое 
реагирование и 
самостоятельное 
решение производст-
вен- 
ных проблем

1) Самостоятельное 
ранжирование работ и 
определение круга задач; 
2) проявление личной 
инициативы оказания 
профессиональной помощи и 
поддержки коллегам; 
3) наставничество молодежи; 
4) пример для подражания; 
5) стремление к достижению 
высоких результатов 
6) участие в разработке 
рационализаторских методов 
работы; 
7) высокая способность 
самостоятельного решения 
возникших в процессе работы 
проблем. 

Профессионально-
квалификационные 
требования 

Требования 
отсутствуют 

Начальное профессио-
нальное; среднее 
профессиональное, 
среднее специальное

Среднее специальное, высшее
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                                                                                                                     Окончание таблицы А.7
Критерии содержания  

и оценки 
содержательности 

труда 

Характеристика критериев содержания и оценки содержательности 
труда, по этапам развития социально-экономических систем 

Индустриальный 
период

Постиндустриальный 
период

Информационный 
период

Стаж работы Требования 
отсутствуют

Желателен Обязателен

Профессиональное 
мастерство 

Наличие смежной 
профессии или одной 
дополнительной 
профессии 

Наличие одной 
смежной и одной 
дополнительной 
профессии 

1) Наличие одной 
дополнительной или двух 
смежных профессий; 
2) наличие двух дополнительных 
и одной смежной профессии

Инициативность  
повышения 
профессионального 
уровня 

В основном по 
инициативе 
работодателя  
(в основном обучение 
наставниками на 
рабочих местах) 

Плановые курсы 
повышения 
квалификации с 
получением смежной 
профессии  или 
специальности, 
подтвержденной 
свидетельством  
(1 раз в 4 года)

Плановые курсы повышения 
квалификации с получением 
смежной профессии  или 
специальности, подтвержденной 
свидетельством  
(1 раз в 4 года), обучение в 
средне-специальных учебных 
заведениях и вузах. 

Результативность Конечный результат:
Выполнение ЖКУ; 
производственных  
работ 

Конечный результат:
Выполнение ЖКУ; 
производственных 
работ

Конечный результат:
Выполнение ЖЭУ; 
производственных работ 

Количественные  
показатели  
выполненной работы 

1) Проявление внутрен-
ней заинтересованности 
в выполнении коллек-
тивных норм (бригадой, 
звеном) по текущему 
ремонту ВДО, по тех-
ническому обслужива-
нию ВДО, осмотрам; 
2) соответствие нормам 
времени на выполнение 
работ и т.д. 
3)  высокая заинтересо-
ванность в повышении 
производительности 
труда 

1) Проявление внут-
ренней заинтересо-
ванности в выполне-
нии коллективных 
норм (бригадой, зве-
ном) по текущему 
ремонту ВДО, по 
техническому обслу-
живанию ВДО, ос-
мотрам; 
2) соответствие нор-
мам времени на вы-
полнение работ и т.д. 
3) высокая заинтере-
сованность в повы-
шении производи-
тельности 

1) Высокая заинтересованность 
перевыполнения установленных  
индивидуальных и коллективных 
норм по текущему ремонту ВДО, 
по техническому обслуживанию 
ВДО, осмотрам; 
2) заинтересованность в высоких 
коллективных результатах под-
разделение (бригаду, звено) на 
достижение высоких результатов;
3) выполнение сверхурочных 
работ 

Количественные  
показатели выполнен-
ной работы 

4) отклонение выполне-
ния от запланирован-
ных сроков осмотров 
ВДО, ремонтов, техни-
ческого обслуживания 
ВДО. 

4) выполнение сверх-
урочных работ 
5) применение в рабо-
те современных 
средств труда; 
6) ориентация на 
снижение отклонений 
выполнения в запла-
нированные сроки 
осмотров ВДО, ре-
монтов, технического 
обслуживания ВДО.

4) применение в работе совре-
менных средств труда; 
5) соблюдение сроков выполне-
ния осмотров ВДО, ремонтов, 
технического обслуживания 
ВДО. 

Качественные показа-
тели выполненной 
работы 

1) Случаи повторных 
заявок, жалоб клиентов;
2) случаи перебоев ра-
боты ВДО; 
3) исправное состояние 
конструкций;

1) Отсутствие по-
вторных заявок и жа-
лоб клиентов; 
2) бесперебойная  
работа ВДО; 
3) исправное состоя-

1) Полное отсутствие повторных 
заявок 
полное отсутствие жалоб от кли-
ентов 
отсутствие аварийности; 
2) поступление позитивных от-



341 

4) низкая аварийность;
5) невысокий уровень 
организации работ по 
технической эксплуата-
ции; 
6) невысокий уровень 
содержания ВДО. 
 

ние конструкций;
4) снижение аварий-
ности.  
 

зывов на рабочего от клиентов;
3) гарантия качества выполнен-
ных работ; 
4) высокий уровень организации 
работ по технической эксплуата-
ции ВДО; 
5) гарантия эксплуатационных 
характеристик оборудования и 
систем. 
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                                                                                                                                            Таблица Б.1 

 

Концепция 
 организации 
труда 

 
Суть концепции 

Тенденции организации труда
положительные отрицательные

Цеховое 
 производство 

Изменение места 
человека в процессе 

труда: отделение ремесла 
от земледелия, переход 

на товарное 
производство,  

разделение труда между 
цехами, благодаря чему 
изменившими место 
человека в процессе 

труда: отделение ремесла 
от земледелия, переход 

на товарное 
производство, разделение 
труда между цехами.

- предпосылки внедрения 
технических средств труда; 

- предпосылки развития 
производительных сил; 

- появление и обособление 
технических профессий; 

- зарождение 
«мануфактурного», 

пооперационного разделения 
труда;  

- свободный доступ 
работников к общему 

коллективному 
профессиональному знанию; 
- зарождение иерархии труда. 

- отсутствие 
квалификационного 
разделения труда; 

- отсутствие регламентации 
труда; 

- нет взаимосвязи с системой 
вознаграждения; 

- полное отсутствие системы 
контроля и проверки 
профессиональной 
компетенции; 

- отсутствие системы 
образования; 

- нет взаимосвязи с системой 
вознаграждения.

Концепция 
отчуждения  
труда 

Рабочий продаёт силу 
собственнику средств 
производства не себя,  не 
продукт своего труда, а 
свою рабочую силу. 
Реализация трудового 
потенциала  и 
превращение его в труд. 

-Специализация труда;
- иерархия трудовых 
отношений; 
- появление предпосылок 
развития производительных 
сил на основе достижений 
научно-технического 
прогресса; 
-использование эффективных 
и совершенных методов 
производства и труда; 
- повышения 
производительности труда; 
- использование эффективных 
и совершенных методов 
производства и труда; 
-масштабное разделение 
труда;  
- узкая специализация 
работников; 
- возникновение и развитие 
фрагментации работ. 

-Появление монотонного и 
рутинного труда; 
- отрицание взаимосвязи 
творческого и рутинного 
труда; 
- отрицание 
организационного труда как 
самого труда; 
- повышение интенсивности 
труда; 
- возникновение и развитие 
деквалификации труда; 
- отсутствие взаимосвязи 
результатов труда с его 
оплатой; 
- увеличение 
продолжительности рабочего 
дня; 
- не признание у рабочего его 
профессиональных и личных 
способностей; 
- чрезмерное удовлетворении 
личных интересов фирмы, не 
учитывающих ни интересы 
своих работников и ни 
потребителей. 

Концепция 
бюрократическо
й организации 
труда. 
 

Разделение труда и 
системный подход в 
управлении. 
Принципиальный подход 
акцентирован на 
формальную сторону 
социальной 
необходимости 
организации 

-Строгая регламентация 
труда; 
- системный подход к 
управлению; 
- модель организационной 
эффективности; 
- коммуникативность 
системы; 

- Жесткая система 
менеджмента; 
- системы организации труда 
предназначены только для 
«среднего» человека; 
-привитая неспособность 
реагировать на изменения; 

Положительные и отрицательные тенденции  в эволюции зарубежных  
концепций организации труда 
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                                                                                                         Продолжение табл. Б.1
Концепция 
 организации 
труда 

 
Суть концепции 

Тенденции организации труда
положительные отрицательные 

Включает 
концепции:  
1) модель 
организационной 
эффективности;  
2) коммуника- 
тивные системы;  
3) роль 
специальных 
знаний. 

труда, проявляющейся в 
строгой регламентации 
отношений между 
работниками и фиксации 
их в специальных 
предписаниях. 

- рациональное разделение 
труда; 
-чёткое определение сфер 
компетенций; 
-повышение эффективности 
труда за счет использования 
специалистами своих 
профессиональных 
компетенций; 
- повышение 
заинтересованности 
работников в интересах 
фирмы; 
Контроль над 
направлениями развития 
предприятия.

- необоснованное увеличение 
численности бюрократического 
аппарата; 
- несоответствие объема 
управленческого труда и 
численности управленцев. 
 

Концепция 
научной 
организации 
труда (НОТ). 
Включает 
концепции: 
Достигающего 
рабочего. 
Достигающего 
руководителя. 

 Эффективное 
использование 
человеческих ресурсов 
сводится к поиску 
наиболее высокой 
степени взаимосвязи 
научного отбора кадров, 
соответствия 
способностей работника 
выполняемым им 
работам, 
индивидуального 
развития и, как 
следствие, уменьшения 
усталости, с системами 
вознаграждения и 
стимулирования труда 
работника. 

-Повышение эффективности 
трудовой деятельности; 
-углубление специализации; 
- регламентация и 
нормирование труда; 
- взаимосвязь организации 
труда с системой мотивации 
и стимулирования; 
- классификация работ по 
сложности, содержанию и 
характеру труда; 
- научный отбор кадров; 
- функции контроля за 
трудовым процессом 
закреплялись за 
менеджером. 

- превращение работника в 
бездумный придаток машины; 
- отстранение рабочих от 
управления; 
- усложнение функций 
менеджера; 
- мотивация рассматривается 
чересчур упрощенно; 
- недостаточно точно оценивает 
роль групп и объединений; 
- феномен группового давления; 
- боязнь снижения зарплаты как 
наказания за выполнения норм; 
- сознательное занижение 
выработки квалифицированных 
рабочих из-за боязни снижения 
расценок администрацией. 

Концепция 
научного 
управления 

Целесообразность 
отделения 
управленческого труда от 
фактически выполненной 
работы 
непосредственных 
участников производства, 
т.е. рабочих. 

-Отделение управленческих 
функций, обдумывания и 
планирования от фактиче- 
ского выполнения работы; 
- групповое выполнение 
работы; 
- рациональная организация 
труда; 
- разработка формальной 
структуры организации; 
- разграничение 
исполнительных и 
управленческих функций; 
- определение организацион-
ной структуры фирмы как 
системы взаимосвязей; 
- необходимость управления 
трудом в целях повышения 
ее производительности; 
- учёт личностного фактора 
рабочего. 

- Отстранение рабочих от 
планирования своей работы; 
-повышение усталости рабочих 
из-за недостатка к нему 
менеджмента; 
- отсутствие эффективного 
целостного управления, т.е.  
взаимосвязи между функциями 
управления;  
- индивидуальная 
эффективность каждого 
сотрудника в ущерб 
коллективной работы; 
- система стимулирования 
ориентирована только на 
дисциплинированных рабочих; 
- снижение умственной 
активности рабочих; 
- ужесточение условий труда 
при  необоснованно больших 
полномочиях линейного 
персонала. 
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                                                                                                    Продолжение табл. Б.1
Концепция 
 организации 
труда 

 
Суть концепции 

Тенденции организации труда
положительные отрицательные 

Концепция 
механистическ
ой организации 
труда 

Повышение 
производительности 
труда за счет 
механизации труда. 
Освобождение от 
ручного физического 
труда. Внедрение 
чёткой системы 
планирования и 
контроля, 
конвейерное 
производство, 
непрерывные 
технологические 
цепочки. 

-Масштабная механизация 
отрасли;  
- глубокая вертикальная 
интеграция;  
- непрерывно перемещающиеся 
запасы; 
- повышение 
производительности труда; 
- стандартизация, унификация  
и фрагментация 
производственных операций; 
- развитие социальных прав и 
гарантий работников; 
- рациональное использование 
рабочего времени и 
материальных ресурсов; 
 

-Углубление деквалификации 
рабочих; 
- диктаторский стиль 
управления; 
- жёсткая система наказания; 
- методы единоличного 
контроля; 
- рост монотонности  и 
интенсивности труда; 
- отрицание взаимосвязи 
организации труда с системой 
вознаграждения; 
- повышение эксплуатации 
работников; 
- повышение конфликтности в 
производстве; 
-отсутствие коллегиальных 
методов управления; 
- отрицание творческого 
подхода к труду рабочих; 
- дегуманизация труда

Концепция 
школы  
человеческих 
отношений 

Влияние 
неформальных 
социальных процессов 
на 
производительность 
труда работников и 
эффективность 
системы организации 
труда. Развитие 
теории рабочих 
команд.   

- Групповая форма организации 
труда (коллективный труд); 
- кооперация труда для 
достижения общих целей; 
- восприятие организации как 
целостности системы;  
- сознательно координирован- 
ные  действия стремящихся к 
достижению общей цели; 
- группе присуще стремление 
вырабатывать свои собственные 
внутригрупповые нормы, 
ценности и позиции, 
устанавливать контроль за 
поведением членов группы в 
процессе труда.

-Уравнивание социальных 
показателей и 
технологических требований в 
системе оценки; 
- антиэкономизм; 
- пренебрежение 
материальных мотивов в 
пользу социальных; 
- приоритет социальных 
факторов при разработке 
системы организации труда. 

Концепция  
автономных 
рабочих групп 

Возложение на себя 
автономными 
группами рабочих 
дополнительной,  
а точнее полной, 
ответственности  
за весь цикл 
выполняемой работы  

-Стимулирование в 
исполнителях чувства 
достижения и ответственности 
за качество работы; 
- быстрая адаптация к техноло-
гическим нововведениям; 
- развитие «композиционного» 
 и «конвейерного» методов 
(создание автономных групп; 
- расширение зоны трудового 
самоконтроля; 
- разнообразие выполняемых 
задач; 
- отношения между членами 
группы способны оказывать 
существенное влияние на 
производительность труда;

-Отрицание индивидуализма 
в пользу группового 
взаимодействия; 
- уровень организации 
принимается в основном как 
некая данность; 
- организация труда 
рассматривается в рамках 
социотехнической системы, 
поэтому изменение одного 
элемент этой оптимизирует 
систему в целом; 
таким образом - в единичном 
производстве работа 
подчинённых, как правило, 
взаимозависима и не 
поддается нормированию;
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                                                                                                           Продолжение табл. Б.1
Концепция 
 организации 
труда 

 
Суть концепции 

Тенденции организации труда
положительные отрицательные 

  - разнообразие выполняемой 
работы оказывает влияние на 
сплочённость в группе; 
 

- при непрерывном 
производстве ошибки в работе 
могут иметь значительные 
последствия из-за «узкого 
контроля» 

Концепция  
автономных 
рабочих групп 

 - предоставление прав 
саморегулирования трудового 
ритма; 
- получение исполнителями 
удовлетворения от выполнения 
некой целостной трудовой 
задачи; 
- расширение возможностей 
внутригруппового общения. 

-  возникновение сложностей 
проблем оперативного 
управления в крупносерийном 
или массовом производстве; 
- давление группы на 
отдельных членов может быть 
угнетающим, приводящим к 
фрустрации; 
- вероятность возникновения 
саботирующих групп; 
- выработка рабочего 
определяется не его 
физическими возможностями, 
а групповыми нормами; 
-  все нормы поддерживаются 
групповыми санкциями.

Концепции 
тойотизации – 
экономичного 
(бережливого) 
производства 
1) Концепция 
«внутреннего 
потребителя» 
(internal customer) 
2) Концепция 
непрерывное 
улучшение или 
система 
«кайдзен» 
(kaizen) 
 
3) Концепция 
экономичного 
производства – 
«эндон» (andon) 
4) Концепция 
канбан – точно в 
срок (just-in-
time). 

Минимизация 
производственных 
запасов и 
выполнение работы 
точно в срок. 
Вовлечение в работу 
по улучшению 
качества продукции 
всех участников 
производственного 
процесса от высших 
менеджеров до 
производственных 
рабочих. 
Оптимизация 
системы 
планирования 

-Повышение 
производительности труда в 
любой отрасли; 
- стремление к постоянному 
улучшению производства; 
- стремление сделать так, чтобы 
это стало частью ежедневной 
работы; 
- совпадение интересов 
менеджеров и рабочих; 
- необходимость обучения 
рабочих и предоставление им 
необходимых инструментов для 
того, чтобы «они сразу все 
делали правильно»; 
- снижение роли технических 
экспертов; 
- наделение работников 
полномочиями останавливать 
производственный процесс для 
своевременного исправления 
возникших неполадок; 
- усилия персонала 
концентрируются на тех видах 
деятельности, которые не 
добавляют ценности продукту с 
точки зрения потребителя 
- высокая организованность 
процессов. 
- эффективная работа в 
командах.

- Реализация данной системы 
организации труда может 
быть только в среде 
квалифицированных и 
приверженных интересам 
предприятия рабочих; 
- невозможность 
функционирования процесса 
без наличия определённого 
уровня квалификации у 
рядовых рабочих; 
- ограничение использования 
методов тойотизма на 
предприятиях других стран  
(за пределами Японии); 
- низкий уровень совмещения 
функций элементов 
умственного и физического 
труда; 
- не вовлеченность персонала 
в изменения компании; 
- сложности при проведении 
изменений компании; 
-непонимание руководством 
системы Лин (бережливого 
производства); 
- высокая напряжён-ность 
труда и повышение 
невыходов на работу из-за 
временной 
нетрудоспособности.
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Концепция 
 организации 
труда 

 
Суть концепции 

Тенденции организации труда
положительные отрицательные 

Концепция 
разделения труда  
Г. Бравермана 

Управление трудом 
есть трудовой 
процесс, который 
становится 
предметом 
разделения труда на 
создание концепций 
управления и их 
исполнение. 

-Управление это трудовой 
процесс; 
- необходимость в служащих 
занимающихся исполнением 
концепций управления; 
- разделение умственного и 
физического труда; 
- внедрение автоматизации и 
компьютеризации в трудовые 
процессы управления; 
-повышение контроля 
организации труда; 
- уменьшение 
производственных затрат за 
счет углубления разделения 
труда; 
- гуманизация труда; 
 

-Деквалификация  и 
фрагментация 
управленческого труда; 
- отмирание потребности 
повышения квалификации 
ввиду пользования 
комьютерными программами; 
- увеличение доли рутинной 
монотонной работы 
служащих; 
- сокращение элементов 
творчества в трудовом 
процессе; 
- повышение интенсификации 
труда; 
- снижение необходимого 
уровня профессионального 
мастерства рядовых 
работников 

Концепция 
гибкой 
специализации и 
демократизации 
управления  
 
(Постфордийская 
концепция 
организации 
труда) 

Коренное изменение 
технологического 
производства 
основанного на 
гибкой 
специализации. 
Повышение уровня 
автоматизации и 
механизации 
производства в 
отраслях индустрии. 

-Опора на 
многофункциональность и 
мастерство рабочих; 
- участие рабочих в 
выдвижении новых 
производственных идей; 
 - участие рабочих в процессе 
контроля за качеством; 
- соединение функций 
физического и умственного 
труда; 
- децентрацизация механизма 
принятия решений для 
повышения степени 
ответственности рабочих; 
- ориентирование на сближение 
трудового вклада и результатов 
труда; 
- развитие гибких технологий 
для решения производственных 
задач; 
- развитие сотрудничества 
между участниками трудовых 
процессов; 
-  применение гибких систем 
оплаты труда и участие рабочих 
в прибыли.

-Отрицание идеи жёсткого 
разделения труда; 
- сложность адаптации в 
других социально-
экономических отношениях и 
других производственных 
структура; 
- сложность производства; 
 - сложность предъявления 
требований к качеству 
продукции; 
- притязания рабочих к 
процессу труда; 
- низкая мотивированность; 
- текучесть кадров; 
- неудовлетворенность 
содержательностью труда. 
 
 

Концепция 
теории рабочих 
команд 

Обеспечение 
компании искомой 
гибкости в 
управлении 
работниками, а 
работникам – 
удовлетворение 
содержанием своего 
труда. 

-Мультиквалификация и 
межфункциональное обучение; 
- избавление от «балластов» в 
рабочей системе; 
-повышение эффективности 
труда; 
-улучшения качества труда; 
-улучшение условий труда и 
жизни работников;

-Возникновение стрессовых 
ситуаций для рабочих; 
- обострение проблем в 
системе мотивации и 
стимулирования; 
- «сглаживание» и «размытие» 
границ ответственности; 
- отсутствие готовности и 
необходимого уровня 

                                                                                                        Продолжение табл. Б.1 
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                                                                                                                      Окончание табл. Б.1
Концепция 
 организации 
труда 

 
Суть концепции 

Тенденции организации труда
положительные отрицательные

  -широкий кругозор и квалификация 
команды или бригады позволяет им 
выполнять широкий круг 
обязанностей; 
- гибкость в управлении; 
- удовлетворённость содержанием 
труда; 
- снижение издержек производства на 
30-70%; 
- сокращение текучести рабочей силы 
и количества прогулов;

образования у рабочих для 
участия управлении; 
- ассоциация менеджера с 
диспетчером; 
- эффект «большинства»; 
- подчинение мнению 
группы. 

Концепция 
теории рабочих 
команд 

 - снижение уровня конфликтности;-
стимулирование новаторства; 
-опора на обоснованную систему 
оценки работы; 
- взаимосвязь результативности труда 
с системой вознаграждения; 
- наличие действенного механизма для 
пересмотра норм и нормативов – 
коллективная ответственность за 
результаты труда.

 

Концепция 
делегирования 
полномочий 

Пробуждение у 
подчиненных 
стремления к 
творческому 
мышлению, принятию 
самостоятельных 
решений,. 
развитию инициативы 
и предприимчивости 

-Повышение заинтересованности в 
качественном  выполнении работы; 
- гибкость к изменениям и 
использованию возможностей; 
- повышение скорости и точности 
разрешения проблем; 
- формирование важных 
межфункциональных связей, носящих 
чаще всего горизонтальный характер; 
- повышение интереса к работе; 
- повышение эффективности 
групповой работы; 
- увеличение привлекательности 
работы за счет расширения 
самостоятельности; 
- сокращение затрат рабочего времени 
при выполнение\и делегированных 
функций; 
- творческий подход к работе; 
- развитие новых профессиональных 
навыков у подчинённых. 

- Хаос в организации из-за 
различий в степени 
расширения полномочий; 
- отсутствие ясности при 
определении круга 
ответственности;  
- разрушение 
иерархического контроля 
над ситуацией; 
- ослабление способности 
менеджеров добиваться 
выполнения своих решений; 
- деморализация вследствие 
разного восприятия 
работниками степени своей 
ответственности; 
- восприятие работниками 
ответственности  как 
принудительного принятия 
на себя новых полномочий; 
- необходимость в более 
развитых связях с 
подчиненными; 
- уменьшение количества 
стимулов; 
 - вероятность не 
выполнения работы; 
- проблемы децентрализации 
работ. 
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ич
ес
ки
е 
и 

но
рм
ат
ив
ны

е 
м
ат
ер
иа
лы

, 
ка
са
ю
щ
ие
ся

 п
ро
из
во
дс
тв
ен
но

-
хо
зя
йс
тв
ен
но
й 
де
ят
ел
ьн
ос
ти

 
уч
ас
тк
а 

- о
рг
ан
из
ац
ию

 о
сн
ов
ны

х 
ра
бо
т 
и 

те
хн
ич
ес
ко
го

 о
бс
лу
ж
ив
ан
ия

 
об
ор
уд
ов
ан
ия

; 
- е
ди
ну
ю

 с
ис
те
м
у 
пл
ан
ов
о-

пр
ед
уп
ре
ди
те
ль
но
го

 р
ем
он
та

 и
 

ра
ци
он
ал
ьн
ой

 э
кс
пл
уа
та
ци
и 

те
хн
ол
ог
ич
ес
ко
го

 о
бо
ру
до
ва
ни
я

-Н
ор
м
ат
ив
ны

е 
до
ку
м
ен
ты

  
и 
м
ет
од
ич
ес
ки
е 

м
ат
ер
иа
лы

  
по

 в
оп
ро
са
м

 
вы
по
лн
яе
м
ой

 
 р
аб
от
ы

; 
- у
ст
ав

 п
ре
дп
ри
ят
ия

; 
- п
ра
ви
ла

 т
ру
до
во
го

  
ра
сп
ор
яд
ка

; 
- п
ри
ка
зы

 и
 

ра
сп
ор
яж
ен
ия

 
ди
ре
кт
ор
а 
пр
ед
пр
ия
ти
я 

(н
еп
ос
ре
дс
тв
ен
но

 
ру
ко
во
ди
те
ля

);
 

-д
ол
ж
но
ст
на
я 

ин
ст
ру
кц
ия

. 
 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
 С
пе
ци
ф
ич
ес
ки
е 
ос
об
ен
но
ст
и 
тр
уд
ов
ой

 д
ея
те
ль
но
ст
и 
ли
не
йн
ы
х 
ру
ко
во
ди
те
ле
й 
со
вр
ем
ен
ны

х 
пр
ед
пр
ия
ти
й 
Ж
Э
Х
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Т
аб
ли
ца

 Б
.3

 
С
пе
ци
ф
ич
ес
ки
е 
ос
об
ен
но
ст
и 
тр
уд
ов
ой

 д
ея
те
ль
но
ст
и 
те
хн
ич
ес
ки
х 
сп
ец
иа
ли
ст
ов

 с
ов
ре
м
ен
ны

х 
пр
ед
пр
ия
ти
й 
Ж
Э
Х

 
О
сн
ов
ны

е 
ф
ун
кц
ии

О
бщ

ая
 х
ар
ак
те
ри
ст
ик
а 
вы

по
лн
яе
м
ы
х 
ра
бо
т

Т
ре
бо
ва
ни
я 
к 
кв
ал
иф

ик
ац
ии

Д
ок
ум

ен
та
ци
он
но

-
но
рм

ат
ив
но
е 
об
ес
пе
че
ни
е 

де
ят
ел
ьн
ос
ти

В
ед
ущ

ий
 и
нж

ен
ер

, и
нж

ен
ер

 п
ро
из
во
дс
тв
ен
но

-т
ех
ни
че
ск
ог
о 
от
де
ла

.
1)

 О
рг
ан
из
ац
ия

 р
ем
он
та

 
об
ор
уд
ов
ан
ия

 и
 д
ру
ги
х 
об
ъе
кт
ов

 
ж
ил
ог
о 
ф
он
да

 и
 п
ре
дп
ри
ят
ия

. 
2)

 В
за
им
од
ей
ст
ви
е 
с 

пр
ед
ст
ав
ит
ел
ям
и 
ст
ор
он
ни
х 

 
ор
га
ни
за
ци
й 
по

 
со
от
ве
тс
тв
ую

щ
им

 в
оп
ро
са
м

. 
3)

 Р
аз
ра
бо
тк
а 
но
рм
ат
ив
ны

х 
м
ат
ер
иа
ло
в,

 с
ос
та
вл
ен
ие

 
те
хн
ич
ес
ко
й 
до
ку
м
ен
та
ци
и.

 
4)

 О
бе
сп
еч
ен
ие

 с
об
лю

де
ни
я 

пр
ав
ил

 э
кс
пл
уа
та
ци
и,

 
те
хн
ич
ес
ко
го

 о
бс
лу
ж
ив
ан
ия

 и
 

на
дз
ор
а 
за

 о
бо
ру
до
ва
ни
ем

 
ж
ил
ог
о 
ф
он
да

 и
 п
ре
дп
ри
ят
ия

. 

1)
 Р
аз
ра
бо
тк
а 
пе
рс
пе
кт
ив
ны

х 
и 
те
ку
щ
их

 п
ла
но
в 

(г
ра
ф
ик
ов

) 
ра
зл
ич
ны

х 
ви
до
в 
ре
м
он
та

 о
бо
ру
до
ва
ни
я 
и 
др
уг
их

 о
сн
ов
ны

х 
ф
он
до
в 
ж
ил
ф
он
да

 и
 п
ре
дп
ри
ят
ия

 (к
он
ст
ру
кт
ив
ны

х 
эл
ем
ен
то
в 

зд
ан
ий

, с
ис
те
м

 в
од
ос
на
бж

ен
ия

, к
ан
ал
из
ац
ии

, 
во
зд
ух
оп
ро
во
до
в,

 б
ла
го
ус
тр
ой
ст
ва

 н
ар
уж

но
й 
те
рр
ит
ор
ии

), 
а 

та
кж
е 
м
ер

 п
о 
ул
уч
ш
ен
ию

 и
х 
эк
сп
лу
ат
ац
ии

 и
 о
бс
лу
ж
ив
ан
ия

, 
ко
нт
ро
ли
ро
ва
ть

 в
ы
по
лн
ен
ие

 у
тв
ер
ж
де
нн
ы
х 
пл
ан
ов

 
(г
ра
ф
ик
ов

). 
2)

 К
он
тр
ол
ь 
те
хн
ич
ес
ко
го

 с
ос
то
ян
ия

 о
бо
ру
до
ва
ни
я 

ж
ил
ф
он
да

, к
ач
ес
тв
а 
ос
но
вн
ы
х 
ра
бо
т.

 
3)

 О
рг
ан
из
ац
ия

 п
од
го
то
вк
и 
и 
пр
ов
ед
ен
ия

 о
сн
ов
ны

х 
ра
бо
т,

 
оп
ре
де
ле
ни
е 
по
тр
еб
но
ст
и 
в 
за
па
сн
ы
х 
ча
ст
ях

 д
ля

 р
ем
он
та

 
об
ор
уд
ов
ан
ия

 ж
ил
ф
он
да

  
и 
об
ес
пе
че
ни
е 
им
и 
пр
ед
пр
ия
ти
я.

  
4)

 К
он
тр
ол
ь 
де
ят
ел
ьн
ос
ти

 п
од
ра
зд
ел
ен
ий

 п
ре
дп
ри
ят
ия

, 
уч
ас
тв
ую

щ
их

 в
 п
ро
ве
де
ни
и 
ос
но
вн
ы
х 
ра
бо
т 
и 
ис
пы

та
ни
й 

об
ор
уд
ов
ан
ия

 о
бъ
ек
то
в 
ж
ил
ф
он
да

, с
об
лю

де
ни
я 
пр
ав
ил

 
эк
сп
лу
ат
ац
ии

, т
ех
ни
че
ск
ог
о 
об
сл
уж

ив
ан
ия

 и
 н
ад
зо
ра

 з
а 
ни
м

. 
5)

 Р
аз
ра
бо
тк
а 
м
ер
оп
ри
ят
ий

 п
о 
со
ве
рш

ен
ст
во
ва
ни
ю

 
ор
га
ни
за
ци
и 
об
сл
уж

ив
ан
ия

 и
 р
ем
он
та

,  
на

 с
ни
ж
ен
ие

 т
ру
до
ем
ко
ст
и 
и 
ст
ои
м
ос
ти

 о
сн
ов
ны

х 
ра
бо
т,

 
ул
уч
ш
ен
ия

 и
х 
ка
че
ст
ва

. 

вы
сш

ее
 п
ро
ф
ес
си
он
ал
ьн
ое

 
(т
ех
ни
че
ск
ое

) о
бр
аз
ов
ан
ие

,  
и 
ст
аж

 р
аб
от
ы

 в
 д
ол
ж
но
ст
и 

 
ин
ж
ен
ер
а 
не

 м
ен
ее

 3
-х

 л
ет

. 
Д
ол
ж
ен

 з
на
ть

 
- п
ос
та
но
вл
ен
ия

, р
ас
по
ря
ж
ен
ия

, 
пр
ик
аз
ы

, м
ет
од
ич
ес
ки
е 

 и
 н
ор
м
ат
ив
ны

е 
м
ат
ер
иа
лы

 
 п
о 
те
хн
ич
ес
ко
м
у 
об
сл
уж

ив
ан
ию

 и
 

ре
м
он
ту

 о
бо
ру
до
ва
ни
я,

 п
ер
сп
ек
ти
вы

 
те
хн
ич
ес
ко
го

  
ра
зв
ит
ия

 п
ре
дп
ри
ят
ия

; 
- о
рг
ан
из
ац
ию

 о
сн
ов
ны

х 
 р
аб
от

 и
 т
ех
ни
че
ск
ог
о 
об
сл
уж

ив
ан
ия

 
об
ор
уд
ов
ан
ия

; 
- е
ди
ну
ю

 с
ис
те
м
у 
пл
ан
ов
о-

пр
ед
уп
ре
ди
те
ль
но
го

 р
ем
он
та

  
и 
ра
ци
он
ал
ьн
ой

 э
кс
пл
уа
та
ци
и 

те
хн
ол
ог
ич
ес
ко
го

 о
бо
ру
до
ва
ни
я;

 
- т
ех
ни
че
ск
ие

 х
ар
ак
те
ри
ст
ик
и,

 
ко
нс
тр
ук
ти
вн
ы
е 
ос
об
ен
но
ст
и,

 
на
зн
ач
ен
ие

 и
 р
еж
им
ы

 р
аб
от
ы

 
об
ор
уд
ов
ан
ия

 п
ре
дп
ри
ят
ия

, п
ра
ви
ла

 
ег
о 
те
х.

 э
кс
пл
уа
та
ци
и.

-Н
ор
м
ат
ив
ны

е 
до
ку
м
ен
ты

 
и 
м
ет
од
ич
ес
ки
е 

 
м
ат
ер
иа
лы

 п
о 
во
пр
ос
ам

  
вы
по
лн
яе
м
ой

 р
аб
от
ы

; 
- у
ст
ав

 п
ре
дп
ри
ят
ия

; 
- п
ра
ви
ла

 т
ру
до
во
го

  
ра
сп
ор
яд
ка

; 
- п
ри
ка
зы

 и
 р
ас
по
ря
ж
ен
ия

 
ди
ре
кт
ор
а 
пр
ед
пр
ия
ти
я 

(н
еп
ос
ре
дс
тв
ен
но

 
ру
ко
во
ди
те
ля

);
 

-д
ол
ж
но
ст
на
я 
ин
ст
ру
кц
ия

. 
 

354



35
5 

 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

  
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

  
   

   
   

   
   

   
 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
  П

ро
до
лж

ен
ие

 т
аб
л.

 Б
.3

 
 

О
сн
ов
ны

е 
ф
ун
кц
ии

О
бщ

ая
 х
ар
ак
те
ри
ст
ик
а 
вы
по
лн
яе
м
ы
х 
ра
бо
т

Т
ре
бо
ва
ни
я 
к 
кв
ал
иф

ик
ац
ии

Д
ок
ум
ен
та
ци
он
но

-
но
рм
ат
ив
но
е 
об
ес
пе
че
ни
е 

де
ят
ел
ьн
ос
ти

 
6)

 У
ча
ст
ие

 в
 р
аб
от
е 
по

 п
ла
ни
ро
ва
ни
ю

 т
ех
ни
че
ск
ог
о 
ра
зв
ит
ия

 
пр
ои
зв
од
ст
ва

, к
ап
ит
ал
ьн
ог
о 
ре
м
он
та

 и
 м
од
ер
ни
за
ци
и 
об
ъе
кт
ов

 
ж
ил
ог
о 
ф
он
до
в,

 с
ос
та
вл
ен
ие

 б
ал
ан
са

 п
ро
из
во
дс
тв
ен
ны

х 
м
ощ

но
ст
ей

 
и 
их

 и
сп
ол
ьз
ов
ан
ия

. 
7)

 Р
аз
ра
бо
тк
а 
но
рм
ат
ив
ны

х 
м
ат
ер
иа
ло
в 
по

 п
ро
ф
ил
ак
ти
че
ск
ом
у 

об
сл
уж

ив
ан
ию

 и
 р
ем
он
ту

 о
бо
ру
до
ва
ни
я 
ж
ил
ог
о 
ф
он
да

. 
8)

 А
на
ли
з 
и 
ис
сл
ед
ов
ан
ие

 п
ри
чи
н 
по
вы
ш
ен
но
го

 и
зн
ос
а,

 а
ва
ри
й 
и 

пр
ос
то
ев

 о
бо
ру
до
ва
ни
я,

 п
ро
из
во
дс
тв
ен
но
го

 т
ра
вм
ат
из
м
а 
и 
их

 
пр
ед
уп
ре
ж
де
ни
е.

 
9)

 К
он
тр
ол
ь 
за

 с
об
лю

де
ни
ем

 у
ст
ан
ов
ле
нн
ы
х 
ср
ок
ов

 с
ос
та
вл
ен
ия

 
ве
до
м
ос
те
й 
де
ф
ек
то
в,

 з
ая
во
к 
на

 п
ро
ве
де
ни
е 
ре
м
он
та

. 
10

) С
ос
та
вл
ен
ие

 з
ая
во
к 
и 
сп
ец
иф

ик
ац
ий

 н
а 
за
па
сн
ы
е 
ча
ст
и,

 
м
ат
ер
иа
лы

, и
нс
тр
ум
ен
т,

 к
он
тр
ол
ь 
их

 р
ас
хо
до
ва
ни
я.

 
11

) Д
ок
ум
ен
та
ци
он
но
е 
об
ес
пе
че
ни
е 
за
кл
ю
че
ни
я 
до
го
во
ро
в 
со

 
сп
ец
иа
ли
зи
ро
ва
нн
ы
м
и 
по
др
яд
ны

м
и 
ор
га
ни
за
ци
ям
и 
на

 к
ап
ит
ал
ьн
ы
й 

ре
м
он
т 
об
ъе
кт
ов

 ж
ил
ог
о 
ф
он
да

, о
су
щ
ес
тв
ле
ни
е 
ко
нт
ро
ля

 з
а 

ра
сх
од
ов
ан
ие
м

 с
ре
дс
тв

. 
12

). 
П
ри
ни
м
ат
ь 
уч
ас
ти
е 
в 
ра
бо
те

 п
о 
ра
зр
аб
от
ке

 и
 в
не
др
ен
ию

 
ст
ан
да
рт
ов

 и
 т
ех
ни
че
ск
их

 у
сл
ов
ий

 п
о 
эк
сп
лу
ат
ац
ии

, с
од
ер
ж
ан
ию

 и
 

ре
м
он
ту

 о
бо
ру
до
ва
ни
я 
ж
ил
ог
о 
ф
он
да

. 
13

) У
че
т 
и 
па
сп
ор
ти
за
ци
я 
об
ъе
кт
ов

 ж
ил
ог
о 
ф
он
да

, к
ор
ре
кт
ир
ов
ка

 
па
сп
ор
тн
ы
х 
да
нн
ы
х 
по
сл
е 
их

 р
ем
он
та

, м
од
ер
ни
за
ци
и 
и 

ко
нс
тр
ук
ци
и,

 с
ос
та
вл
ен
ие

 н
ео
бх
од
им
ой

 т
ех
ни
че
ск
ой

 д
ок
ум
ен
та
ци
и 

и 
ве
ст
и 
ус
та
но
вл
ен
ну
ю

 о
тч
ет
но
ст
ь.

-м
ет
од
ы

 п
ла
ни
ро
ва
ни
я 
ос
но
вн
ы
х 

ра
бо
т.

; 
- п
ер
ед
ов
ы
е 
си
ст
ем
ы

 р
ем
он
то
в 
и 

те
хн
ол
ог
ию

 о
сн
ов
ны

х 
 

ра
бо
т;

 
- п
ор
яд
ок

 с
ос
та
вл
ен
ия

 с
м
ет

  
на

 п
ро
ве
де
ни
е 
ре
м
он
то
в,

  
за
яв
ок

 н
а 
об
ор
уд
ов
ан
ие

, 
м
ат
ер
иа
лы

, з
ап
ас
ны

е 
ча
ст
и,

 
ин
ст
ру
м
ен
т 

 
и 
т.
п.

; 
- о
сн
ов
ы

 э
ко
но
м
ик
и,

 о
рг
ан
из
ац
ии

 
пр
ои
зв
од
ст
ва

, т
ру
да

  
и 
уп
ра
вл
ен
ия

; 
- о
сн
ов
ы

 т
ру
до
во
го

 
за
ко
но
да
те
ль
ст
ва

; 
- п
ра
ви
ла

 и
 н
ор
м
ы

 о
хр
ан
ы

 
 т
ру
да

. 
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 П
ро
до
лж

ен
ие

 т
аб
л.

 Б
.3

 
 

О
сн
ов
ны

е 
ф
ун
кц
ии

О
бщ

ая
 х
ар
ак
те
ри
ст
ик
а 

вы
по
лн
яе
м
ы
х 
ра
бо
т 

Т
ре
бо
ва
ни
я 
к 
кв
ал
иф
ик
ац
ии

Д
ок
ум
ен
та
ци
он
но

-
но
рм
ат
ив
но
е 

об
ес
пе
че
ни
е 

де
ят
ел
ьн
ос
ти

Т
ех
ни
к,

 с
пе
ци
ал
ис
т 
пр
ои
зв
од
ст
ве
нн
о-
те
хн
ич
ес
ко
го

 о
тд
ел
а.

1)
 В
ы
по
лн
ен
ие

 р
аб
от

 п
о 
пр
ов
ед
ен
ию

 
не
об
хо
ди
м
ы
х 
те
хн
ич
ес
ки
х 
ра
сч
ет
ов

, р
аз
ра
бо
тк
е 

не
сл
ож

ны
х 
пр
ое
кт
ов

 и
 п
ро
ст
ы
х 
сх
ем

, 
об
ес
пе
чи
ва
я 
их

 с
оо
тв
ет
ст
ви
е 
те
хн
ич
ес
ки
м

 
за
да
ни
ям

, д
ей
ст
ву
ю
щ
им

 с
та
нд
ар
та
м

 и
 

но
рм
ат
ив
ны

м
 д
ок
ум
ен
та
м

 э
кс
пл
уа
та
ци
и 
ж
ил
ог
о 

ф
он
да

. 
2)

 О
су
щ
ес
тв
ле
ни
е 
на
ла
до
к,

 н
ас
тр
ое
к,

 
ре
гу
ли
ро
во
к 
и 
оп
ы
тн
ы
х 
пр
ов
ер
ок

 о
бо
ру
до
ва
ни
я 

и 
си
ст
ем

 н
а 
об
ъе
кт
е 
ж
ил
ог
о 
ф
он
да

, о
бе
сп
еч
ен
ие

 
ис
пр
ав
но
го

 с
ос
то
ян
ия

 с
ло
ж
но
го

 и
нж

ен
ер
но
го

 
об
ор
уд
ов
ан
ия

 ж
ил
ог
о 
ф
он
да

. 
3)

 П
ро
ве
де
ни
е 
эк
сп
ер
им
ен
та
ль
ны

х 
ра
бо
т 
и 

ис
пы

та
ни
й,

 п
од
кл
ю
че
ни
е 
пр
иб
ор
ов

, 
ре
ги
ст
ри
ро
ва
ни
е 
не
об
хо
ди
м
ы
х 
ха
ра
кт
ер
ис
ти
к 
и 

па
ра
м
ет
ро
в 
и 
об
ра
бо
тк
а 
по
лу
че
нн
ы
х 

ре
зу
ль
та
то
в.

 
4)

 У
ча
ст
ие

 в
 р
аз
ра
бо
тк
е 
пр
ог
ра
м
м

, и
нс
тр
ук
ци
й 
и 

др
уг
ой

 т
ех
ни
че
ск
ой

 д
ок
ум
ен
та
ци
и.

 
5)

 С
бо
р,

 о
бр
аб
от
ка

 и
 н
ак
оп
ле
ни
е 
ис
хо
дн
ы
х 

м
ат
ер
иа
ло
в,

 д
ан
ны

х 
ст
ат
ис
ти
че
ск
ой

 о
тч
ет
но
ст
и,

 
на
уч
но

-т
ех
ни
че
ск
ой

 и
нф

ор
м
ац
ии

. 
. 

1)
 В
ы
по
лн
ен
ие

 р
аб
от
ы

 п
о 
пр
ов
ед
ен
ию

 
не
об
хо
ди
м
ы
х 
те
хн
ич
ес
ки
х 
ра
сч
ет
ов

, 
ра
зр
аб
от
ок

 н
ес
ло
ж
ны

х 
пр
ое
кт
ов

 и
 

пр
ос
ты
х 
сх
ем

; 
2)

 о
су
щ
ес
тв
ле
ни
е 
на
ла
дк
и,

 р
ег
ул
ир
ов
ки

 
и 
по
ве
рк
и 
об
ор
уд
ов
ан
ия

 и
 с
ис
те
м

  н
а 

об
ъе
кт
ах

 ж
ил
ог
о 
ф
он
да

; 
3)

 у
ча
ст
ие

 в
 п
ро
ве
де
ни
и 
эк
сп
ер
им
ен
то
в 

и 
ис
пы

та
ни
й,

 в
 р
аз
ра
бо
тк
е 
те
хн
ич
ес
ко
й 

до
ку
м
ен
та
ци
и;

 
4)

 т
ех
ни
че
ск
ое

 о
ф
ор
м
ле
ни
е 

до
ку
м
ен
то
в,

 у
че
т 
пр
ох
ож

де
ни
я 
и 

ко
нт
ро
ль

 в
ы
по
лн
ен
ия

 с
ро
ко
в 
их

 
ис
по
лн
ен
ия

; 
5)

 п
од
го
то
вк
а 
да
нн
ы
х 
дл
я 
со
ст
ав
ле
ни
я 

от
че
то
в 
о 
ра
бо
те

. 
 

Т
ех
ни
к 

Iк
ат
ег
ор
ии

 н
ал
ич
ие

 с
ре
дн
ег
о 

пр
оф
ес
си
он
ал
ьн
ог
о 

(т
ех
ни
че
ск
ог
о)

 
об
ра
зо
ва
ни
я 
и 
ст
аж

 р
аб
от
ы

 в
 д
ол
ж
но
ст
и 

те
хн
ик
а 

II
 к
ат
ег
ор
ии

 н
е 
м
ен
ее

 2
 л
ет

; 
 т
ех
ни
к 

II
 к
ат
ег
ор
ии

 –
 н
ал
ич
ие

 с
ре
дн
ег
о 

пр
оф
ес
си
он
ал
ьн
ог
о 

(т
ех
ни
че
ск
ог
о)

 
об
ра
зо
ва
ни
я 
и 
ст
аж

 р
аб
от
ы

 в
 д
ол
ж
но
ст
и 

те
хн
ик
а 
ил
и 
др
уг
их

 д
ол
ж
но
ст
ях

, з
ам
ещ

ае
м
ы
х 

сп
ец
иа
ли
ст
ам
и 
со

 с
ре
дн
им

 
пр
оф
ес
си
он
ал
ьн
ы
м

 о
бр
аз
ов
ан
ие
м

, н
е 
м
ен
ее

 2
 

ле
т;

 
те
хн
ик
а 

– 
на
ли
чи
е 
ср
ед
не
го

 
пр
оф
ес
си
он
ал
ьн
ог
о 

(т
ех
ни
че
ск
ог
о)

 
об
ра
зо
ва
ни
я,

 б
ез

 п
ре
дъ
яв
ле
ни
я 
тр
еб
ов
ан
ий

 к
 

ст
аж
у 
ра
бо
ты

. 
- н
ор
м
ат
ив
ны

е 
ак
ты

 и
 с
пр
ав
оч
ны

е 
м
ат
ер
иа
лы

 
по

 т
ем
ат
ик
е 
ра
бо
ты

; 
- о
сн
ов
ны

е 
м
ет
од
ы

 в
ы
по
лн
ен
ия

 н
ал
ад
оч
ны

х 
ра
бо
т;

 
- т
ер
м
ин
ол
ог
ию

, п
ри
м
ен
яе
м
ую

 в
 с
пе
ци
ал
ьн
ой

 
и 
сп
ра
во
чн
ой

 л
ит
ер
ат
ур
е,

 р
аб
оч
их

 
пр
ог
ра
м
м
ах

 и
 и
нс
тр
ук
ци
ях

; 
- д
ей
ст
ву
ю
щ
ие

 с
та
нд
ар
ты

 и
 т
ех
ни
че
ск
ие

 
ус
ло
ви
я 
на

 р
аз
ра
ба
ты
ва
ем
ую

 т
ех
ни
че
ск
ую

 
до
ку
м
ен
та
ци
ю

, п
ор
яд
ок

 е
е 
со
ст
ав
ле
ни
я 
и 

пр
ав
ил
а 
оф
ор
м
ле
ни
я;

 
- к
он
тр
ол
ьн
о-
из
м
ер
ит
ел
ьн
ую

 а
пп
ар
ат
ур
у 
и 

пр
ав
ил
а 
по
ль
зо
ва
ни
я 
ею

;

-Н
ор
м
ат
ив
ны

е 
до
ку
м
ен
ты

 и
 

м
ет
од
ич
ес
ки
е 
м
ат
ер
иа
лы

 
по

 в
оп
ро
са
м

 
вы
по
лн
яе
м
ой

 р
аб
от
ы

; 
- у
ст
ав

 п
ре
дп
ри
ят
ия

; 
- п
ра
ви
ла

 т
ру
до
во
го

 
ра
сп
ор
яд
ка

; 
- п
ри
ка
зы

 и
 

ра
сп
ор
яж
ен
ия

 д
ир
ек
то
ра

 
пр
ед
пр
ия
ти
я 

(н
еп
ос
ре
дс
тв
ен
но

 
ру
ко
во
ди
те
ля

);
 

- д
ол
ж
но
ст
на
я 

ин
ст
ру
кц
ия

. 
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О
ко
нч
ан
ие

 т
аб
л.

 Б
.3

 
О
сн
ов
ны

е 
ф
ун
кц
ии

О
бщ

ая
 х
ар
ак
те
ри
ст
ик
а 

вы
по
лн
яе
м
ы
х 
ра
бо
т 

Т
ре
бо
ва
ни
я 
к 
кв
ал
иф

ик
ац
ии

Д
ок
ум
ен
та
ци
он
но

-
но
рм
ат
ив
но
е 
об
ес
пе
че
ни
е 

де
ят
ел
ьн
ос
ти

6)
 С
ос
та
вл
ен
ие

 х
ар
ак
те
ри
ст
ик

 п
ро
во
ди
м
ы
х 

ос
но
вн
ы
х 
и 
др

. р
аб
от

, н
ео
бх
од
им
ы
х 

сп
ец
иф

ик
ац
ий

, т
аб
ли
ц,

 г
ра
ф
ик
ов

 и
 д
ру
го
й 

те
хн
ич
ес
ко
й 
до
ку
м
ен
та
ци
и 

 
7)

 И
сп
ол
ьз
ов
ан
ие

 в
 р
аб
от
е 
сп
ра
во
чн
ой

 и
 

сп
ец
иа
ль
но
й 
ли
те
ра
ту
ры

. 
8)

 У
ча
ст
ие

 в
 о
бо
сн
ов
ан
ии

 э
ко
но
м
ич
ес
ко
й 

эф
ф
ек
ти
вн
ос
ти

 в
не
др
ен
ия

 н
ов
ой

 т
ех
ни
ки

 и
 

пр
ог
ре
сс
ив
но
й 
те
хн
ол
ог
ии

, 
ра
ци
он
ал
из
ат
ор
ск
их

 п
ре
дл
ож

ен
ий

 и
 

из
об
ре
те
ни
й.

 
9)

 В
ы
по
лн
ен
ие

 р
аб
от
ы

 п
о 
оф
ор
м
ле
ни
ю

 
пл
ан
ов
ой

 и
 о
тч
ет
но
й 
до
ку
м
ен
та
ци
и,

 
ко
рр
ек
ти
ро
вк
а 
те
хн
ич
ес
ко
й 
до
ку
м
ен
та
ци
и 
в 

со
от
ве
тс
тв
ии

 с
  п
ри
ня
ты
м
и 
ре
ш
ен
ия
м
и.

 
10

) О
бе
сп
еч
ен
ие

, к
он
тр
ол
ь 
и 
уч
ет

 
до
ку
м
ен
то
об
ор
от
а 
в 
ра
бо
те

, о
бе
сп
еч
ив
ат
ь 

со
хр
ан
но
ст
и 
до
ку
м
ен
та
ци
и,

 в
ес
ти

  в
ре
м
ен
но
й 

уч
ет

 п
ро
хо
ж
де
ни
я 
до
ку
м
ен
то
в,

 т
ех
ни
че
ск
ое

 
оф
ор
м
ле
ни
е 
до
ку
м
ен
то
в,

 з
ак
он
че
нн
ы
х 

де
ло
пр
ои
зв
од
ст
во
м

. 
11

) С
ис
те
м
ат
из
ац
ия

, о
бр
аб
от
ка

 и
 п
од
го
то
вк
а 

да
нн
ы
х 
дл
я 
со
ст
ав
ле
ни
я 
от
че
то
в 
о 
ра
бо
те

. 
12

) П
ри
м
ен
ен
ие

 с
ре
дс
тв

 т
ех
ни
че
ск
ог
о 

ос
на
щ
ен
ия

 п
ри

 в
ы
по
лн
ен
ии

 р
аб
от
ы

. 

-о
сн
ов
ы

 т
ех
но
ло
ги
и 
пр
ои
зв
од
ст
ва

;
- т
ех
ни
че
ск
ие

 х
ар
ак
те
ри
ст
ик
и,

 к
он
ст
ру
кт
ив
ны

е 
ос
об
ен
но
ст
и,

 н
аз
на
че
ни
е,

 п
ри
нц
ип
ы

 р
аб
от
ы

 и
 

пр
ав
ил
а 
эк
сп
лу
ат
ац
ии

 и
сп
ол
ьз
уе
м
ог
о 

об
ор
уд
ов
ан
ия

; 
- м

ет
од
ы

 о
см
от
ра

 о
бо
ру
до
ва
ни
я 
и 
об
на
ру
ж
ен
ия

 
де
ф
ек
то
в;

 
- м

ет
од
ы

 и
 с
ре
дс
тв
а 
из
м
ер
ен
ия

 п
ар
ам
ет
ро
в,

 
ха
ра
кт
ер
ис
ти
к 
и 
да
нн
ы
х 
ре
ж
им
а 
ра
бо
ты

 
об
ор
уд
ов
ан
ия

, в
ы
по
лн
ен
ия

 т
ех
ни
че
ск
их

 
ра
сч
ет
ов

, г
ра
ф
ич
ес
ки
х 
и 
вы
чи
сл
ит
ел
ьн
ы
х 

ра
бо
т;

 
- т
ех
ни
че
ск
ие

 с
ре
дс
тв
а 
по
лу
че
ни
я,

 о
бр
аб
от
ки

 и
 

пе
ре
да
чи

 и
нф

ор
м
ац
ии

; 
- п
ра
ви
ла

 э
кс
пл
уа
та
ци
и 
вы
чи
сл
ит
ел
ьн
ой

 
те
хн
ик
и;

 
- п
ри
м
ен
яе
м
ы
е 
ф
ор
м
ы

 у
че
та

 и
 о
тч
ет
но
ст
и 
и 

по
ря
до
к 
ве
де
ни
я 
уч
ет
а 
и 
со
ст
ав
ле
ни
я 

от
че
тн
ос
ти

; 
- м

ет
од
ы

 р
ас
че
та

 э
ко
но
м
ич
ес
ко
й 

эф
ф
ек
ти
вн
ос
ти

 в
не
др
ен
ия

 н
ов
ой

 т
ех
ни
ки

 и
 

пр
ог
ре
сс
ив
но
й 
те
хн
ол
ог
ии

, 
ра
ци
он
ал
из
ат
ор
ск
их

 п
ре
дл
ож

ен
ий

 и
 

из
об
ре
те
ни
й;

 
- о
сн
ов
ы

 в
ед
ен
ия

 д
ел
оп
ро
из
во
дс
тв
а;

 
- о
сн
ов
ы

 э
ко
но
м
ик
и,

 о
рг
ан
из
ац
ии

 п
ро
из
во
дс
тв
а,

 
тр
уд
а 
и 
уп
ра
вл
ен
ия

; 
- о
сн
ов
ы

 з
ак
он
од
ат
ел
ьс
тв
а 
о 
тр
уд
е;

 
-п
ра
ви
ла

 и
 н
ор
м
ы

 о
хр
ан
ы

 т
ру
да

.
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Т
аб
ли
ца

  Б
.4

 
 

О
сн
ов
ны

е 
ф
ун
кц
ии

О
бщ

ая
 х
ар
ак
те
ри
ст
ик
а 
вы

по
лн
яе
м
ы
х 
ра
бо
т

Т
ре
бо
ва
ни
я 
к 
кв
ал
иф

ик
ац
ии

Д
ок
ум

ен
та
ци
он
но

-
но
рм

ат
ив
но
е 
об
ес
пе
че
ни
е 

де
ят
ел
ьн
ос
ти

С
пе
ци
ал
ис
т 
по

 к
ад
ра
м

1)
 П
од
бо
р 
пр
оф
ес
си
он
ал
ьн
о 

ка
др
ов
ог
о 
со
ст
ав
а 
в 
со
от
ве
тс
тв
ии

 с
о 

ш
та
тн
ы
м

 р
ас
пи
са
ни
ем

 п
ре
дп
ри
ят
ия

 
тр
еб
уе
м
ы
х 
пр
оф
ес
си
й,

 
сп
ец
иа
ль
но
ст
ей

 и
 к
ва
ли
ф
ик
ац
ии

. 
2)

 И
зу
че
ни
е 
и 
ан
ал
из

 д
ол
ж
но
ст
но
й 
и 

пр
оф
ес
си
он
ал
ьн
о-

кв
ал
иф

ик
ац
ио
нн
ой

 с
тр
ук
ту
ры

 
пе
рс
он
ал
а 
пр
ед
пр
ия
ти
я 
Ж
Э
Х

 
 и

 е
го

 п
од
ра
зд
ел
ен
ий

. 
3)

 В
за
им
од
ей
ст
ви
е 
с 

пр
ед
ст
ав
ит
ел
ям
и 
ст
ор
он
ни
х 

ор
га
ни
за
ци
й 
по

 в
оп
ро
са
м

, в
хо
дя
щ
им

 
в 
ег
о 
ко
м
пе
те
нц
ию

. 
4)

 М
ет
од
ич
ес
ко
е 
и 
ин
ф
ор
м
ац
ио
нн
ое

 
об
ес
пе
че
ни
е 
со
от
ве
тс
тв
ую

щ
их

 
во
пр
ос
ов

. 
5)

 К
ад
ро
во
е 
де
ло
пр
ои
зв
од
ст
во

. 
6)

 О
тч
ет
но
ст
ь 
по

 т
ру
ду

 и
 к
ад
ра
м

 

1)
 к
ом
пл
ек
то
ва
ни
е 
пр
ед
пр
ия
ти
я 
ка
др
ам
и 
тр
еб
уе
м
ы
х 

пр
оф
ес
си
й,

 с
пе
ци
ал
ьн
ос
те
й 
и 
кв
ал
иф

ик
ац
ии

; 
2)

 у
ча
ст
ие

 в
 р
аб
от
е 
по

 п
од
бо
ру

, о
тб
ор
у,

 р
ас
ст
ан
ов
ке

 
ка
др
ов

; 
3)

 и
зу
че
ни
е 
и 
ан
ал
из

 д
ол
ж
но
ст
но
й 
и 
пр
оф
ес
си
он
ал
ьн
о-

кв
ал
иф

ик
ац
ио
нн
ой

 с
тр
ук
ту
ры

 п
ер
со
на
ла

 п
ре
дп
ри
ят
ия

 и
 

ег
о 
по
др
аз
де
ле
ни
й,

 у
ст
ан
ов
ле
нн
ой

 д
ок
ум
ен
та
ци
и 
по

 
уч
ет
у 
ка
др
ов

, с
вя
за
нн
ой

 с
 п
ри
ем
ом

, п
ер
ев
од
ом

, т
ру
до
во
й 

де
ят
ел
ьн
ос
ть
ю

  
и 
ув
ол
ьн
ен
ие
м

 р
аб
от
ни
ко
в 

 и
 о
це
нк
и 
их

 д
ел
ов
ы
х 
ка
че
ст
в 

с 
це
ль
ю

 о
пр
ед
ел
ен
ия

 т
ек
ущ

ей
 и

 п
ер
сп
ек
ти
вн
ой

 
по
тр
еб
но
ст
и 
в 
ка
др
ах

, п
од
го
то
вк
и 
пр
ед
ло
ж
ен
ий

 п
о 

за
м
ещ

ен
ию

 в
ак
ан
тн
ы
х 
до
лж

но
ст
ей

 и
 с
оз
да
ни
ю

 р
ез
ер
ва

 
на

 в
ы
дв
иж

ен
ие

; 
4)

 и
зу
че
ни
е 
ры
нк
а 
тр
уд
а 
дл
я 
оп
ре
де
ле
ни
я 
ис
то
чн
ик
ов

 
уд
ов
ле
тв
ор
ен
ия

 п
от
ре
бн
ос
ти

 в
 к
ад
ра
х,

 у
ст
ан
ов
ле
ни
я 
и 

по
дд
ер
ж
ан
ия

 п
ря
м
ы
х 
св
яз
ей

 с
 у
че
бн
ы
м
и 
за
ве
де
ни
ям
и;

  
5)

 и
нф

ор
м
ир
ов
ан
ие

 р
аб
от
ни
ко
в 
пр
ед
пр
ия
ти
я 
об

 
им
ею

щ
их
ся

 в
ак
ан
си
ях

; 
6)

 у
ча
ст
ие

 в
 р
аз
ра
бо
тк
е 
пе
рс
пе
кт
ив
ны

х 
и 
те
ку
щ
их

 
пл
ан
ов

 п
о 
тр
уд
у;

Н
а 
до
лж

но
ст
ь 
сп
ец
иа
ли
ст
а 
по

 
ка
др
ам

 н
аз
на
ча
ет
ся

 л
иц
о,

 
им
ею

щ
ее

 в
ы
сш

ее
 

пр
оф
ес
си
он
ал
ьн
ое

 о
бр
аз
ов
ан
ие

, 
бе
з 
пр
ед
ъя
вл
ен
ия

 к
 с
та
ж
у 
ра
бо
ты

.
С
пе
ци
ал
ис
т 
по

 к
ад
ра
м

 д
ол
ж
ен

 
зн
ат
ь:

 
- з
ак
он
од
ат
ел
ьн
ы
е 
и 

 
но
рм
ат
ив
ны

е 
пр
ав
ов
ы
е 
ак
ты

, 
м
ет
од
ич
ес
ки
е 
м
ат
ер
иа
лы

 п
о 

уп
ра
вл
ен
ию

 п
ер
со
на
ло
м

; 
- т
ру
до
во
е 
за
ко
но
да
те
ль
ст
во

; 
- с
тр
ук
ту
ру

 и
 ш
та
ты

 п
ре
дп
ри
ят
ия

, 
ег
о 
пр
оф
ил
ь,

 с
пе
ци
ал
из
ац
ию

 и
 

пе
рс
пе
кт
ив
ы

 р
аз
ви
ти
я;

 
- п
ор
яд
ок

 о
пр
ед
ел
ен
ия

 
пе
рс
пе
кт
ив
но
й 
и 
те
ку
щ
ей

 
по
тр
еб
но
ст
и 
в 
ка
др
ах

; 
- и
ст
оч
ни
ки

 о
бе
сп
еч
ен
ия

 
пр
ед
пр
ия
ти
я 
ка
др
ам
и;

 
 

-Н
ор
м
ат
ив
ны

е 
до
ку
м
ен
ты

 и
 

м
ет
од
ич
ес
ки
е 
м
ат
ер
иа
лы

 п
о 

во
пр
ос
ам

 в
ы
по
лн
яе
м
ой

 
ра
бо
ты

; 
- у
ст
ав

 п
ре
дп
ри
ят
ия

; 
- п
ра
ви
ла

 т
ру
до
во
го

 
ра
сп
ор
яд
ка

; 
- п
ри
ка
зы

 и
 р
ас
по
ря
ж
ен
ия

 
ди
ре
кт
ор
а 
пр
ед
пр
ия
ти
я 

(н
еп
ос
ре
ст
ве
нн
о 

ру
ко
во
ди
те
ля

);
 

-д
ол
ж
но
ст
на
я 
ин
ст
ру
кц
ия

. 
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пе
ци
ал
ис
то
в 
пр
ед
пр
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Ж
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  О
ко
нч
ан
ие

 т
аб
л.

 Б
.4

 
О
сн
ов
ны

е 
ф
ун
кц
ии

О
бщ

ая
 х
ар
ак
те
ри
ст
ик
а 
вы

по
лн
яе
м
ы
х 
ра
бо
т

Т
ре
бо
ва
ни
я 
к 
кв
ал
иф

ик
ац
ии

Д
ок
ум

ен
та
ци
он
но

-
но
рм

ат
ив
но
е 

об
ес
пе
че
ни
е 

де
ят
ел
ьн
ос
ти

 
7)

 о
су
щ
ес
тв
ле
ни
е 
ко
нт
ро
ля

 з
а 
ра
зм
ещ

ен
ие
м

 и
 р
ас
ст
ан
ов
ко
й 

м
ол
од
ы
х 
сп
ец
иа
ли
ст
ов

 и
 м
ол
од
ы
х 
ра
бо
чи
х 
в 
со
от
ве
тс
тв
ии

 с
 

по
лу
че
нн
ой

 в
 у
че
бн
ом

 з
ав
ед
ен
ии

 п
ро
ф
ес
си
ей

 и
 с
пе
ци
ал
ьн
ос
ть
ю

, 
пр
ов
ед
ен
ие

 и
х 
ст
аж
ир
ов
ок

; 
8)

 п
од
го
то
вк
а 
пр
ед
ло
ж
ен
ий

 п
о 
ра
зв
ит
ию

 п
ер
со
на
ла

, п
ла
ни
ро
ва
ни
ю

 
де
ло
во
й 
ка
рь
ер
ы

, о
бу
че
ни
ю

 и
 п
ов
ы
ш
ен
ию

 к
ва
ли
ф
ик
ац
ии

 к
ад
ро
в,

 а
 

та
кж
е 
в 
оц
ен
ке

 э
ф
ф
ек
ти
вн
ос
ти

 о
бу
че
ни
я;

 
9)

 у
ча
ст
ие

 в
 о
рг
ан
из
ац
ии

 р
аб
от
ы

, м
ет
од
ич
ес
ко
м

  
и 
ин
ф
ор
м
ац
ио
нн
ом

 о
бе
сп
еч
ен
ии

 к
ва
ли
ф
ик
ац
ио
нн
ы
х,

 
ат
те
ст
ац
ио
нн
ы
х,

 к
он
ку
рс
ны

х 
ко
м
ис
си
й,

 о
ф
ор
м
ле
ни
и 
их

 р
еш

ен
ий

. 
10

) а
на
ли
з 
со
ст
оя
ни
я 
тр
уд
ов
ой

 д
ис
ци
пл
ин
ы

 и
 в
ы
по
лн
ен
ие

 
ра
бо
тн
ик
ам
и 
пр
ед
пр
ия
ти
я 
пр
ав
ил

 в
ну
тр
ен
не
го

 т
ру
до
во
го

 
ра
сп
ор
яд
ка

, д
ви
ж
ен
ие

 к
ад
ро
в,

 у
ча
ст
во
ва
ть

 в
 р
аз
ра
бо
тк
е 

м
ер
оп
ри
ят
ий

 п
о 
сн
иж

ен
ию

 т
ек
уч
ес
ти

 и
 у
лу
чш

ен
ию

 т
ру
до
во
й 

ди
сц
ип
ли
ны

; 
11

) о
су
щ
ес
тв
ле
ни
е 
ко
нт
ро
ля

 з
а 
св
ое
вр
ем
ен
ны

м
 о
ф
ор
м
ле
ни
ем

 
пр
ие
м
ом

, п
ер
ев
од
ом

 и
 у
во
ль
не
ни
ем

 р
аб
от
ни
ко
в;

 в
ы
да
ча

 с
пр
ав
ок

 
об

 и
х 
на
ст
оя
щ
ей

 и
 п
ро
ш
ло
й 
тр
уд
ов
ой

 д
ея
те
ль
но
ст
и;

 с
об
лю

де
ни
е 

пр
ав
ил

 х
ра
не
ни
я 
и 
за
по
лн
ен
ие

 т
ру
до
вы
х 
кн
иж

ек
; п
од
го
то
вк
а 

до
ку
м
ен
то
в,

 д
ля

 у
ст
ан
ов
ле
ни
я 
ль
го
т 
и 
ко
м
пе
нс
ац
ий

, о
ф
ор
м
ле
ни
е 

пе
нс
ий

 р
аб
от
ни
ка
м

 и
 д
ру
го
й 
ус
та
но
вл
ен
но
й 
до
ку
м
ен
та
ци
и 
по

 
ка
др
ам

, а
 т
ак
ж
е 
вн
ес
ен
ие

 с
оо
тв
ет
ст
ву
ю
щ
ей

 и
нф

ор
м
ац
ии

 в
 б
ан
к 

да
нн
ы
х 
о 
пе
рс
он
ал
е 
пр
ед
пр
ия
ти
я;

 
12

) с
ос
та
вл
ен
ие

 у
ст
ан
ов
ле
нн
ой

 о
тч
ет
но
ст
и.

-м
ет
од
ы

 а
на
ли
за

 
пр
оф
ес
си
он
ал
ьн
о-

кв
ал
иф

ик
ац
ио
нн
ой

 с
тр
ук
ту
ры

 
ка
др
ов

; 
- п
ол
ож

ен
ия

 о
 п
ро
ве
де
ни
и 

ат
те
ст
ац
ии

 и
 к
ва
ли
ф
ик
ац
ио
нн
ы
х 

ис
пы

та
ни
й;

 
- п
ор
яд
ок

 и
зб
ра
ни
я 

(н
аз
на
че
ни
я)

 н
а 

до
лж

но
ст
ь;

 
- п
ор
яд
ок

 о
ф
ор
м
ле
ни
я,

 в
ед
ен
ия

 и
 

хр
ан
ен
ия

 д
ок
ум
ен
та
ци
и,

 с
вя
за
нн
ой

 
с 
ка
др
ам
и 
и 
их

 д
ви
ж
ен
ие
м

; 
- п
ор
яд
ок

 ф
ор
м
ир
ов
ан
ия

 и
 в
ед
ен
ия

 
ба
нк
а 
да
нн
ы
х 
о 
пе
рс
он
ал
е 

пр
ед
пр
ия
ти
я;

 
- п
ор
яд
ок

 с
ос
та
вл
ен
ия

 о
тч
ет
но
ст
и 

по
 к
ад
ра
м

; 
- о
сн
ов
ы

 э
ко
но
м
ик
и,

 о
рг
ан
из
ац
ии

 
тр
уд
а 
и 
уп
ра
вл
ен
ия

; 
- т
ру
до
во
е 
за
ко
но
да
те
ль
ст
во

; 
- с
ре
дс
тв
а 
вы
чи
сл
ит
ел
ьн
ой

 
те
хн
ик
и,

 к
ом
м
ун
ик
ац
ий

 и
 с
вя
зи

; 
- п
ра
ви
ла

 и
 н
ор
м
ы

 о
хр
ан
ы

 т
ру
да

. 
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 Т
аб
ли
ца

 Б
.5

 
 

О
сн
ов
ны

е 
ф
ун
кц
ии

О
бщ

ая
 х
ар
ак
те
ри
ст
ик
а 
вы
по
лн
яе
м
ы
х 
ра
бо
т

Т
ре
бо
ва
ни
я 
к 
кв
ал
иф

ик
ац
ии

Д
ок
ум
ен
та
ци
он
но

-
но
рм
ат
ив
но
е 
об
ес
пе
че
ни
е 

де
ят
ел
ьн
ос
ти

П
ас
по
рт
ис
т 

1)
 П
ок
ва
рт
ир
ны

й 
ко
нт
ро
ль

 
за
кр
еп
лё
нн
ог
о 
уч
ас
тк
а,

 н
а 
пр
ед
м
ет

 
пр
ов
ер
ки

 ф
ак
ти
че
ск
ог
о 
на
ли
чи
я 

пр
ож

ив
аю

щ
их

 с
 к
ар
то
чк
ам
и 
Ф

-А
 и

 
Ф

-Б
 (п
о 
гр
аф
ик
у,

 н
е 
м
ен
ее

 о
дн
ог
о 

ра
за

 в
 г
од

) 
2)

 У
чё
т 
во
ен
но
об
яз
ан
ны

х 
и 

до
пр
из
ы
вн
ик
ов

. 
3)

  Р
аб
от
а 
по

 в
ы
яв
ле
ни
ю

 п
ус
ту
ю
щ
их

 
кв
ар
ти
р,

 с
во
ев
ре
м
ен
но

 с
оо
бщ

ат
ь 

ад
м
ин
ис
тр
ац
ии

 У
пр
ав
ля
ю
щ
ей

 
ко
м
па
ни
и 

1)
 Р
ег
ис
тр
ац
ия

 л
ю
де
й 
по

 м
ес
ту

 ж
ит
ел
ьс
тв
а 
пр
и 

на
ли
чи
и 
ор
де
ра

 л
иб
о 
св
ид
ет
ел
ьс
тв
а 
о 
со
бс
тв
ен
но
ст
и,

 
ли
бо

 з
ая
вл
ен
ия

 о
сн
ов
но
го

 к
ва
рт
ир
ос
ъё
м
щ
ик
а.

 
2)

 Р
ег
ис
тр
ац
ия

 л
ю
де
й 
на

 с
лу
ж
еб
ну
ю

 ж
ил
пл
ощ

ад
ь 
с 

ра
зр
еш

ен
ия

 а
дм
ин
ис
тр
ац
ии

. 
3)

 О
ф
ор
м
ле
ни
е 
до
ку
м
ен
то
в 
дл
я 
по
лу
че
ни
я 
и 
об
м
ен
а 

па
сп
ор
то
в 
в 
ус
та
но
вл
ен
но
м

 п
ор
яд
ке

. 
4)

 О
ф
ор
м
ле
ни
е 
сп
ра
во
к 
ус
та
но
вл
ен
но
го

 о
бр
аз
ца

. 
5)

 У
чё
т 
и 
св
ое
вр
ем
ен
но
е 
за
по
лн
ен
ие

 п
ро
пи
сн
ы
х 

ка
рт
оч
ек

  

 Н
ал
ич
ие

 с
ре
дн
ег
о 
пр
оф
ес
си
он
ал
ьн
ог
о 

об
ра
зо
ва
ни
я,

 л
иб
о 
ст
аж

 р
аб
от
ы

 н
е 

м
ен
ее

 3
-х

 л
ет

. 
П
ас
по
рт
ис
т 
до
лж

ен
 з
на
ть

: 
 - 
за
ко
но
да
те
ль
ны

е 
ак
ты

,  
 - 
по
ст
ан
ов
ле
ни
я,

  
 - 
ра
сп
ор
яж
ен
ия

, 
 - 
пр
ик
аз
ы

,  
 - 
м
ет
од
ич
ес
ки
е 
и 
но
рм
ат
ив
ны

е 
м
ат
ер
иа
лы

 п
о 
во
пр
ос
ам

 в
ы
по
лн
яе
м
ой

 
ра
бо
ты

,  
 - 
ж
ил
ищ

но
е 
за
ко
но
да
те
ль
ст
во

 

-Н
ор
м
ат
ив
ны

е 
до
ку
м
ен
ты

, 
ра
сс
м
ат
ри
ва
ю
щ
ие

 в
оп
ро
сы

 
о 
па
сп
ор
та
х;

 
- м

ет
од
ич
ес
ки
е 
м
ат
ер
иа
лы

, 
ка
са
ю
щ
ие
ся

  
со
от
ве
тс
тв
ую

щ
их

 в
оп
ро
со
в;

 
- у
ст
ав

 п
ре
дп
ри
ят
ия

; 
- п
ра
ви
ла

 т
ру
до
во
го

 
ра
сп
ор
яд
ка

; 
- д
ол
ж
но
ст
на
я 
ин
ст
ру
кц
ия

. 

Д
ис
пе
тч
ер

 
1)

 Р
ег
ул
ир
ов
ан
ие

 х
од
а 

пр
ои
зв
од
ст
ва

: п
ри
ём

 и
 р
ег
ис
тр
ац
ия

 
за
яв
ок

, в
ы
яс
не
ни
е 
их

 п
ри
чи
н 
и 

ха
ра
кт
ер
а.

.  
2)

 В
ед
ен
ие

 д
ис
пе
тч
ер
ск
ог
о 
ж
ур
на
ла

 
и 
др
уг
ой

 т
ех
ни
че
ск
ой

 
до
ку
м
ен
та
ци
и.

 
3)

 О
пе
ра
ти
вн
ое

 р
еш

ен
ие

 в
оп
ро
со
в 
о 

на
пр
ав
ле
ни
и 
бр
иг
ад

 н
а 
м
ес
та

 
ав
ар
ий

.  
 

1)
 П
ри
ем

 з
ая
во
к 
от

 н
ас
ел
ен
ия

, п
ре
дп
ри
ят
ий

 и
 

ор
га
ни
за
ци
й 
на

 у
ст
ра
не
ни
е 
ав
ар
ий
ны

х 
си
ту
ац
ий

; 
2)

 о
су
щ
ес
тв
ле
ни
е 
оп
ер
ат
ив
но
го

 р
ег
ул
ир
ов
ан
ия

 х
од
а 

ос
но
вн
ы
х 
ра
бо
т;

 
3)

 п
ри
ем

 о
т 
кв
ар
ти
ро
съ
ём
щ
ик
ов

 з
ая
вк
и 
и 
ре
ги
ст
ра
ци
я 

их
  в

 ж
ур
на
л 
ус
та
но
вл
ен
но
го

 о
бр
аз
ца

, в
ы
яс
не
ни
е 

пр
ич
ин

 и
 х
ар
ак
те
р 
за
яв
ки

;  
 

Н
ал
ич
ие

 с
ре
дн
ег
о 
пр
оф
ес
си
он
ал
ьн
ог
о 

об
ра
зо
ва
ни
я,

 б
ез

 п
ре
дъ
яв
ле
ни
я 

тр
еб
ов
ан
ий

 к
 с
та
ж
у 
ра
бо
ты

, и
ли

 
на
ча
ль
но
го

 п
ро
ф
ес
си
он
ал
ьн
ог
о 

об
ра
зо
ва
ни
я 
и 
ст
аж

 р
аб
от
ы

 п
о 

оп
ер
ат
ив
но
м
у 
ре
гу
ли
ро
ва
ни
ю

 
пр
оц
ес
са

 у
пр
ав
ле
ни
я 

(п
ро
из
во
дс
тв
а)

  
не

 м
ен
ее

 3
 л
ет

, в
 т

.ч
. н
а 
да
нн
ом

 
пр
ед
пр
ия
ти
и 
не

 м
ен
ее

 1
 г
од
а.

 

-Н
ор
м
ат
ив
ны

е 
до
ку
м
ен
ты

, 
ра
сс
м
ат
ри
ва
ю
щ
ие

 в
оп
ро
сы

 
пр
ои
зв
од
ст
ве
нн
ог
о 

пл
ан
ир
ов
ан
ия

 и
 

оп
ер
ат
ив
но
го

 у
пр
ав
ле
ни
я 

 
пр
ои
зв
од
ст
во
м

; 
- м

ет
од
ич
ес
ки
е 
м
ат
ер
иа
лы

, 
ка
са
ю
щ
ие
ся

  
со
от
ве
тс
тв
ую

щ
их

 в
оп
ро
со
в;

 
- у
ст
ав

 п
ре
дп
ри
ят
ия

; 

С
пе
ци
ф
ич
ес
ки
е 
ос
об
ен
но
ст
и 
ха
ра
кт
ер
а 
тр
уд
а 
ос
но
вн
ы
х 
ка
те
го
ри
й 
сл
уж

ащ
их

 п
ре
дп
ри
ят
ий

 Ж
Э
Х
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  О

ко
нч
ан
ие

 т
аб
л.

 Б
.5

 
О
сн
ов
ны

е 
ф
ун
кц
ии

О
бщ

ая
 х
ар
ак
те
ри
ст
ик
а 
вы
по
лн
яе
м
ы
х 
ра
бо
т

Т
ре
бо
ва
ни
я 
к 
кв
ал
иф

ик
ац
ии

Д
ок
ум
ен
та
ци
он
но

-
но
рм
ат
ив
но
е 

об
ес
пе
че
ни
е 

де
ят
ел
ьн
ос
ти

 
4)

 О
су
щ
ес
тв
ле
ни
е 
св
яз
и 
с 

ра
бо
тн
ик
ам
и 
бр
иг
ад

, н
ах
од
ящ

их
ся

 н
а 

ли
ни
и 
дл
я 
оп
ер
ат
ив
но
го

 к
он
тр
ол
я 
за

 
хо
до
м

 л
ик
ви
да
ци
и 
ав
ар
ий

 и
 

пр
ед
уп
ре
ж
де
ни
я 
на
ру
ш
ен
ий

 х
од
а 

вы
по
лн
ен
ия

 р
аб
от

, а
 т
ак
ж
е 
пр
ич
ин

 и
х 

вы
зв
ав
ш
их

. 
5)

 П
ре
дс
та
вл
ен
ие

 у
ст
ан
ов
ле
нн
ой

 
от
че
тн
ос
ти

. 
 

4)
 с
во
ев
ре
м
ен
но
е,

 ч
ёт
ко
е 
и 
пр
ав
ил
ьн
ое

 в
ед
ен
ие

 
ж
ур
на
ло
в 
об
ра
щ
ен
ий

 ж
ит
ел
ей

 с
 з
ап
ол
не
ни
ем

 в
се
х 

ко
ло
но
к 
ж
ур
на
ло
в 
в 
со
от
ве
тс
тв
ии

 с
 т
ре
бо
ва
ни
ям
и;

 
5)

 д
ов
ед
ен
ие

 д
о 
св
ед
ен
ия

 с
оо
тв
ет
ст
ву
ю
щ
их

 
ра
бо
тн
ик
ов

 о
 п
ос
ту
пл
ен
ии

 п
ол
уч
ен
ны

х 
за
яв
ок

, 
ко
нт
ро
ль

 и
х 
ка
че
ст
ве
нн
ог
о 
и 
св
ое
вр
ем
ен
но
го

 
вы
по
лн
ен
ия

; 
6)

 с
ам
ос
то
ят
ел
ьн
ое

 о
су
щ
ес
тв
ле
ни
е 
оп
ер
ат
ив
но
й 

ор
га
ни
за
ци
и 
вы
по
лн
ен
ия

 р
аб
от

 в
 а
ва
ри
йн
ы
х 

си
ту
ац
ия
х,

 в
ы
яс
не
ни
е 
пр
ич
ин
ы

 а
ва
ри
и;

  
7)

 н
ем
ед
ле
нн
ое

 о
по
ве
щ
ен
ие

 р
ук
ов
од
ст
ва

 п
ри

 
во
зн
ик
но
ве
ни
и 
кр
уп
ны

х 
ав
ар
ий

, п
ож

ар
е 
и 
т.
п.

, г
де

 
тр
еб
уе
тс
я 
до
по
лн
ит
ел
ьн
ая

 т
ех
ни
ка

 и
ли

 р
аб
оч
ая

 
бр
иг
ад
а 
с 
ук
аз
ан
ие
м

 в
 ж
ур
на
ле

 т
оч
но
го

 в
ре
м
ен
и 

на
ча
ла

 а
ва
ри
и,

 п
ри
ня
ти
е 
м
ер

 п
о 
ло
ка
ли
за
ци
и 

по
сл
ед
ст
ви
й;

  
8)

  с
во
ев
ре
м
ен
на
я 
пе
ре
да
ча

 н
ео
бх
од
им
ой

 
ин
ф
ор
м
ац
ии

 в
 в
ы
ш
ес
то
ящ

ую
 о
рг
ан
из
ац
ию

; 
9)

  с
ис
те
м
ат
ич
ес
ки
й 
и 
ре
гу
ля
рн
ы
й 
уч
ёт

 х
од
а 

пр
ои
зв
од
ст
ва

 р
аб
от

 п
о 
со
де
рж

ан
ию

, р
ем
он
ту

 и
 

те
хо
бс
лу
ж
ив
ан
ию

 о
бъ
ек
то
в 
ж
ил
ог
о 
ф
он
да

; 
10

)  
ра
бо
та

 с
 н
ас
ел
ен
ие
м

 п
о 
ли
кв
ид
ац
ии

 
за
до
лж

ен
но
ст
и 
по

 о
пл
ат
е 
ж
ил
ищ

но
-к
ом
м
ун
ал
ьн
ы
х 

ус
лу
г 

(п
о 
не
об
хо
ди
м
ос
ти

) 
 

Д
ис
пе
тч
ер

 д
ол
ж
ен

 з
на
ть

:
- н
ор
м
ат
ив
ны

е 
пр
ав
ов
ы
е 
ак
ты

, м
ет
од
ич
ес
ки
е 

м
ат
ер
иа
лы

 п
о 
во
пр
ос
ам

 п
ро
из
во
дс
тв
ен
но
го

 
пл
ан
ир
ов
ан
ия

 и
 о
пе
ра
ти
вн
ог
о 
уп
ра
вл
ен
ия

 
пр
ои
зв
од
ст
во
м

; 
- о
рг
ан
из
ац
ию

 п
ро
из
во
дс
тв
ен
но
го

 
пл
ан
ир
ов
ан
ия

 и
 д
ис
пе
тч
ир
ов
ан
ия

 н
а 

пр
ед
пр
ия
ти
и;

 
- с
пе
ци
ал
из
ац
ию

 п
од
ра
зд
ел
ен
ий

 п
ре
дп
ри
ят
ия

 
и 
пр
ои
зв
од
ст
ве
нн
ы
е 
св
яз
и 
м
еж
ду

 н
им
и;

 
- в
ид
ы

 в
ы
по
лн
яе
м
ы
х 
ра
бо
т 

(у
сл
уг

); 
- п
ра
ви
ла

 и
 н
ор
м
ы

 э
кс
пл
уа
та
ци
и 
ж
ил
ищ

но
го

 
ф
он
да

; 
- о
сн
ов
ы

 о
рг
ан
из
ац
ии

 п
ро
из
во
дс
тв
а,

 т
ру
да

 и
 

уп
ра
вл
ен
ия

 
- п
ра
ви
ла

 и
 н
ор
м
ы

 о
хр
ан
ы

 т
ру
да

, т
ех
ни
ки

 
бе
зо
па
сн
ос
ти

, п
ро
из
во
дс
тв
ен
но
й 
са
ни
та
ри
и 
и 

пр
от
ив
оп
ож

ар
но
й 
за
щ
ит
ы

; 
- п
ра
ви
ла

 в
ну
тр
ен
не
го

 т
ру
до
во
го

 р
ас
по
ря
дк
а;

 
- с
пи
со
к 
те
ле
ф
он
ов

 с
пе
ци
ал
из
ир
ов
ан
ны

х 
ор
га
ни
за
ци
й 
и 
ру
ко
во
дя
щ
ег
о 
со
ст
ав
а.

 

-п
ра
ви
ла

 т
ру
до
во
го

 
ра
сп
ор
яд
ка

; 
- д
ол
ж
но
ст
на
я 

 
ин
ст
ру
кц
ия

. 
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Т
аб
ли
ца

 Б
.6

  

А
вт
ор

  
вы
ск
аз
ы
ва
ни
я

К
ом
пе
те
нт
но
е 
м
не
ни
е 
ав
то
ра

О
сн
ов
ны

е 
ид
еи

, с
ог
ла
су
ю
щ
ие
ся

 п
он
ят
ие
м

 «
пр
ои
зв
од
ст

-
ве
нн
ая

 г
ру
пп
а»

  о
тр
ас
ли

 Ж
Э
Х

М
. А

рм
ст
ро
нг

 
К
ом
ан
да

 ‒
 э
то

 н
еб
ол
ьш

ое
 ч
ис
ло

 л
ю
де
й 
с 
вз
аи
м
од
оп
ол
ня
ю
щ
им
и 
на
вы
ка
м
и,

 л
ю
де
й,

 
ко
то
ры
е 
со
бр
ан
ы

 д
ля

 с
ов
м
ес
тн
ог
о 
ре
ш
ен
ия

 з
ад
ач

 в
 ц
ел
ях

 п
ов
ы
ш
ен
ия

 п
ро
из
во
ди
те
ль
но

-
ст
и 
и 
в 
со
от
ве
тс
тв
ии

 с
 п
од
хо
да
м
и,

 п
ос
ре
дс
тв
ом

 к
от
ор
ы
х 
он
и 
по
дд
ер
ж
ив
аю

т 
вз
аи
м
ну
ю

 
от
ве
тс
тв
ен
но
ст
ь 

[1
2]

 

1)
 Н
еб
ол
ьш

ое
 ч
ис
ло

 л
ю
де
й 
в 
со
ст
ав
е 
пр
ои
зв
од
ст
ве
нн
ой

 
гр
уп
пы

 с
 в
за
им
од
оп
ол
ня
ю
щ
им
и 
на
вы
ка
м
и;

 
2)

 ц
ел
ь 
об
ъе
ди
не
ни
я 
‒ 
со
вм
ес
тн
ое

 р
еш

ен
ие

 з
ад
ач

 д
ля

 п
о-

вы
ш
ен
ия

 п
ро
из
во
ди
те
ль
но
ст
и;

 
3)

 в
за
им
на
я 
от
ве
тс
тв
ен
но
ст
ь.

И
. С
ал
ас

, 
Р.

 Б
ер
д,

 
С

. Т
ан
ен
ба
ум

 

К
ом
ан
да

 ‒
 э
то

 н
еб
ол
ьш

ое
 к
ол
ич
ес
тв
о 
че
ло
ве
к 

(ч
ащ

е 
вс
ег
о 

5-
7,

 р
еж
е 
до

 1
5-

20
), 
ко
то
ры
е 

ра
зд
ел
яю

т 
це
ли

, ц
ен
но
ст
и 
и 
об
щ
ие

 п
од
хо
ды

 к
 р
еа
ли
за
ци
и 
со
вм
ес
тн
ой

 д
ея
те
ль
но
ст
и 
и 

вз
аи
м
оо
пр
ед
ел
яю

т 
пр
ин
ад
ле
ж
но
ст
ь 
св
ою

 и
 п
ар
тн
ер
ов

 к
 д
ан
но
й 
гр
уп
пе

. К
ро
м
е 
то
го

, 
чл
ен
ы

 к
ом
ан
ды

 и
м
ею

т 
вз
аи
м
од
оп
ол
ня
ю
щ
ие

 н
ав
ы
ки

, п
ри
ни
м
аю

т 
от
ве
тс
тв
ен
но
ст
ь 
за

 
ко
не
чн
ы
е 
ре
зу
ль
та
ты

, с
по
со
бн
ы

 и
сп
ол
ня
ть

 л
ю
бы
е 
вн
ут
ри
гр
уп
по
вы
е 
ро
ли

 [2
] 

1)
 О
бщ

ие
 ц
ел
и,

 ц
ен
но
ст
и 
и 
по
дх
од
ы

 к
 р
еа
ли
за
ци
и 
со
вм
е-

ст
но
й 
де
ят
ел
ьн
ос
ти

; 
2)

 п
ри
на
дл
еж
но
ст
ь 
к 
ко
нк
ре
тн
ой

 п
ро
из
во
дс
тв
ен
но
й 
гр
уп

-
пе

; 
3)

 в
за
им
од
оп
ол
ня
ю
щ
ие

 н
ав
ы
ки

 ч
ле
но
в 
пр
ои
зв
од
ст
ве
нн
ой

 
гр
уп
пы

; 
4)

 о
тв
ет
ст
ве
нн
ос
ть

 з
а 
ко
не
чн
ы
е 
ре
зу
ль
та
ты

; 
5)

 с
по
со
бн
ос
ть

 в
ы
по
лн
ен
ия

 в
ну
тр
иг
ру
пп
ов
ы
х 
ро
ле
й.

 
Д

.К
.С
м
ит

,  
Д
ж

.Р
. К
ат
це
нб
ах

 
Ра
бо
ча
я 
ко
м
ан
да

 ‒
 э
то

 в
за
им
оз
ав
ис
им
ая

 г
ру
пп
а 
лю

де
й,

 к
от
ор
ы
е 
со
вм
ес
тн
о 
от
ве
ча
ю
т 

пе
ре
д 
ор
га
ни
за
ци
ей

 з
а 
ко
нк
ре
тн
ы
е 
ре
зу
ль
та
ты

 [1
25

]
1)

 В
за
им
на
я 
от
ве
тс
тв
ен
но
ст
ь 
за

 к
он
еч
ны

е 
ре
зу
ль
та
ты

 т
ру

-
да

.
И

. С
ан
дс
тр
ом

, 
К

. Д
еМ

ю
се

, 
Д

. Ф
ат
ре
лл

 

К
ом
ан
да

 ‒
 э
то

 н
еб
ол
ьш

ая
 г
ру
пп
а 
лю

де
й,

 в
за
им
од
оп
ол
ня
ю
щ
их

 и
 в
за
им
оз
ам
ен
яю

щ
их

 
др
уг

 д
ру
га

 в
 х
од
е 
до
ст
иж

ен
ия

 п
ос
та
вл
ен
ны

х 
це
ле
й.

 О
рг
ан
из
ац
ия

 к
ом
ан
ды

 с
тр
ои
тс
я 
на

 
пр
од
ум
ан
но
м

 п
оз
иц
ио
ни
ро
ва
ни
и 
уч
ас
тн
ик
ов

, и
м
ею

щ
их

 о
бщ

ее
 в
ид
ен
ие

 с
ит
уа
ци
и 
и 

ст
ра
те
ги
че
ск
их

 ц
ел
ей

 и
 в
ла
де
ю
щ
их

 о
тр
аб
от
ан
ны

м
и 
пр
оц
ед
ур
ам
и 
вз
аи
м
од
ей
ст
ви
я.

 
К
ом
ан
да

 п
ро
хо
ди
т 
эв
ол
ю
ци
ю

 о
т 
ра
бо
че
й 
гр
уп
пы

 (W
or

ki
ng

 G
ro

up
), 
ко
то
ра
я 
со
зд
ае
тс
я 

дл
я 
вы
по
лн
ен
ия

 т
ог
о 
ил
и 
ин
ог
о 
ви
да

 д
ея
те
ль
но
ст
и,

 д
о 
ко
м
ан
ды

 в
ы
сш

ег
о 
ка
че
ст
ва

 (H
ig

h 
Pe

rf
or

m
an

ce
 T

ea
m

). 
 

1)
 Н
еб
ол
ьш

ое
 ч
ис
ло

 л
ю
де
й 
с 
вз
аи
м
од
оп
ол
ня
ю
щ
им
и 
на
вы

-
ка
м
и;

 
2)

 в
за
им
оз
ам
ен
яе
м
ос
ть

 ч
ле
но
в 
пр
ои
зв
од
ст
ве
нн
ой

 г
ру
пп
ы

; 
3)

 н
ал
ич
ие

 о
бщ

ей
 ц
ел
и;

 
4)

 с
ов
м
ес
тн
ое

 р
еш

ен
ие

 о
бщ

их
 з
ад
ач

. 

Т
.Ю

. Б
аз
ар
ов

,  
И

.В
. Р
ы
бк
ин

,  
Т

.С
. П

ы
рк
ов
а 

Д
ля

 э
то
го

 т
ип
а 
гр
уп
п 

(к
ом
ан
д)

 х
ар
ак
те
рн
о 
от
кр
ы
то
е 
об
су
ж
де
ни
е 
пр
об
ле
м

, х
ор
ош

ая
 

ци
рк
ул
яц
ия

 и
нф

ор
м
ац
ии

. Д
ея
те
ль
но
ст
ь 
ор
ие
нт
ир
ов
ан
а 
на

 р
еш

ен
ие

 з
ад
ач

, ц
ел
и 
см
ен
я-

ю
тс
я 
по

 м
ер
е 
не
об
хо
ди
м
ос
ти

. О
сн
ов
но
е 
вн
им
ан
ие

 у
де
ля
ет
ся

 д
ос
ти
ж
ен
ию

 к
он
кр
ет
ны

х 
ре
зу
ль
та
то
в:

 п
од
хо
дя
щ
ие

 с
от
ру
дн
ик
и 
и 
со
от
ве
тс
тв
ую

щ
ие

 р
ес
ур
сы

 о
бъ
ед
ин
яю

тс
я 
ра
ди

 
м
ак
си
м
ал
ьн
о 
бы
ст
ро
го

 и
 к
ач
ес
тв
ен
но
го

 в
ы
по
лн
ен
ия

 з
ад
ач
и,

 с
ро
ки

 и
 э
та
пы

 е
е 
ре
ш
ен
ия

 
по
ст
оя
нн
о 
ко
нт
ро
ли
ру
ю
тс
я.

 О
тн
ош

ен
ия

 м
еж
ду

 с
от
ру
дн
ик
ам
и 
ст
ро
ят
ся

 н
а 
пр
ин
ци
па
х 

вз
аи
м
оз
ав
ис
им
ос
ти

. Л
ид
ер
ст
во

 о
сн
ов
ы
ва
ет
ся

 н
а 
со
де
йс
тв
ии

 к
он
та
кт
ам

 и
 с
от
ру
дн
ич
ес
т-

ву
. Р
ук
ов
од
ст
во

 д
ей
ст
ву
ет

 к
ак

 к
ат
ал
из
ат
ор

 г
ру
пп
ов
ог
о 
вз
аи
м
од
ей
ст
ви
я 
и 
со
тр
уд
ни
че
ст

-
ва

. Э
ф
ф
ек
ти
вн
ос
ть

 д
ея
те
ль
но
ст
и 
гр
уп
пы

 о
пр
ед
ел
яе
тс
я 
ин
ди
ви
ду
ал
ьн
ой

 у
сп
еш

но
ст
ью

 в
 

со
че
та
ни
и 
с 
во
зм
ож

но
ст
ью

 о
бъ
ед
ин
ит
ь 
ли
чн
ы
е 
це
ли

 с
от
ру
дн
ик
ов

 с
о 
ст
ра
те
ги
че
ск
им
и 

це
ля
м
и 
ор
га
ни
за
ци
и 

[1
5]

1)
 Ц
ел
ь
об
ъе
ди
не
ни
я 
в 
пр
ои
зв
од
ст
ве
нн
ую

 г
ру
пп
у 
‒ 
со
вм
е-

ст
но
е 
ре
ш
ен
ие

 з
ад
ач

; 
2)

 в
за
им
на
я 
от
ве
тс
тв
ен
но
ст
ь 
за

 к
он
еч
ны

е 
ре
зу
ль
та
ты

; 
3)

 м
ак
си
м
ал
ьн
о 
бы

ст
ро
е 
и 
ка
че
ст
ве
нн
ое

 в
ы
по
лн
ен
ие

 з
ад
ач

; 
4)

 к
он
тр
ол
ь 
ср
ок
ов

 и
 э
та
по
в 
вы
по
лн
ен
ия

 р
аб
от

. 
  

 И
нт
ер
пр
ет
ац
ия

 н
ау
чн
ы
х 
м
не
ни
й 
оп
ре
де
ле
ни
й 

«р
аб
оч
ей

 к
ом
ан
ды

» 
и 

«р
аб
оч
ей

 г
ру
пп
ы

» 
 

дл
я 
оп
ре
де
ле
ни
я 
ав
то
рс
ко
го

 п
он
ят
ия

 «
гр
уп
па

» 
в 
ор
га
ни
за
ци
он
но
й 
ст
ру
кт
ур
еп
ре
дп
ри
ят
ия

 Ж
Э
Х
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3 

 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
  

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

  О
ко
нч
ан
ие

 т
аб
л.

 Б
.6

 
А
вт
ор

 
вы
ск
аз
ы
ва
ни
я 

К
ом
пе
те
нт
но
е 
м
не
ни
е 
ав
то
ра

О
сн
ов
ны

е 
ид
еи

, с
ог
ла
су
ю
щ
ие
ся

 п
он
ят
ие
м

 
«п
ро
из
во
дс
тв
ен
на
я 
гр
уп
па

» 
 о
тр
ас
ли

 Ж
Э
Х

Л
. Т
ом
пс
он

 
Ра
бо
ча
я 
ко
м
ан
да

 ‒
 э
то

 в
за
им
оз
ав
ис
им
ая

 г
ру
пп
а 
лю

де
й,

 к
от
ор
ы
е 
со
вм
ес
тн
о 
от
ве
ча
ю
т 
пе

-
ре
д 
ор
га
ни
за
ци
ей

 з
а 
ко
нк
ре
тн
ы
е 
ре
зу
ль
та
ты

. [
26

6]
1)

 В
за
им
на
я 
от
ве
тс
тв
ен
но
ст
ь 
за

 к
он
еч
ны

е 
ре
зу
ль
та
ты

 
тр
уд
а.

М
. А

рг
ай
ла

. 
Ра
бо
чи
е 
гр
уп
пы

 ‒
 м
од
ел
ь 
м
ал
ы
х 
гр
уп
п 
с 
чё
тк
ой

 т
ру
до
во
й 
на
пр
ав
ле
нн
ос
ть
ю

 и
 д
ом
ин
и-

ру
ю
щ
им
и 
от
но
ш
ен
ия
м
и 
де
ло
во
го

 х
ар
ак
те
ра

, о
тн
ос
ит
ел
ьн
о 
ко
то
ры
х 
эм
оц
ио
на
ль
ны

е 
св
я-

зи
 и
гр
аю

т 
со
по
дч
ин
ен
ну
ю

 р
ол
ь 

 

1)
 М
ал
ы
е 
пр
ои
зв
од
ст
ве
нн
ы
е 
гр
уп
пы

 с
 ч
ёт
ко
й 
тр
уд
ов
ой

 
на
пр
ав
ле
нн
ос
ть
ю

 и
 о
бщ

ей
 ц
ел
ью

; 
2)

 п
ро
из
во
дс
тв
ен
ны

е 
гр
уп
пы

 с
 д
ом
ин
ир
ую

щ
им
и 
от
но

-
ш
ен
ия
м
и 
де
ло
во
го

 х
ар
ак
те
ра

.
А

.И
. П

ри
го

-
ж
ин

, С
.С

. Ф
ро

-
ло
в 

Ра
сс
м
ат
ри
ва
ю
т 
ко
м
ан
ду

 ч
ер
ез

 с
оц
иа
ль
ну
ю

 г
ру
пп
у,

 в
 к
от
ор
ой

 н
еф
ор
м
ал
ьн
ы
е 
от
но
ш
ен
ия

 
м
еж
ду

 ч
ле
на
м
и 
им
ею

т 
бо
ль
ш
ее

 з
на
че
ни
е,

 ч
ем

 ф
ор
м
ал
ьн
ы
е,

 а
 р
еа
ль
на
я 
ро
ль

 и
 в
ли
ян
ие

 
ко
нк
ре
тн
ой

 л
ич
но
ст
и 
м
ог
ут

 н
е 
со
вп
ад
ат
ь 
с 
её

 о
ф
иц
иа
ль
ны

м
 с
та
ту
со
м

 и
 в
ес
ом

. 

1)
 П
ро
из
во
дс
тв
ен
на
я 
гр
уп
па

 с
 н
еф
ор
м
ал
ьн
ы
м
и 
от
но
ш
е-

ни
ям
и 
чл
ен
ов

. 

Д
ж

.Г
. Б
ой
ет
т,

 
Д
ж

.Т
. Б
ой
ет
т 

Ра
бо
чи
е 
ко
м
ан
ды

 п
ро
ек
ти
ру
ю
т,

 п
ро
из
во
дя
т 
и 
по
ст
ав
ля
ю
т 
ка
ко
й-
ли
бо

 п
ро
ду
кт

 и
ли

 п
ре

-
до
ст
ав
ля
ю
т 
ка
ку
ю

-л
иб
о 
ус
лу
гу

 в
не
ш
ни
м

 и
ли

 в
ну
тр
ен
ни
м

 п
от
ре
би
те
ля
м

. Т
ак
ие

 к
ом
ан
ды

 
в 
бо
ль
ш
ин
ст
ве

 о
рг
ан
из
ац
ий

 с
ос
то
ят

 и
з 
ря
до
вы
х 
со
тр
уд
ни
ко
в,

 з
ан
им
аю

щ
их
ся

 и
сс
ле
до
ва

-
ни
ям
и,

 п
ро
из
во
дс
тв
ом

 п
ро
ду
кт
а,

 п
ро
да
ж
ам
и,

 о
бс
лу
ж
ив
ан
ие
м

 п
от
ре
би
те
ле
й 
и 
вы
по
лн
е-

ни
ем

 б
ол
ьш

ей
 ч
ас
ти

 р
аб
от

, п
ов
ы
ш
аю

щ
их

 ц
ен
но
ст
ь 
пр
од
ук
та

. Э
то

 п
ро
из
во
дс
тв
ен
ны

е 
ко
м
ан
ды

, к
ом
ан
ды

 п
о 
ра
зр
аб
от
ке

 н
ов
ы
х 
пр
од
ук
то
в 
и 
пр
ед
ло
ж
ен
ий

, к
он
су
ль
та
ти
вн
ы
е 

ко
м
ан
ды

, к
ом
ан
ды

 п
ро
да
ж

 и
 о
бс
лу
ж
ив
ан
ия

 и
 т

.д
. В

 п
ро
из
во
дс
тв
ен
но
й 
ср
ед
е 
та
ка
я 
ко

-
м
ан
да

 м
ож

ет
 с
ос
то
ят
ь 
из

 г
ру
пп

 р
аб
оч
их

, и
м
ею

щ
их

 п
о 
не
ск
ол
ьк
о 
пр
оф
ес
си
й,

 ч
то

 п
оз
во
ля

-
ет

 и
м

 в
ы
по
лн
ят
ь 
вс
е 
оп
ер
ац
ии

, н
ео
бх
од
им
ы
е 
дл
я 
вы
пу
ск
а 
оп
ре
де
ле
нн
ог
о 
пр
од
ук
та

. 

1)
 Г
ру
пп
ы

 з
ан
ят
ы

 в
 п
ро
из
во
дс
тв
е 
и 
пр
ед
ос
та
вл
ен
ии

 ж
и-

ли
щ
но

-э
кс
пл
уа
та
ци
он
ны

х 
ус
лу
г 
вн
еш

ни
м

 п
от
ре
би
те
ля
м

; 
2)

 с
ос
та
в 
пр
ои
зв
од
ст
ве
нн
ы
х 
гр
уп
п 
из

 р
яд
ов
ы
х 
со
тр
уд
ни

-
ко
в 
пр
ед
пр
ия
ти
я;

 
3)

 п
ро
из
во
дс
тв
ен
на
я 
гр
уп
па

 с
ос
то
ит

 и
з 
ра
бо
чи
х,

 и
м
ею

-
щ
их

 п
о 
не
ск
ол
ьк
о 
пр
оф
ес
си
й,

 ч
то

 п
оз
во
ля
ет

 и
м

 в
ы
по
л-

ня
ть

 в
се

 о
пе
ра
ци
и,

 н
ео
бх
од
им
ы
е 
дл
я 
вы
по
лн
ен
ия

 ж
и-

ли
щ
но

-к
ом
м
ун
ал
ьн
ы
х 
ус
лу
г.

 

Э
.В

. Т
ад
ев
ос
ян

 
И
де
нт
иф
иц
ир
уе
т 

«к
ом
ан
ду

» 
с 

«к
ол
ле
кт
ив
ом

»,
 а
кц
ен
ти
ру
я 
вн
им
ан
ие

 н
а 
то
м

, ч
то

 э
то

 
гр
уп
па

 л
ю
де
й,

 о
бъ
ед
ин
ён
ны

х 
ви
до
м

 о
бщ

ес
тв
ен
но
й 
де
ят
ел
ьн
ос
ти

, о
бщ

но
ст
ью

 п
ро
це
сс
ов

, 
це
нн
ос
тн
ы
х 
ор
ие
нт
ац
ий

, у
ст
ан
ов
ок

 и
 н
ор
м

 п
ов
ед
ен
ия

 и
 в
оп
ло
щ
аю

щ
их

 о
тн
ош

ен
ия

 с
о-

тр
уд
ни
че
ст
ва

, в
за
им
но
й 
от
ве
тс
тв
ен
но
ст
и 
и 
по
м
ощ

и 
др
уг

 д
ру
гу

. 

1)
 Г
ру
пп
а 
лю

де
й 
об
ъе
ди
нё
нн
ы
х:

 
‒ 
по

 в
ид
ам

 о
бщ

ес
тв
ен
но
й 
де
ят
ел
ьн
ос
ти

; 
‒ 
об
щ
но
ст
ью

 п
ро
це
сс
ов

;  
‒ 
це
нн
ос
тн
ы
х 
ор
ие
нт
ац
ий

; 
‒ 
ус
та
но
во
к 
и 
но
рм

 п
ов
ед
ен
ия

; 
 ‒

 о
тн
ош

ен
ия
м
и 
со
тр
уд
ни
че
ст
ва

; 
2)

 в
за
им
на
я 
от
ве
тс
тв
ен
но
ст
ь;

 
3)

 в
за
им
оп
ом
ощ

ь.
 

Г.
Н

. И
ль
ин
а 

«К
ом
ан
да

» 
и 

«к
ол
ле
кт
ив

» 
бл
из
ки

, н
о 
не

 т
ож

де
ст
ве
нн
ы

 п
о 
см
ы
сл
у,

 с
пл
оч
ён
ны

е 
гр
уп
пы

, 
ко
то
ры
е 
от
еч
ес
тв
ен
ны

 и
сс
ле
до
ва
те
ли

 о
тн
ос
ят

 к
 к
ол
ле
кт
ив
ам

 Г
.Н

. И
ль
ин
а 
ра
зд
ел
ил
а 
на

 
дв
а 
ви
да

: а
дд
ит
ив
ны

е 
ко
лл
ек
ти
вы

 и
 с
ин
ер
ге
ти
че
ск
ие

 к
ол
ле
кт
ив
ы

 (к
ом
ан
ды

) [
17

5]
 

1)
 В
за
им
но
е 
со
гл
ас
ие

 и
 с
ол
ид
ар
но
ст
ь 
в 
по
ни
м
ан
ии

 ц
ел
ей

; 
2)

 с
пл
оч
ён
но
ст
ь 
чл
ен
ов

 п
ро
из
во
дс
тв
ен
но
й 
гр
уп
пы

; 
3)

 в
за
им
од
ей
ст
ви
я 
чл
ен
ов

 г
ру
пп
ы

 п
ри

 р
еа
ли
за
ци
и 
об
щ
е-

ко
м
ан
дн
ой

 ц
ел
и;

 
4)

 п
ро
яв
ле
ни
е 
ин
ди
ви
ду
ал
ьн
ы
х 
сп
ос
об
но
ст
ей

 и
 т
во
рч
ес
т-

ва
 к
аж
ды
м

 ч
ле
но
м

 г
ру
пп
ы

; 
5)

 о
тв
ет
ст
ве
нн
ос
ть

 ч
ле
на

 г
ру
пп
ы

 з
а 
ко
не
чн
ы
е 
ре
зу
ль
та
ты

 
со
вм
ес
тн
ой

 д
ея
те
ль
но
ст
и
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36
4 

 

П
ри
ло
ж
ен
ие

 В
  

Т
аб
ли
ца

 В
.1

  
К
ра
тк
ая

 х
ар
ак
те
ри
ст
ик
а 
м
ет
од
ич
ес
ки
х 
по
дх
од
ов

 к
 к
ол
ле
кт
ив
ны

м
 с
ис
те
м
ам

 о
пл
ат
ы

 т
ру
да

  
и 
пе
рс
пе
кт
ив
ы

 и
х 
пр
им

ен
ен
ия

 в
 ж
ил
ищ

но
-э
кс
пл
уа
та
ци
он
но
м

 х
оз
яй
ст
ве

 Р
ос
си
и 

 
Н
аи
м
ен
ов
ан
ие

 
си
ст
ем

 о
пл
ат
ы

 
тр
уд
а 

М
ет
од
ич
ес
ки
й 

по
дх
од

 
О
сн
ов
ны

е 
эл
ем
ен
ты

  и
 ф
ор
м
а 

 
ре
ал
из
ац
ии

 м
ет
од
ик
и 

С
пе
ци
ф
ич
но
ст
ь 
м
ет
од
ик
и 

Ф
ор
м
а 

 
ре
ал
из
ац
ии

  
м
ет
од
ик
и 

 
 

Гибкие коллективные формы оплаты труда 

«М
ик
ро
хи
ру
рг
ия

 
гл
аз
а»

 
(М

Н
Т
К

) 

2)
 р
ас
пр
ед
ел
ен
ие

 м
еж
ду

 р
аб
от
ни
ка
м
и 
М
Н
Т
К

 
об
щ
ег
о 
ф
он
да

 о
пл
ат
ы

 т
ру
да

 о
су
щ
ес
тв
ля
ло
сь

 в
 

со
от
ве
тс
тв
ии

 в
 н
ём

 д
ол
и 

(п
ая

) к
аж
до
го

 
ра
бо
тн
ик
а;

 
 3

) с
ам
ос
то
ят
ел
ьн
ое

 р
ас
пр
ед
ел
ен
ие

 и
 в
ы
пл
ат
а 

пр
ем
ии

 с
во
им

 р
аб
от
ни
ка
м

 з
а 
сч
ёт

 ф
он
да

 
м
ат
ер
иа
ль
но
го

 п
оо
щ
ре
ни
я;

 
5)

 с
ам
ос
то
ят
ел
ьн
ы
й 
вы
бо
р 
бр
иг
ад
ам
и 

ра
сп
ре
де
ле
ни
я 
со
во
ку
пн
ог
о 
ф
он
да

 о
пл
ат
ы

 т
ру
да

 
бр
иг
ад
ы

 м
еж
ду

 е
ё 
чл
ен
ам
и 
с 
уч
ёт
ом

 
ин
ди
ви
ду
ал
ьн
ог
о 
вк
ла
да

 к
аж
до
го

 ч
ле
на

 н
а 

ос
но
ве

 к
ри
те
ри
ев

, о
пр
ед
ел
ён
ны

х 
са
м
ой

 б
ри
га
до
й 

1)
 к
он
тр
ол
ь 
ди
ап
аз
он
а 

«в
ил
ки

» 
4,

5 
в 
оп
ла
те

 
тр
уд
а 
м
еж
ду

 у
бо
рщ

иц
ей

 (1
,0

) и
 

ру
ко
во
ди
те
ле
м

 п
ре
дп
ри
ят
ия

 (г
ен
ер
ал
ьн
ы
м

 
ди
ре
кт
ор
ом

 с
 п
ри
м
ен
ен
ие
м

 «
ш
ка
лы

 
со
ци
ал
ьн
ой

 с
пр
ав
ед
ли
во
ст
и»

; 
2)

 н
ад
ба
вк
и 
и 
до
пл
ат
ы

 р
аб
от
ни
ка
м

, у
ш
ед
ш
им

 
на

 п
ен
си
ю

 п
о 
ин
ва
ли
дн
ос
ти

 и
 с
та
ро
ст
и,

 
м
ат
ер
иа
ль
на
я 
по
м
ощ

ь 
в 
сл
уч
ае

 т
яж
ёл
ой

 
бо
ле
зн
и,

 о
пе
ра
ци
и 
и 
ря
д 
др

. л
ьг
от

. 

   М
но
го
ур
ов
не
вы
е 

ин
те
гр
ал
ьн
ы
е 
се
тк
и 

со
от
но
ш
ен
ий

 
«в
ил
ок

» 
ус
ло
вн
о-

по
ст
оя
нн
ой

 ч
ас
ти

 
за
ра
бо
тн
ой

 п
ла
ты

 и
 

из
м
ен
ен
ие

 
уд
ел
ьн
ог
о 
ве
са

 в
 

не
й 
пе
ре
м
ен
ны

х 
вы
пл
ат

 
(п
ре
м
ий

, д
оп
ла
т,

 
на
дб
ав
ок

), 
пр
ем
ир
ов
ан
ие

 з
а 

ко
лл
ек
ти
вн
ы
е 

ре
зу
ль
та
ты

 

РС
У

 
М
ос
го
ри
сп
ол
ко
м
а 

1)
 р
ас
пр
ед
ел
ен
ие

 е
ди
но
го

 Ф
О
Т

 з
а 
вы
по
лн
ен
ны

й 
об
ъё
м

 р
аб
от
ы

 с
ог
ла
сн
о 
ко
эф
ф
иц
ие
нт
у 
тр
уд
ов
ой

 
ст
ои
м
ос
ти

 (Р
К
С
Т

), 
ус
та
но
вл
ен
но
м
у 
ка
ж
до
м
у 

ра
бо
тн
ик
у 
вн
е 
за
ви
си
м
ос
ти

 о
т 
ег
о 

ф
ун
кц
ио
на
ль
ны

х 
об
яз
ан
но
ст
ей

; 
2)

 о
пр
ед
ел
ен
ие

 к
ол
ле
кт
ив
но
го

 з
ар
аб
от
ка

 с
 

пр
им
ен
ен
ие
м

 Р
К
С
Т

;  
3)

 р
ас
че
т 
за
ра
бо
тн
ой

 п
ла
ты

 н
а 
ос
но
ве

 
ср
ед
не
дн
ев
но
го

 з
ар
аб
от
ка

, т
ак

 н
аз
ы
ва
ем
ог
о,

 
ра
сч
ёт
но
го

 к
оэ
ф
ф
иц
ие
нт
а 
ст
ои
м
ос
ти

 т
ру
да

 
(Р
К
С
Т

), 
ко
то
ры
й 
ус
та
на
вл
ив
ае
тс
я 
ка
ж
до
м
у 

ра
бо
тн
ик
у.

Н
ач
ис
ле
ни
е 
за
ра
бо
тн
ой

 п
ла
ты

 р
аб
от
ни
ку

 с
 

пр
им
ен
ен
ие
м

: 
1)

 т
ру
до
во
го

 в
кл
ад
а 
в 
ко
эф
ф
иц
ие
нт
о-
дн
ях

 
ка
ж
до
го

 р
аб
от
ни
ка

; 
2)

 з
на
че
ни
я 
од
но
го

 к
оэ
ф
ф
иц
ие
нт
о-
дн
я;

  
3)

 о
бщ

ег
о 
м
ес
яч
но
го

 Ф
О
Т

 б
ри
га
ды

 (у
ча
ст
ка

);
 

4)
 к
ол
ле
кт
ив
но
го

 з
на
че
ни
я 
ко
эф
ф
иц
ие
нт
о-

дн
ей

 б
ри
га
ды

 (у
ча
ст
ка

);
 

4)
 з
на
че
ни
я 
ин
ди
ви
ду
ал
ьн
ог
о 
ко
эф
ф
иц
ие
нт
о-

дн
я 
дл
я 
ка
ж
до
го

 р
аб
от
ни
ка

 у
ча
ст
ка

 (б
ри
га
ды

);
5)

 р
аз
м
ер
а 
за
ра
бо
тк
а.
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5 

  
 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   
П
ро
до
лж

ен
ие

 т
аб
л.

  В
.1

 

Н
аи
м
ен
ов
ан
ие

 
си
ст
ем

 о
пл
ат
ы

 
т р
уд
а 

М
ет
од
ич
ес
ки
й 

по
дх
од

 
О
сн
ов
ны

е 
эл
ем
ен
ты

  и
 ф
ор
м
а 

 
ре
ал
из
ац
ии

 м
ет
од
ик
и 

С
пе
ци
ф
ич
но
ст
ь 
м
ет
од
ик
и 

Ф
ор
м
а 

 
ре
ал
из
ац
ии

  
м
ет
од
ик
и 

Гибкие коллективные формы оплаты труда 

М
од
ел
ь 
Би
йс
ко
го

 
ол
еу
м
но
го

 з
ав
од
а 

(Б
О
З)

 

1)
 С
ис
те
м
а 
тр
уд
ов
ы
х 
ст
ав
ок

 п
ре
дс
та
вл
ен
а 
в 

м
ат
ри
чн
ой

 ф
ор
м
е;

 
2)

 р
ас
пр
ед
ел
ен
ие

 в
 м
ат
ри
це

 в
ы
по
лн
яе
тс
я 
на

 
ос
но
ва
ни
и 
тр
еб
ов
ан
ий

 к
 к
ат
ег
ор
ия
м

 р
аб
от
ни
ко
в 

ра
зл
ич
ны

х 
пр
оф
ес
си
он
ал
ьн
ы
х 
гр
уп
п;

 
3)

 С
ни
ж
ен
ие

 в
ел
ич
ин
ы

 т
ру
до
во
й 
ст
ав
ки

 
пр
ои
зв
од
ит
ся

 в
 с
ле
ду
ю
щ
ем

 п
ор
яд
ке

: с
на
ча
ла

 
пр
оп
ор
ци
он
ал
ьн
о 
вы
по
лн
ен
ию

 п
ла
на

 п
о 
то
ва
рн
ой

 
пр
од
ук
ци
и 
на

 п
ре
дп
ри
ят
ии

 и
 в

 е
го

 п
од
ра
зд
ел
ен
ия
х,

 
за
те
м

 в
 с
оо
тв
ет
ст
ви
и 
с 
ук
аз
ан
ны

м
и 
но
рм
ат
ив
ам
и.

1)
 Н
ал
ич
ие

 в
 с
тр
ук
ту
ре

 з
ар
аб
от
но
й 
пл
ат
ы

 
тр
ех

 ч
ас
те
й 

(с
та
во
к)

: т
ру
до
во
й,

 о
со
бо
й 

(у
чи
ты
ва
ю
щ
ей

 с
пе
ци
ф
ич
ес
ки
е 
ус
ло
ви
я 

тр
уд
а)

 и
 л
ич
но
й 

(о
пр
ед
ел
яю

щ
ей

 
ве
ли
чи
ну

 д
оп
ла
т 
в 
за
ви
си
м
ос
ти

 о
т 
ст
аж
а 

ра
бо
ты

 н
а 
да
нн
ом

 п
ре
дп
ри
ят
ии

) 

 М
но
го
ур
ов
не
вы
е 

ин
те
гр
ал
ьн
ы
е 
се
тк
и 

со
от
но
ш
ен
ий

 «
ви
ло
к»

 
ус
ло
вн
о-
по
ст
оя
нн
ой

 ч
ас
ти

 
за
ра
бо
тн
ой

 п
ла
ты

 и
 

из
м
ен
ен
ие

 у
де
ль
но
го

 в
ес
а 

в 
не
й 
пе
ре
м
ен
ны

х 
вы
пл
ат

 
(п
ре
м
ий

, д
оп
ла
т,

 
на
дб
ав
ок

), 
пр
ем
ир
ов
ан
ие

 
за

 к
ол
ле
кт
ив
ны

е 
ре
зу
ль
та
ты

 

«У
ча
ст
ие

 в
 

пр
иб
ы
ля
х»

 
1)

 п
ро
по
рц
ио
на
ль
но
е 
ра
сп
ре
де
ле
ни
е 
пр
иб
ы
ли

 
от
но
си
те
ль
но

 з
ар
аб
от
но
й 
пл
ат
ы

 р
аб
от
ни
ка

 и
 е
го

 
до
ли

 в
 р
ас
пр
ед
ел
яе
м
ой

 ч
ас
ти

 п
ри
бы

ли
; 

2)
 п
ре
м
ир
ов
ан
ие

 з
а 
ко
лл
ек
ти
вн
ы
е 
и 
ин
ди
ви
ду

-
ал
ьн
ы
е 
ре
зу
ль
та
ты

 т
ру
да

, п
ол
уч
ен
ны

е 
от

 э
ко
но

-
м
ич
ес
ко
го

 э
ф
ф
ек
та

 и
зо
бр
ет
ат
ел
ьс
ки
х 
и/
ил
и 
ра

-
ци
он
ал
из
ат
ор
ск
их

 п
ре
дл
ож

ен
ий

; 
3)

 с
хе
м
а 
с 
на
ли
чн
ы
м
и 
вы
пл
ат
ам
и;

 
4)

 у
ча
ст
ие

 в
 п
ри
бы
ля
х,

 с
пе
ци
ал
ьн
ы
е 
си
ст
ем
ы

 
ст
им
ул
ир
ов
ан
ия

 д
ля

 о
тд
ел
ьн
ы
х 
м
ал
ы
х 
гр
уп
п 
и 

ак
ти
вн
ое

 в
ов
ле
че
ни
е 
ра
бо
тн
ик
ов

 в
 р
еш

ен
ие

 
во
пр
ос
ов

 о
рг
ан
из
ац
ии

 м
ат
ер
иа
ль
но
го

 
ст
им
ул
ир
ов
ан
ия

1)
 п
ри
м
ен
ен
ие

 б
ал
ль
но
й 
си
ст
ем
ы

 р
ас

-
пр
ед
ел
ен
ия

 п
ри
бы

ли
; 

‒ 
пр
им

ен
яе
тс
я 
ба
лл
ьн
ая

 о
це
нк
а 
зн
ач
и-

м
ос
ти

 в
не
сё
нн
ы
х 
пр
ед
ло
ж
ен
ий

, п
ре
ду

-
см
ат
ри
ва
ю
щ
ая

 п
ри
св
ое
ни
е 
ка
ж
до
м
у 
из

 
кр
ит
ер
ие
в 
пр
ем
ир
ов
ан
ия

 о
пр
ед
ел
ён
но

-
го

 к
ол
ич
ес
тв
а 
ба
лл
ов

; 
‒ 
пр
ем
ия

 в
ы
пл
ач
ив
ае
тс
я 
в 
ви
де

 п
ро

-
це
нт
а 
эк
он
ом

ии
 д
иф

ф
ер
ен
ци
ро
ва
нн
о 

по
 г
од
ам

 п
ос
ле

 в
не
др
ен
ия

 р
ац
ио
на
ли

-
за
то
рс
ки
х 
и 
из
об
ре
та
те
ль
ск
их

 п
ре
дл
о-

ж
ен
ий

; 

Гибкие коллективные 
формы оплаты труда 

«О
це
нк
а 
за
сл
уг

 
ра
бо
тн
ик
а»

 
1)

 в
оз
на
гр
аж
де
ни
е 
с 
уч
ёт
ом

 и
нд
ив
ид
уа
ль
но
го

 т
ру

-
до
во
го

 в
кл
ад
а 
в 
ко
лл
ек
ти
вн
ы
е 
ре
зу
ль
та
ты

; 
2)

 д
ос
ти
ж
ен
ие

 р
аз
но
го

 у
ро
вн
я 
тр
уд
ов
ы
х 
ре
зу
ль

-
та
то
в 
ра
бо
тн
ик
ам
и 
од
но
й 
кв
ал
иф

ик
ац
ии

 и
 в

 р
ам

-
ка
х 
од
но
й 
за
ни
м
ае
м
ой

 д
ол
ж
но
ст
и 
бл
аг
од
ар
я 
за

-
ло
ж
ен
ны

м
 в

 н
их

 л
ич
ны

м
 с
по
со
бн
ос
тя
м

, т
ру
до
во

-
м
у 
ст
аж

у,
 ц
ел
ев
ы
м

 у
ст
ан
ов
ка
м

, м
от
ив
ам

, с
тр
ем

-
ле
ни
ям

 и
 п
р.

 

1)
 п
ри
м
ен
ен
ие

 «
ви
лк
и»

 т
ар
иф

а 
ил
и 

ок
ла
да

;  
2)

 д
ви
ж
ен
ие

 с
та
во
к 
вн
ут
ри

 «
ви
лк
и»

 
та
ри
ф
а 
ил
и 
ок
ла
да

 о
су
щ
ес
тв
ля
ет
ся

 н
а 

ба
зе

 с
ра
вн
ен
ия

 ф
ак
ти
че
ск
их

 п
ок
аз
ат
ел
ей

 
вы
по
лн
ен
ия

 р
аб
от
ы

 з
а 
оп
ре
де
лё
нн
ы
й 

пе
ри
од

 с
 у
ст
ан
ов
ле
нн
ы
м
и 
но
рм
ат
ив
ам
и;

 
3)

 н
ал
ич
ие

 п
ре
м
иа
ль
ны

х 
до
пл
ат

. 

М
но
го
ур
ов
не
вы
е 

ин
те
гр
ал
ьн
ы
е 
се
тк
и 

со
от
но
ш
ен
ий

 «
ви
ло
к»

 
ус
ло
вн
о-
по
ст
оя
нн
ой

 ч
ас
ти

 
за
ра
бо
тн
ой

 п
ла
ты

 и
 

из
м
ен
ен
ие

 у
де

-л
ьн
ог
о 
ве
са

 
в 
не
й 
пе
ре
м
ен
ны

х 
вы
пл
ат

, 
пр
ем
ир
ов
ан
ие

 з
а 

ко
лл
ек
ти
вн
ы
е 
ре
зу
ль
та
ты
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6 

 

 
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
 П
ро
до
лж

ен
ие

 т
аб
л.

 В
.1

 

Н
аи
м
ен
ов
ан
ие

 
си
ст
ем

 о
пл
ат
ы

 
тр
уд
а 

М
ет
од
ич
ес
ки
й 

по
дх
од

 
О
сн
ов
ны

е 
эл
ем
ен
ты

  и
 ф
ор
м
а 

 
ре
ал
из
ац
ии

 м
ет
од
ик
и 

С
пе
ци
ф
ич
но
ст
ь 
м
ет
од
ик
и 

Ф
ор
м
а 

 
ре
ал
из
ац
ии

  
м
ет
од
ик
и 

Бестарифные 
коллективные оплаты труда 

С
ис
те
м
а 
оп
ла
ты

 т
ру
да

 , 
пр
им
ен
яе
м
ая

 н
а 

 
О
А
О

 «
А
рз
ил

» 

1)
 р
ас
пр
ед
ел
ен
ие

 Ф
О
Т

 ц
ех
а 

(б
ри
га
ды

) с
 у
чё
то
м

 
кв
ал
иф

ик
ац
ио
нн
ы
х 
ур
ов
не
й 
ра
бо
тн
ик
ов

, 
от
ра
бо
та
нн
ог
о 
ра
бо
че
го

 в
ре
м
ен
и 
и 

ко
эф
ф
иц
ие
нт
а 
тр
уд
ов
ог
о 
уч
ас
ти
я 

(К
Т
У

);
 

2)
 о
пр
ед
ел
ен
ие

 к
ва
ли
ф
ик
ац
ио
нн
ы
х 
ур
ов
не
й 

ос
но
вы
ва
ет
ся

 н
а 
со
во
ку
пн
ой

 з
ар
аб
от
но
й 
пл
ат
е 

ра
бо
тн
ик
а 
за

 н
ес
ко
ль
ко

 о
пр
ед
ел
ён
ны

х 
м
ес
яц
ев

, 
ко
то
ры
й 
ко
рр
ек
ти
ру
ет
ся

 с
 у
чё
то
м

 у
ро
вн
я 

вы
по
лн
ен
ия

 н
ор
м

; 
3)

 и
сп
ол
ьз
ов
ан
ие

 с
м
ен
ны

х 
но
рм
ир
ов
ан
ны

х 
за
да
ни
й 
в 
на
ту
ра
ль
ны

х 
из
м
ер
ит
ел
ях

;  
4)

 к
оэ
ф
ф
иц
ие
нт

 т
ру
до
во
го

 у
ча
ст
ия

 р
аб
от
ни
ка

 
(К
Т
У

) п
ри
ра
вн
ив
ал
ся

 к
 е
ди
ни
це

 т
ол
ьк
о 
в 
сл
уч
ае

 
вы
по
лн
ен
ия

 с
м
ен
но
го

 н
ор
м
ир
ов
ан
но
го

 з
ад
ан
ия

; 
4)

 к
ол
ич
ес
тв
о 
ак
ку
м
ул
ир
ов
ан
ны

х 
за

 м
ес
яц

 
ба
лл
ов

 о
пр
ед
ел
яе
т 
уд
ел
ьн
ы
й 
ве
с 
тр
уд
ов
ог
о 

вк
ла
да

 к
аж
до
го

 р
аб
от
ни
ка

 в
 м
ес
яч
но
м

 Ф
О
Т

 
бр
иг
ад
ы

 и
 е
го

 р
аз
м
ер

 е
го

 з
ар
аб
от
но
й 
пл
ат
ы

Н
ач
ис
ле
ни
е 
за
ра
бо
тн
ой

 п
ла
ты

 
ра
бо
тн
ик
у 
с 
пр
им
ен
ен
ие
м

: 
1)

 К
Т
У

 р
аб
от
ни
ка

; 
2)

 к
ол
ич
ес
тв
а 
за
ра
бо
та
нн
ы
х 
ба
лл
ов

 
ра
бо
тн
ик
ом

 з
а 
м
ес
яц

; 
3)

 Ф
О
Т

 б
ри
га
ды

 в
 т
ек
ущ

ем
 м
ес
яц
е;

 
4)

 ф
ак
ти
че
ск
ой

 з
ар
аб
от
но
й 
пл
ат
ы

 
ра
бо
тн
ик
а.

 
5)

 н
ор
м
ир
ов
ан
но
е 
за
да
ни
е 
в 
ба
лл
ах

, в
 

ос
но
ву

 к
от
ор
ы
х 
по
ло
ж
ен
а 
ре
ал
ьн
ая

 
тр
уд
оё
м
ко
ст
ь 
из
де
ли
й;

 
6)

 б
ал
ль
на
я 
оц
ен
ка

 п
ре
дп
ол
аг
ае
т:

 а
) 

на
чи
сл
ен
ие

 о
дн
ог
о 
ба
лл
а 
за

 
вы
по
лн
ен
ие

 с
м
ен
но
го

 з
ад
ан
ия

; 7
) 

по
лу
че
ни
е 
до
по
лн
ит
ел
ьн
ы
х 
ба
лл
ов

 з
а 

на
ли
чи
е 
см
еж
ны

х 
пр
оф
ес
си
й,

 
м
ас
ш
та
бн
ос
ть

 ф
ун
кц
ий

 и
 

об
яз
ан
но
ст
ей

 и
 п
р

1)
 к
оэ
ф
ф
иц
ие
нт
ы

 
кв
ал
иф

ик
ац
ио
нн
ог
о 
ур
ов
ня

 
и 
тр
уд
ов
ог
о 
уч
ас
ти
я;

 
2)

 п
ла
ва
ю
щ
ие

 «
ок
ла
ды

» 
и 

пл
ан
ы

 р
аб
от

, н
ач
ис
ле
ни
е 
к 

за
ра
бо
тн
ой

 п
ла
те

 п
ро
це
нт
а 

от
 д
ох
од
а;

 
3)

 н
аб
ор

 п
ок
аз
ат
ел
ей

 о
це
нк
и 

ра
бо
чи
х 
м
ес
т 
по

 у
ро
вн
ю

 
зн
ач
им
ос
ти

 д
ля

 
пр
ед
пр
ия
ти
я;

 
4)

 з
ав
ис
им
ос
ть

 з
ар
аб
от
но
й 

пл
ат
ы

 р
аб
от
ни
ка

 о
т 
сп
ро
са

 
на

 п
ро
ду
кц
ию

 п
ре
дп
ри
ят
ия

, 
от

 ф
ак
ти
че
ск
их

 р
ез
ул
ьт
ат
ов

 
тр
уд
а.

 

С
ис
те
м
а 
оп
ла
ты

 т
ру
да

  
В
С
О
Т
эР
К

 
1)

 И
сп
ол
ьз
ов
ан
ие

 «
ви
лк
и»

 с
оо
тн
ош

ен
ий

 о
пл
ат
ы

 
тр
уд
а 
ра
зл
ич
но
го

 к
ач
ес
тв
а 
‒ 

(В
С
О
Т
эР
К
а)

; 
2)

 д
ел
ен
ие

 р
аб
от
ни
ко
в 
пр
ед
пр
ия
ти
я 
на

 г
ру
пп
ы

 в
 

за
ви
си
м
ос
ти

 о
т 
их

 к
ва
ли
ф
ик
ац
ии

, д
ол
ж
но
ст
и,

 
пр
оф
ес
си
и,

 з
на
чи
м
ос
ти

 в
ы
по
лн
яе
м
ы
х 

пр
ои
зв
од
ст
ве
нн
ы
х 
ф
ун
кц
ий

; 
3)

 д
иф

ф
ер
ен
ци
ац
ия

 в
 о
пл
ат
е 
тр
уд
а 
м
еж
ду

 
ра
бо
тн
ик
ам
и 
ра
зл
ич
ны

х 
ка
те
го
ри
й 

(т
о 
ес
ть

 
тр
уд
а 
ра
зн
ог
о 
ка
че
ст
ва

) о
пр
ед
ел
яе
тс
я 

со
от
но
ш
ен
ие
м

, у
ст
ан
ов
ле
нн
ы
м

 в
 в
ид
е 

«в
ил
ки

» 
с 
до
ст
ат
оч
но

 ш
ир
ок
им

 д
иа
па
зо
но
м

.  

1)
 М
ин
им
ал
ьн
ы
е 
зн
ач
ен
ия

 «
ви
лк
и»

 
со
от
ве
тс
тв
ую

т 
ис
хо
дн
ой

 
кв
ал
иф

ик
ац
ио
нн
ой

 г
ру
пп
е,

 в
 к
от
ор
ую

 
вх
од
ят

 р
аб
от
ни
ки

 с
ам
ой

 н
из
ко
й 
дл
я 

да
нн
ог
о 
пр
ед
пр
ия
ти
я 
кв
ал
иф

ик
ац
ии

, 
пр
и 
ср
ед
не
м

 з
на
че
ни
и 
ди
ап
аз
он
а 

1,
4 
и 

ам
пл
ит
уд
е 

«в
ил
ки

» 
+0

,4
; 

2)
 з
ар
аб
от
на
я 
пл
ат
а 
ра
бо
тн
ик
а 

оп
ре
де
ля
ет
ся

 к
ак

 е
го

 д
ол
я 
в 
об
щ
ем

 
Ф
О
Т

 п
ре
дп
ри
ят
ия

 в
 с
оо
тв
ет
ст
ви
и 
с 

ус
та
но
вл
ен
ны

м
 е
м
у 
ко
эф
ф
иц
ие
нт
ом

 
оп
ла
ты

 т
ру
да

.
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О
ко
нч
ан
ие

 т
аб
л.

 В
.1

 

Н
аи
м
ен
ов
ан
ие

 
си
ст
ем

 о
пл
ат
ы

 
тр
уд
а 

М
ет
од
ич
ес
ки
й 

по
дх
од

 
О
сн
ов
ны

е 
эл
ем
ен
ты

  и
 ф
ор
м
а 

 
ре
ал
из
ац
ии

 м
ет
од
ик
и 

С
пе
ци
ф
ич
но
ст
ь 
м
ет
од
ик
и 

Ф
ор
м
а 

 
ре
ал
из
ац
ии

  
м
ет
од
ик
и 

Бестарифные 
коллективные оплаты труда 

«Р
О
С
Т

» 
1)
вз
аи
м
оз
ав
ис
им
ос
ть

 Ф
О
Т

 в
се
го

 к
ол
ле
кт
ив
а 

пр
ед
пр
ия
ти
я 
от

 п
ят
и 
ос
но
вн
ы
х 

эк
он
ом
ич
ес
ки
х 
по
ка
за
те
ле
й,

 д
ин
ам
ик
а 

ко
то
ры
х 
еж
ем
ес
яч
но

 в
оз
де
йс
тв
уе
т 
на

 
из
м
ен
ен
ие

 ф
он
да

 о
пл
ат
ы

 т
ру
да

: о
бъ
ём
а 

ре
ал
из
ов
ан
но
й 
пр
од
ук
ци
и;

 о
бъ
ём
а 
то
ва
рн
ой

 
пр
од
ук
ци
и;

 3
) м

ат
ер
иа
ль
ны

х 
за
тр
ат

 н
а 

1 
ру
бл
ь 

то
ва
рн
ой

 п
ро
ду
кц
ии

; п
ро
из
во
ди
те
ль
но
ст
и 

тр
уд
а 
и 
ка
че
ст
ва

 п
ро
ду
кц
и 

1)
 к
оэ
ф
ф
иц
ие
нт

 э
ф
ф
ек
ти
вн
ос
ти

 п
ро
из
во
дс
тв
а 

(К
Э
П

) о
пр
ед
ел
яе
тс
я 
на

 о
сн
ов
е 
эт
их

 п
ят
и 

эк
он
ом
ич
ес
ки
х 
по
ка
за
те
ле
й 
в 
ди
ап
аз
он
е 

1,
0≤
К
Э
П
≤ 

1,
0;

 
2)

 к
оэ
ф
ф
иц
ие
нт

 т
ру
до
во
го

 в
кл
ад
а 

(К
Т
В

) 
по
др
аз
де
ле
ни
я 
и/
ил
и 
ко
лл
ек
ти
ва

, в
 д
иа
па
зо
не

 
1,

0≤
К
Т
В
≤1

,0
. 

3)
 к
оэ
ф
ф
иц
ие
нт

 т
ру
до
во
го

 в
кл
ад
а 

(К
Т
В

) 
ра
бо
тн
ик
а,

 в
 д
иа
па
зо
не

 1
,0
≤К

Т
В
≤ 

1,
0 

1)
 к
оэ
ф
ф
иц
ие
нт
ы

 
кв
ал
иф

ик
ац
ио
нн
ог
о 

ур
ов
ня

 и
 т
ру
до
во
го

 
уч
ас
ти
я;

 
2)

 п
ла
ва
ю
щ
ие

 
«о
кл
ад
ы

» 
и 
пл
ан
ы

 
ра
бо
т,

 н
ач
ис
ле
ни
е 
к 

за
ра
бо
тн
ой

 п
ла
те

 
пр
оц
ен
та

 о
т 
до
хо
да

; 
3)

 н
аб
ор

 п
ок
аз
ат
ел
ей

 
оц
ен
ки

 р
аб
оч
их

 м
ес
т 

по
 у
ро
вн
ю

 
зн
ач
им
ос
ти

 д
ля

 
пр
ед
пр
ия
ти
я;

 
4)

 з
ав
ис
им
ос
ть

 
за
ра
бо
тн
ой

 п
ла
ты

 
ра
бо
тн
ик
а 
от

 с
пр
ос
а 

на
 п
ро
ду
кц
ию

 
пр
ед
пр
ия
ти
я,

 о
т 

ф
ак
ти
че
ск
их

 
ре
зу
ль
та
то
в 
тр
уд
а.

 

«У
ча
ст
ие

 в
 д
ох
од
ах

» 
1)

 в
оз
на
гр
аж
де
ни
е 
за

 р
ез
ул
ьт
ат
ы

, н
а 
ко
то
ры
е 

м
ож

но
 о
ка
за
ть

 н
еп
ос
ре
дс
тв
ен
но
е 
во
зд
ей
ст
ви
е;

 
2)

 в
ы
пл
ат
а 
и 
ра
зм
ер

 в
ы
пл
ач
ив
ае
м
ы
х 
бо
ну
со
в 

пр
ои
зв
од
ит
ся

 п
о 
до
ст
иж

ен
ии

 о
бщ

ей
 ц
ел
и 

от
де
ле
ни
я 
по

 р
ос
ту

 д
ох
од
ов

: 4
%

 в
 г
од

 з
а 

м
ин
ус
ом

 у
ро
вн
я 
ин
ф
ля
ци
и;

 

1)
 п
ри
м
ен
ен
ие

 б
он
ус
ов

;
2)

 «
ри
ск
ов
ы
й»

 ф
он
д,

 о
бя
за
те
ль
ны

й 
ре
зе
рв

 
ко
то
ро
го

 о
тч
ис
ле
ни
й 
от

 З
П

 д
ля

 к
аж
до
го

 
ра
бо
тн
ик
а 
оп
ре
де
ле
н 
в 
ра
зм
ер
е 

6%
; 
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П
РИ

Л
О
Ж
Е
Н
И
Е

 Г
. 

Т
аб
ли
ца

 Г
.1

  

С
од
ер
ж
ан
ие

 м
ет
од
а

Ра
сч
ёт
на
я 
ф
ор
м
ул
а 

 М
ет
од

 п
ре
дп
оч
те
ни
я 

(э
кс
пе
рт

 д
ол
ж
ен

 п
ро
ну
м
ер
ов
ат
ь 
вс
е 
по
ка
за
те
ли

 в
 

по
ря
дк
е 
их

 п
ре
дп
оч
те
ни
я,

 н
ач
ин
ая

 с
 е
ди
ни
цы

) 









n

1
j

j

n

1
j

j

j

W

W

М
,  

гд
е 

n 
– 
ко
ли
че
ст
во

 э
кс
пе
рт
ов

; W
j –

 м
ес
то

,  
на

 к
от
ор
ое

 п
ос
та
вл
ен
а 
зн
ач
им
ос
ть

 к
аж
до
го

 с
во
йс
тв
а 
у 
ка
ж
до
го

 э
кс
пе
рт
а;

 
М

j –
 в
ес
ом
ос
ть

 с
во
йс
тв
а 

j-
го

 о
бъ
ек
та

  

М
ет
од

 р
ан
го
в 

(э
кс
пе
рт

 д
ол
ж
ен

 о
це
ни
ть

 в
аж
но
ст
ь 
по
ка
за
те
ля

 п
о 
ш
ка
ле

 
зн
ач
им
ос
ти

 о
т 

0 
до

 1
0)

 

Jf
M;

W

W

M
ij

ij
n i

j

n j
j

j











1

1
,  

гд
е 

f ij
 –

 ч
ас
то
та

 п
ре
ва
ли
ро
ва
ни
я 
у 

i-
го

 э
кс
пе
рт
а 

j-
го

 с
во
йс
тв
а 
на
д 
ве
со
м
ос
тя
м
и 
ос
та
ль
ны

х 
св
ой
ст
в;

 
J

–
об
щ
ее

 ч
ис
ло

 с
уж

де
ни
й

 М
ет
од

 п
ар
но
го

 с
оп
ос
та
вл
ен
ия

  (
эк
сп
ер
т 
ср
ав
ни
ва
ет

 п
ар
ы

 п
ок
аз
ат
ел
ей

 и
 

оп
ре
де
ля
ет

 п
ре
им
ущ

ес
тв
о 
од
но
го

 и
з 
ни
х)

 












ij

ij
ij

n i
j

n j
j

j
p

p
M;

W

W

M

1

1
,  

гд
е 
р i

j –
 р
ан
г 
ве
со
м
ос
ти

 у
 i-
го

 э
кс
пе
рт
а 

 

j-
го

 с
во
йс
тв
а;

 
(

1)

2

n
n

J



 

М
ет
од

 п
ос
ле
до
ва
те
ль
ны

х 
со
по
ст
ав
ле
ни
й 

(э
кс
пе
рт
ы

 р
ас
по
ла
га
ю
т 

по
ка
за
те
ли

 в
 п
ор
яд
ке

 п
ре
дп
оч
те
ни
я;

 н
аи
бо
ле
е 
ва
ж
на
я 
ве
со
м
ос
ть

 р
ав
на

 1
, 

вс
е 
ос
та
ль
ны

е 
в 
по
ря
дк
е 
уб
ы
ва
ни
я 

0–
1,

 о
су
щ
ес
тв
ля
ет
ся

 с
ра
вн
ен
ие

 

2

n

j
k

j

M
M





) 

О
бр
аб
от
ка

 р
ез
ул
ьт
ат
ов

 о
су
щ
ес
тв
ля
ет
ся

 п
о 
ф
ор
м
ул
ам

 м
ет
од
а 
ра
нг
ов

    
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

 О
пр
ед
ел
ен
ие

 к
оэ
ф
ф
иц
ие
нт
ов

 в
ес
ом
ос
ти

 м
ет
од
ом

 э
кс
пе
рт
ны

х 
оц
ен
ок

 [1
1]
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П
РИ

Л
О
Ж
Е
Н
И
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Т
аб
ли
ца

 Г
.2

 

Ф
ак
то
ры

 
сл
ож

но
ст
и 

ра
бо
т,

 

К
ва
ли
м
ет
ри
че
ск
ий

 м
од
ул
ь 
ко
м
пл
ек
сн
ой

 б
ал
ль
но
й 
оц
ен
ки

 с
ло
ж
но
ст
и 
вы
по
лн
яе
м
ы
х 
ра
бо
т 
ос
но
вн
ы
м
и 
ра
бо
чи
м
и 
с 

уч
ёт
ом

 с
те
пе
ни

 и
х 
уд
ел
ьн
ой

 з
на
чи
м
ос
ти

 К
С
Л
, б
ал
лы

: 

м
ак
с

С
Л

1
i

ij
i 

С
Л

К

X
α

К
 



8

 
м
ак
с

С
Л

т
в

ф
до
п

нт
ко
м
пл

са
м
ос
т

от
в

сп
ец

со
д

К

К
К

К
К

К
К

К
К

)8(
)

7(
.

)6(
)5(

)
4

.(
)3(

)
2(

)1(













Максимальная оценка 
сложности  фактора 

труда  Хijmax 

Удельная 
значимость фактора ,

Оценка, баллы 

У
ро
ве
нь

 
пр
из
на
ка

 
М
ин
им
ал
ьн
ы
й 

ур
ов
ен
ь 
сл
ож

но
ст
и 

1 
С
ре
дн
ий

 у
ро
ве
нь

сл
ож

но
ст
и 

 2
П
ов
ы
ш
ен
ны

й 
ур
ов
ен
ь 

сл
ож

но
ст
и 

3 
В
ы
со
ки
й 
ур
ов
ен
ь

сл
ож

но
ст
и 

 4
1 
С
од
ер
ж
ан
ие

 

ра
бо
т 
К
со
д,

  K
 

К
ва
ли
м
ет
ри
че
ск
ий

 м
од
ул
ь 
оц
ен
ки

 с
од
ер
ж
ан
ия

 р
аб
от

, в
ы
по
лн
яе
м
ы
х 
ос
но
вн
ы
м
и 
ра
бо
чи
м
и,

К
со
д.

 (К
1)

   
   

   
   

   
   

   
  

j
1

1 
j

i
i 

со
д

X
X

К









)1

.(
 

 

  
Ч
ис
ло
вы
е 
зн
ач
ен
ия

 к
ри
те
ри
ев

 о
це
нк
и 
по

 у
ро
вн
ям

 с
ло
ж
но
ст
и 

(о
пр
ед
ел
ен
а 
дл
я 
ка
ж
до
й 
ка
те
го
ри
и 
ра
бо
тн
ик
ов

), 
0,

25
 

0,
25

 
  

Х
11

=0
,1

0 
Х

12
=0

,1
5

Х
13

=0
,2

0 
Х

14
=0

,2
5

К
ри
те
ри
и 
оц
ен
ки

 ф
ак
то
ро
в,

 (j
) 

В
ы
по
лн
ен
ие

 р
аб
от

, 
оп
ре
де
ле
нн
ы
х 
та
ри
ф
но

-
кв
ал
иф

ик
а-
ци
он
ны

м
 

сп
ра
во
чн
ик
ом

 п
о 

2 
и 

3 
ра
зр
яд
ам

. 
В
ы
по
лн
ен
ие

 р
аб
от

 с
 

уч
ёт
ом

 д
оп
ол
не
ни
й,

 
вн
ес
ён
ны

х 
в 
та
ри
ф
но

-
кв
ал
иф

ик
ац
ио
нн
ы
е 

ха
ра
кт
ер
ис
ти
ки

 п
о 

2 
 

и 
3 
ра
зр
яд
ам

 

В
ы
по
лн
ен
ие

 р
аб
от

, 
оп
ре
де
ле
нн
ы
х 
та
ри
ф
но

-
кв
ал
иф

ик
а-
ци
он
ны

м
 

сп
ра
во
чн
ик
ом

 п
о 

2,
 3

 и
 4

 
ра
зр
яд
ам

. 
В
ы
по
лн
ен
ие

 р
аб
от

 с
 

уч
ёт
ом

 д
оп
ол
не
ни
й,

 
вн
ес
ён
ны

х 
 в

 т
ар
иф

но
-

кв
ал
иф

ик
ац
ио
нн
ы
е 

ха
ра
кт
ер
ис
ти
ки

 п
о 

2,
 3

 и
 

4 
ра
зр
яд
ам

В
ы
по
лн
ен
ие

 р
аб
от

, 
оп
ре
де
ле
нн
ы
х 
та
ри
ф
но

-
кв
ал
иф

ик
ац
ио
нн
ы
м

 
сп
ра
во
чн
ик
ом

 п
о 

2,
 3

, 4
  

и 
5 
ра
зр
яд
ам

. 
В
ы
по
лн
ен
ие

 р
аб
от

 с
 

уч
ёт
ом

 д
оп
ол
не
ни
й,

 
вн
ес
ён
ны

х 
в 
та
ри
ф
но

-
кв
ал
иф

ик
ац
ио
нн
ы
е 

ха
ра
кт
ер
ис
ти
ки

 п
о 

2,
 3

, 4
 и

 
5 
ра
зр
яд
ам

В
ы
по
лн
ен
ие

 р
аб
от

, 
оп
ре
де
ле
нн
ы
х 
та
ри
ф
но

-
кв
ал
иф

ик
ац
ио
нн
ы
м

 
сп
ра
во
чн
ик
ом

 п
о 

2–
6 
ра
зр
яд
ам

. 
В
ы
по
лн
ен
ие

 р
аб
от

 с
 у
чё
то
м

 
до
по
лн
ен
ий

, в
не
сё
нн
ы
х 

 в
 

та
ри
ф
но

-к
ва
ли
ф
ик
ац
ио
нн
ы
е 

ха
ра
кт
ер
ис
ти
ки

 п
о 

2–
6 
ра
зр
яд
ам

. 

К
ва
ли
м
ет
ри
че
ск
ая

 к
ом
пл
ек
сн
ая

 о
це
нк
а 
сл
ож

но
ст
и 
тр
уд
а 
ос
но
вн
ы
х 
ра
бо
чи
х 
пр
ед
пр
ия
ти
й 
от
ра
сл
и 
Ж
Э
Х

 [7
5]

 
(э
ле
кт
ро
нн
ая

 а
тт
ес
та
ци
он
на
я 
ф
ор
м
а)
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ро
в,

 (j
) 

-Н
ег
ат
ив
но
е 
от
но
ш
ен
ие

 
к 
пе
ре
м
ен
ам

; 
- 
от
су
тс
тв
ие

 г
от
ов
но
ст
и 

к 
во
сп
ри
ят
ию

 н
ов
ы
х 

во
зм
ож

но
ст
ей

; 
- 
па
сс
ив
но
ст
ь,

 
бе
зы
ни
ци
ат
ив
но
ст
ь;

 
- 
ш
аб
ло
нн
ое

 м
ы
ш
ле
ни
е;

- 
сл
аб
ы
е 

ор
га
ни
за
ци
он
ны

е 
сп
ос
об
но
ст
и;

 
- 
бе
зы
ни
ци
ат
ив
ен

; 
- 
не

 п
ри
ве
рж

ен
ец

 
гр
уп
по
во
й 
ра
бо
ты

. 

-
В
ос
пр
ин
им

ае
т 

ук
аз
ан
ия

 н
а 
ош

иб
ки

, 
ад
ек
ва
тн
о 
ре
аг
ир
уе
т 

на
 з
ам
еч
ан
ия

 
ру
ко
во
дс
тв
а 

- 
ра
бо
та
ет

, 
пр
ид
ер
ж
ив
ая
сь

 
пр
оф

ес
си
он
ал
ьн
ы
х 

ст
ан
да
рт
ов

 
- 
бы

ст
ро

 р
еа
ги
ру
ет

 н
а 

во
зн
ик
ш
ие

 в
о 
вр
ем
я 

ра
бо
ты

 п
ро
бл
ем
ы

, н
о 

не
 ч
ас
то

 м
ож

ет
 

ре
ш
ит
ь 
их

 
са
м
ос
то
ят
ел
ьн
о.

 

-
С
по
со
бе
н 
до
ст
иг
ат
ь 
вы

со
ки
х 

ре
зу
ль
та
то
в 
в 
ра
бо
те

; 
 -

 и
сп
ол
ьз
уе
т 
в 
ра
бо
те

 
но
ва
то
рс
ки
е 
м
ет
од
ы

 
 -

 д
ем
он
ст
ри
ру
ет

 э
нт
уз
иа
зм

 и
 

пр
ед
ан
но
ст
ь 
об
щ
ем
у 
де
лу

; 
- 
бы

ст
ро

 р
еа
ги
ру
ет

 н
а 

во
зн
ик
ш
ие

 в
о 
вр
ем
я 
ра
бо
ты

 
пр
об
ле
м
ы

 и
 м
ож

ет
 р
еш

ит
ь 
их

 
са
м
ос
то
ят
ел
ьн
о;

 
-п
ро
яв
ля
ет

 а
кт
ив
но
ст
ь 

гр
уп
по
во
й 
ор
га
ни
за
ци
и 
ра
бо
т;

- 
пр
им

ен
яе
т 
в 
ра
бо
те

 
тв
ор
че
ск
ое

 м
ы
ш
ле
ни
е;

 
 -

 в
ос
пр
ии
м
чи
в 
к 
пе
ре
м
ен
ам

. 

-
В
ы
по
лн
яе
т 
ра
бо
ту

 б
ез

 
на
по
м
ин
ан
ий

;  
- 
ра
сс
м
ат
ри
ва
ет
ся

 
ру
ко
во
дс
тв
ом

 к
ак

 п
ри
м
ер

 
дл
я 
по
др
аж

ан
ия

; 
 -

 с
тр
ем
ит
ся

 д
ос
ти
чь

 с
ам
ы
х 

вы
со
ки
х 
ре
зу
ль
та
то
в;

 
- 
пр
ин
им

ае
т 
уч
ас
ти
е 
в 

ра
зр
аб
от
ке

 
ра
ци
он
ал
из
ат
ор
ск
их

 
м
ет
од
ов

 р
аб
от
ы

; 
-в
се
гд
а 
го
то
в 
во
сп
ри
ни
м
ат
ь 

и 
ис
по
ль
зо
ва
ть

 н
ов
ы
е 
ид
еи

; 
- 
сп
ос
об
но
ст
ь 
во
вл
еч
ен
ия

 
лю

де
й 
в 
ак
ти
вн
ую

 
гр
уп
по
ву
ю

 д
ея
те
ль
но
ст
ь;

 
О
бл
ад
ае
т 
тв
ор
че
ск
им

 
м
ы
ш
ле
ни
ем

. 
К
ва
ли
м
ет
ри
че
ск
ий

 м
од
ул
ь 
ин
иц
иа
ти
вн
ос
ти

 и
 о
рг
ан
из
ац
ии

 в
ы
по
лн
ен
ия

 р
аб
от

 р
аб
оч
ег
о 

пр
ед
пр
ия
ти
й 
от
ра
сл
и 
Ж
Э
Х

 з
а 
м
еж

ат
те
ст
ац
ио
нн
ы
й 
пе
ри
од

 с
 у
чё
то
м

 с
ло
ж
но
ст
и 
и 
ре
зу
ль
та
ти
вн
ос
ти

 
по
л

ка
ч

т
р

по
л

ко
л

т
р

С
Л

И
О
Р

И
О
Р

К
К

К
К

О
.

.
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 П
ро
до
лж

ен
ие

 т
аб
л.

 Г
.5

  
3.

 К
ом
м
ун
ик
а-

бе
ль
но
ст
ь 

ра
бо
че
го

,
 

К
К
Р 

(3
) 

К
ва
ли
м
ет
ри
че
ск
ий

 м
од
ул
ь 
оц
ен
ки

 у
ро
вн
я 
ко
м
м
ун
ик
аб
ел
ьн
ос
ти

ра
бо
че
го

, К
К
Р

(2
)

3j
j

i
i 

И
О
Р

X
X

К






3

)3(



 

Максимальная 
оценка ЛДКР 
уровня  Хij

max
 

Удельная 
значимость 
фактора , 

Оценка, баллы 

У
ро
ве
нь

 
пр
из
на
ка

 
М
ин
им
ал
ьн
ы
й 

ур
ов
ен
ь 
сл
ож

но
ст
и 

тр
уд
а1

 

С
ре
дн
ий

 у
ро
ве
нь

сл
ож

но
ст
и 
тр
уд
а 

2 
П
ов
ы
ш
ен
ны

й 
ур
ов
ен
ь 

сл
ож

но
ст
и 
тр
уд
а3

 
В
ы
со
ки
й 
ур
ов
ен
ь

сл
ож

но
ст
и 
тр
уд
а 

4 

 
Ч
ис
ло
вы
е 
зн
ач
ен
ия

 к
ри
те
ри
ев

 о
це
нк
и 
по

 у
ро
вн
ям

 с
ло
ж
но
ст
и 

(о
пр
ед
ел
ен
а 
дл
я 
ка
ж
до
й 
ка
те
го
ри
и 
ра
бо
тн
ик
ов

), 
 

 
1,

00
 

 
0,

15
 

 

Х
31

=0
,3

0 
Х

32
=0

,5
0

Х
33

=0
,8

0 
Х

34
=1

,0
0

К
ри
те
ри
и 
оц
ен
ки

 ф
ак
то
ро
в,

 (j
) 

-Н
е 
вс
ег
да

 с
по
со
бе
н 

по
ня
ть

 п
от
ре
бн
ос
ти

 
кл
ие
нт
а;

 
- 
ж
ал
об

 н
а 
ра
бо
че
го

 
от

 к
ли
ен
то
в 
не

 
по
ст
уп
ае
т;

 
- 
по
дд
ер
ж
ив
ае
т 

хо
ро
ш
ие

 о
тн
ош

ен
ия

 
с 
ко
лл
ег
ам
и 
по

 
ра
бо
те

; 
- 
не

 в
се
гд
а 
го
то
в 

от
кл
ик
ну
ть
ся

 н
а 

пр
ос
ьб
ы

 к
ол
ле
г;

 
- 
ре
дк
о 
ищ

ет
 н
ов
ы
е 

ре
су
рс
ы

, о
бы

чн
о 

ис
по
ль
зу
ет

 
пр
ов
ер
ен
ны

е 

-
Б
ы
ст
ро

 у
ст
ан
ав
ли
ва
ет

 
ко
нт
ак
ты

 с
 б
ол
ьш

ин
ст
во
м

 
кл
ие
нт
ов

; 
- 
за
да
ет

 в
оп
ро
сы

 к
ли
ен
та
м

, 
не
об
хо
ди
м
ы
е 
дл
я 

по
ни
м
ан
ия

 п
ра
ви
ль
но
го

 
вы

по
лн
ен
ия

 р
аб
от
ы

; 
- 
по
м
ог
ае
т 
кл
ие
нт
у 
пр
и 

вы
бо
ре

 о
бъ
ек
то
в 

вн
ут
ри
кв
ар
ти
рн
ог
о 

об
ор
уд
ов
ан
ия

 (
са
ни
та
рн
ой

 
те
хн
ик
и,

 п
ри
бо
ро
в 

от
оп
ит
ел
ьн
ой

 с
ис
те
м
ы

 и
 

т.
д.

);
 

- 
ра
бо
ту

 в
се
гд
а 
вы

по
лн
яе
т 
в 

ус
та
но
вл
ен
ны

е 
ср
ок
и;

 
- 
ле
гк
о 
ид
ет

 н
а 
ко
нт
ак
т 
с 

ко
лл
ег
ам
и.

-
В
се
гд
а 
го
то
в 

от
кл
ик
ну
ть
ся

 н
а 
пр
ос
ьб
ы

 
ко
лл
ег

; 
- 
ст
ар
ае
тс
я 
по
м
оч
ь 

ко
лл
ег
ам

 п
о 
ра
бо
те

 и
 

ни
ж
ек
ва
ли
ф
иц
ир
ов
ан
ны

м
 р
аб
оч
им

; 
- 
об
ы
чн
о 
на
ла
ж
ив
ае
т 

ко
нс
тр
ук
ти
вн
ы
й 

дв
ус
то
ро
нн
ий

 о
бм

ен
 

ин
ф
ор
м
ац
ие
й;

 
- 
че
ло
ве
к,

 с
 к
от
ор
ы
м

 
пр
ия
тн
о 
ра
бо
та
ть

; 
 -

 я
вл
яе
тс
я 
на
ст
ав
ни
ко
м

 
м
ол
од
еж

и;
 

- 
ле
гк
ая

 а
да
пт
ац
ия

 к
 

гр
уп
по
во
й 
ра
бо
те

. 

-Б
ы
ст
ро

 и
 л
ег
ко

 у
ст
ан
ав
ли
ва
ет

 
ко
нт
ак
ты

 с
 к
ли
ен
та
м
и 
и 

ко
лл
ег
ам
и 
по

 р
аб
от
е;

 
- 
ле
гк
о 
ид
ет

 н
а 
ко
нт
ак
т 
с 

ру
ко
во
ди
те
ле
м

 л
ю
бо
го

 р
ан
га

; 
- 
во
вл
еч
ён

 в
 п
ро
це
сс

 
ус
та
но
вл
ен
ия

 ц
ел
ей

 д
ля

 б
ри
га
ды

, 
по
др
аз
де
ле
ни
я,

 п
ре
дп
ри
ят
ия

; 
- 
м
от
ив
ир
уе
т 
по
др
аз
де
ле
ни
е 

(б
ри
га
ду

, з
ве
но

) 
на

 д
ос
ти
ж
ен
ие

 
вы

со
ки
х 
ре
зу
ль
та
то
в;

 
-х
ор
ош

о 
по
ни
м
ае
т 
ос
об
ен
но
ст
и 

пр
об
ле
м
ы

 к
ли
ен
та

, л
ег
ко

 
ор
га
ни
зу
ет

 р
еш

ен
ие

 е
го

 
пр
об
ле
м
ы

; 
-в
ос
пр
ин
им

ае
тс
я 
др
уг
им

и 
в 

ка
че
ст
ве

 л
уч
ш
ег
о 
ра
бо
че
го

 и
 

сп
ец
иа
ли
ст
а 
в 
ко
нт
ак
та
х.

К
ва
ли
м
ет
ри
че
ск
ий

 м
од
ул
ь 
оц
ен
ки

 П
К
Р

 р
аб
оч
ег
о 
с 
уч
ёт
ом

 
ка
че
ст
ве
нн
ой

 п
ол
ез
но
ст
и 
тр
уд
а 
по

 в
се
м

 в
ид
ам

 р
аб
от

 n
 п
ри

 
ат
те
ст
ац
ии

 р
аб
оч
ег
о 

по
л

ка
ч

т
р

К
Р

К
Р

К
К

О
.
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Ф
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Л
Д
К
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ра
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че
го

,
 

К
ва
ли
м
ет
ри
че
ск
ий

 м
од
ул
ь 
оц
ен
ки

 у
ро
вн
я 
са
м
ос
то
ят
ел
ьн
ос
ти

 и
 о
тв
ет
ст
ве
нн
ос
ти

 р
аб
оч
ег
о,

 К
И
О
Р

(2
)

4j
j

i
i 

С
О
Р

X
X

К






4

)
4(




Максимальная 
оценка ЛДКР 
уровня  Хij

max
 

Удельная 
значимость 
фактора , 

Оценка, баллы 

У
ро
ве
нь

пр
из
на
ка

 
М
ин
им
ал
ьн
ы
й

ур
ов
ен
ь 
сл
ож

но
ст
и 

тр
уд
а1

 

С
ре
дн
ий

 у
ро
ве
нь

сл
ож

но
ст
и 
тр
уд
а 

2 
П
ов
ы
ш
ен
ны

й 
ур
ов
ен
ь 

сл
ож

но
ст
и 
тр
уд
а3

 
В
ы
со
ки
й 
ур
ов
ен
ь

сл
ож

но
ст
и 
тр
уд
а 

4 

4 
С
ам
ос
то
ят
ел
ь-
но
ст
ь 

и 
от
ве
тс
тв
ен

-н
ос
ть

 
ра
бо
че
го

, 
 К

С
О
Р (

4)
 

Ч
ис
ло
вы
е 
зн
ач
ен
ия

 к
ри
те
ри
ев

 о
це
нк
и 
по

 у
ро
вн
ям

 с
ло
ж
но
ст
и 

(о
пр
ед
ел
ен
а 
дл
я 
ка
ж
до
й 
ка
те
го
ри
и 
ра
бо
тн
ик
ов

), 
 

 
  

1,
00

 

  
0,

20
 

  
Х

41
=0

,3
0 

Х
42

=0
,5

0
Х

43
=0

,8
0 

Х
44

=1
,0

0
К
ри
те
ри
и 
оц
ен
ки

 ф
ак
то
ро
в,

 (j
) 

-
П
ри

 в
ы
по
лн
ен
ии

 
по
ру
че
нн
ой

 р
аб
от
ы

 
пы

та
ет
ся

 п
ро
яв
ит
ь 

са
м
ос
то
ят
ел
ьн
ос
ть

;  
- 
пр
и 
во
зн
ик
но
ве
ни
и 

тр
уд
но
ст
ей

, 
не
пр
ед
ви
де
нн
ой

 
си
ту
ац
ии

 
ос
та
на
вл
ив
ае
т 

ра
бо
ту

, в
па
да
ет

 в
 

ст
уп
ор

; 
-ч
ас
то

 о
бр
ащ

ае
тс
я 
к 

ру
ко
во
ди
те
лю

 з
а 

ра
зъ
яс
не
ни
ем

; 
- 
об
ы
чн
о 
ра
бо
ту

 
вы

по
лн
яе
т 
в 

по
ст
ав
ле
нн
ы
е 
ср
ок
и;

- 
в 
кр
ай
не
м

 с
лу
ча
е,

 
пр
оя
вл
яе
т 

бе
зд
ей
ст
ви
е.

 

-
С
пр
ав
ля
ет
ся

 с
о 
св
ои
м
и 

об
яз
ан
но
ст
ям
и,

 в
ы
по
лн
яе
т 

их
 б
ез

 н
ап
ом

ин
ан
ий

; 
 -

 в
ы
по
лн
яе
т 
св
ои

 
об
яз
ан
но
ст
и 
и 
ук
аз
ан
ия

 
ру
ко
во
ди
те
ле
й 

(м
ас
те
ра

, 
бр
иг
ад
ир
а,

 н
ач
ал
ьн
ик
а 

уч
ас
тк
а,

 г
л.

 и
нж

ен
ер
а)

 
не
до
ст
ат
оч
но

 
от
ве
тс
тв
ен
но

; 
- 
об
ы
чн
о 
вы

по
лн
яе
т 

ра
бо
ту

 в
 у
ст
ан
ов
ле
нн
ы
е 

ср
ок
и;

 б
ы
ст
ро

 р
еа
ги
ру
ет

 
на

 в
оз
ни
кш

ие
 в

 п
ро
це
сс
е 

ра
бо
ты

 п
ро
бл
ем
ы

, н
о 
не

 
вс
ег
да

  м
ож

ет
 и
х 
ре
ш
ит
ь 

са
м
ос
то
ят
ел
ьн
о 

В
ос
пр
ин
им

ае
т 
ук
аз
ан
ия

 н
а 

ош
иб
ки

 и
 д
ем
он
ст
ри
ру
ет

  
го
то
вн
ос
ть

 и
х 
бо
ль
ш
е 
не

 
до
пу
ск
ат
ь

-
В
се
гд
а 
вы

по
лн
яе
т 

св
ои

 о
бя
за
нн
ос
ти

 и
 

ук
аз
ан
ия

 р
ук
ов
од
ит
ел
ей

 
(м
ас
те
ра

, б
ри
га
ди
ра

, 
на
ча
ль
ни
ка

 у
ча
ст
ка

, г
л.

 
ин
ж
ен
ер
а)

 
от
ве
тс
тв
ен
но

; 
- 
ад
ек
ва
тн
о 

во
сп
ри
ни
м
ае
т 
ук
аз
ан
ия

 
на

 о
ш
иб
ки

, п
ов
то
рн
о 
не

 
до
пу
ск
ае
т 
ош

иб
ок

, 
яв
ля
ет
ся

 ч
ел
ов
ек
ом

, с
 

ко
то
ры

м
 п
ри
ят
но

 
ра
бо
та
ть

; 
- 
вс
е 
во
зн
ик
ш
ие

 в
о 

вр
ем
я 
ра
бо
ты

 п
ро
бл
ем
ы

 
м
ож

ет
 р
еш

ит
ь 

са
м
ос
то
ят
ел
ьн
о.

 
 

-
С
ам
ос
то
ят
ел
ьн
о 
ос
ущ

ес
тв
л я
ет

 
ра
нж

ир
ов
ан
ие

 р
аб
от

,  
оп
ре
де
ля
ет

 з
ад
ач
и 
дл
я 

вы
по
лн
ен
ия

 р
аб
от

; 
- 
вы

со
ка
я 
сп
ос
об
но
ст
ь 

са
м
ос
то
ят
ел
ьн
о 
ре
ш
ат
ь 

во
зн
ик
ш
ие

 в
 п
ро
це
сс
е 
ра
бо
ты

 
пр
об
ле
м
ы

; 
- 
с 
вы

со
ко
й 
ст
еп
ен
ью

 
от
ве
тс
тв
ен
но
ст
ью

 
св
ое
вр
ем
ен
но

 в
ы
по
лн
яе
т 
св
ои

 
об
яз
ан
но
ст
и 
и 

 у
ка
за
ни
я 

ру
ко
во
ди
те
ле
й;

  
- 
в 
ра
бо
те

 п
ра
кт
ич
ес
ки

 н
ик
ог
да

 
не

 д
оп
ус
ка
ет

 
пр
оф

ес
си
он
ал
ьн
ы
х 
ош

иб
ок

; 
сп
ос
об
ен

 в
ы
по
лн
ят
ь 
са
м
ы
е 

сл
ож

ны
е 
и 
от
ве
тс
тв
ен
ны

е 
за
да
ни
я.

 
П
ри
м
ер

 д
ля

 п
од
ра
ж
ан
ия
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Максимальная 
оценка ЛДКР 
уровня  Хijmax 

Удельная 
значимость 
фактора , 

Оценка, баллы 

 К
ва
ли
м
ет
ри
че
ск
ий

 м
од
ул
ь 
оц
ен
ки

 с
ам
ос
то
ят
ел
ьн
ос
ти

 и
 

от
ве
тс
тв
ен
но
ст
и 
вы

по
лн
ен
ия

 п
ре
дп
ис
ан
но
й 
ра
бо
ты

 с
 у
чё
то
м

 
ин
иц
иа
ти
вн
ос
ти

 р
аб
оч
ег
о 
К
И
О
Р
 з
а 
м
еж

ат
те
ст
ац
ио
нн
ы
й 
пе
ри
од
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Краткие сведения об участнике  (то, что считаете нужным сообщить) 
Ф.И.О. 
Должность_______________Общий стаж работы на предприятиях ЖКХ__ 
Место работы                                                Дата заполнения

 
                                         Уважаемые работники ЖЭП!   
 
Просим Вас принять участие в опросе по вопросам организации оплаты труда на 

предприятиях ЖЭХ с целью её совершенствования. 
В современных условиях многие работники не удовлетворены своей заработной пла-

той, поэтому очень большую значимость имеет форма оплаты труда работников в рыноч-
ных условиях. Для предприятия это успешное функционирование на рынке, для работника 
– гарантированный и достойный доход.  

 
1) Определите, какие формы оплаты труда, на Ваш взгляд, необходимо применить 

на вашем предприятии. 
Поставьте галочку или крестик в соответствующей графе. Можно указать не-

сколько вариантов. 
Формы оплаты труда Руководители Специалисты Служащие Рабочие
1. Тарифная система  
2.Бестарифная система  
3. Сдельная форма  
- прямая сдельная  
- сдельно - премиальная  
- аккордная  
4. Повременная форма  
- прямая повременная  
-повременно-премиальная  
- окладно-премиальная  

 
2) Тарифные ставки, действующие на вашем предприятии, определяют размер зара-

ботной платы каждого работника в соответствии с присвоенной квалификацией? Какие  
формы  ставок оплаты труда должны использоваться на современном ЖЭП, по Вашему 
мнению? Можно выделить несколько ответов. 

 
 1) часовые  
2) дневные  
3) недельные  
4) месячные  
5) на основе  «вилок» соотношений, регулирующая заработок рабочего по 
тарифу, которая включает доплаты за  условия труда и премии 

 

6) другое 
 

                                                                                                 Приложение Д 
 

Анкета с целью совершенствования организации оплаты труда  
на предприятиях отрасли ЖЭХ [75] 
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3) Как должна определяться величина ставки первого разряда для оплаты труда ра-
бочих? Отметьте выбранный Вами вариант. 

 
1 В процентном соотношении от минимального размера оплаты труда (МРОТ) 
2 В процентном соотношении от прожиточного минимума в регионе 
3 В процентном соотношении от величины среднемесячной заработной платы 

в ЖКХ 
4 В процентном соотношении от среднемесячной заработной платы в регионе (Томске, 

Томской области) 

5 В процентном соотношении от финансовых возможностей предприятия 
6 Ваше мнение: другое 

 
4) Как, по-вашему, от выбранного Вами базового показателя должен осуществляться 

расчёт величины ставки первого разряда рабочего? 
Укажите только один вариант ответа. 
 

Размер 
ставки  

1 разряда 

 
МРОТ 

Прожиточный 
минимум 

Средняя 
заработная плата 

ЖКХ 

Средняя 
заработная плата 

в регионе 

110 %   
120 %   
130 %   
140 %   
150 %   
160 %   
170 %   
180 %   
190 %   
200 %   

 
5) Единым тарифно-квалификационным справочником предусмотрено для рабочих 

по ремонту и облуживанию ВДО шесть квалификационных разрядов, которые учитывают 
сложность выполняемых работ, по Вашему мнению, этого достаточно? Укажите только 
один или несколько  вариантов ответа. 

 
1 Достаточно, т.к. они полностью определяют круг выполняемых  работ 

2 Недостаточно, т.к. как они не полностью учитывают круг выполняемых 
работ 

3 Недостаточно, т.к. как они не полностью учитывают сложность выполняемых  
работ в современных условиях (сложность оборудования и т.д.) 

4 Недостаточно, т.к. как они не полностью учитывают сложность выполняемых  
работ в современных условиях (сложность оборудования и т.д.) и наличие 
профессионального и специального образования 

5 Другое мнение 
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6) Для разработки сетки соотношений (тарифной сетки) необходимо учитывать раз-
ницу  между квалификациями в разрядах, сложность выполнения работ. Укажите, пожалуй-
ста, во сколько раз должен превышать размер оплаты труда более квалифицированного раз-
ряда низкоквалифицированный разряд. В клеточках поставьте свои варианты, но они не 
должны быть выше предложенных ограничений. 

 
Разряды Межразрядные  соотношения
    
1 1,0   
2  2,0 / 1,0  
3   3,0 /1,0  
4   4,0/ 1,0  
5   5,0 / 1,0 
6  6,0 / 1,0

 
Ставка 6 разряда должна быть в 6 раз выше ставки первого разряда. 
 
7)  Какой, по Вашему мнению, вариант премирования должен использоваться для 

повышения стимулирования рабочих по ремонту и обслуживанию ВДО? Определите вари-
ант системы поощрения. 

Укажите только один или несколько  вариантов ответа. 
 

1 Премия должна начисляться на прямую заработную плату

2 Премия должна начисляться на прямую заработную плату и учитывать трудовой вклад 
работника: сложность работ, не учтённая в ЕТКС, профессионализм, квалификация, 
стаж работы, качественные и количественные показатели, отношение к труду и т.д.  

3 Премия должна начисляться на прямую заработную плату, но учитывая трудовой вклад 
работника: сложность работ, не учтённая в ЕТКС, профессионализм, квалификация, 
стаж работы, качественные и количественные показатели, отношение к труду и т.д. 
должны учитываться отдельно и оплачиваться отдельно

4. Премия должна начисляться  прогрессивно, учитывая результаты, предусмотренные 
системой премирования. Чем больше показателей согласно системе премирования вы-
полнил рабочий,  тем выше его премия

5 Премия должна начисляться   по максимуму, учитывая все показатели системы преми-
рования. Размер стимулирующей надбавки имеет максимальное значение, то есть 
рабочий должен выполнить работу с максимальными качественными, 
количественными и другими результатами, если работа не выполняется согласно  
требованиям, то рабочему премия снижается за каждый невыполненный показатель

6 Другое мнение 
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8) Отметьте основные причины снижения премии и соответствующий процент сни-
жения  рабочим ЖЭП. Вариантов может быть несколько. 

 
№ 
п/п 

Наименование критериев 
снижения премии 

Значение критерия, % 

10 20 30 40 50 Другое

1 Простой  не по вине работника 
(в случае выполнения работ, не 
соответствующих основному рабочему 
месту, но выполнения нормируемого 
задания) 

  

2 Нахождение рабочего на рабочем месте 
полный рабочий день, но отказ от 
выполнения и/или невыполнение 
производственного задания 

  

3 Увольнение по собственному желанию, 
т.к. он не выполнил план  

  

4 Увольнение работника, имеющего менее 
15 рабочих дней  

  

5 Увольнение за нарушение трудовой 
дисциплины (опоздание, ранний уход 
с рабочего места, появление в нетрезвом 
виде и пр.)  

  

6 За совершение прогула (неявка без 
уважительной причины) 

  

7  За нарушение правил ТБ и/или ПБ, 
спецрежима 

  

8 За некачественно выполненную работу 
либо трудовые обязанности 

  

9 За низкую производственную культуру   
10 За перерасход материальных, сырьевых, 

топливно-энергетических ресурсов 
  

11 За сверхнормативный простой по вине 
работника  

  

12 Выполнение работ, не связанных
с производством, в рабочее время 

  

 
9. Каким, по Вашему мнению, должен быть размер премирования в процентном со-

отношении к ставке рабочего  жилищно-эксплуатационного предприятия? 
Укажите только один вариант ответа. 

 
10 % 20 % 30 % 40 % Другое 
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10) Какие основные  показатели оценки трудового  вклада рабочих в общие резуль-
таты предприятия должны учитываться  при определении надбавок к заработной плате? Ка-
кую значимость, по Вашему мнению,  они должны  иметь при оценке трудового вклада? 
Оцените эти показатели по 5-балльной шкале. 

 
 
 
 
Наименование  
показателя 

Количество баллов по каждому критерию и степени значимости для 
рабочего при определении надбавок к заработной плате 
Не 
имеет 
никакого 
значения,  
0 баллов 

Не имеет 
значения, но 
можно 
учитывать, 
1 балл

Следует 
учитывать, 
2 балла 

Следует 
обязательно 
учитывать, 
3 балла 

Высокое 
значение, 
4 балла 

Очень 
высокое 
значение,
5 баллов 

1.Профессиональ-
но-квалификаци- 
онный уровень 
рабочего (КПК) 

   

2. Деловые 
качества (КДК) 

   

3. Сложность работ 
(КСЛ) 

   

4. Конкретно до- 
стигнутый 
результат труда 
(КРТ) 

   

5. Другие    
 

11) Отметьте наиболее значимые для Вас показатели профессионально-квалифи- 
кационного  уровня, учитываемые при оценке трудового  вклада рабочих, уровня рабочих   
и при определении надбавок к заработной плате. Оцените эти показатели по 5-балльной 
шкале. 

 
 
 
Наименование 
показателя 

Количество баллов по каждому критерию профессионально-
квалификационного уровня рабочего (КПК) и степени значимости  

для рабочего при определении надбавок к заработной плате
Не имеет 
никакого 
значения,  
0 баллов 

Не имеет 
значения, но 

можно 
учитывать, 

1 балл

Следует 
учиты- 
вать, 

2 балла 

Следует 
обязательно 
учитывать, 

3 балла 

Высокое 
значение, 
4 балла 

Очень 
высокое 
значение,
5 баллов 

1.Уровень 
образования: 

  

-  общее среднее 
образование 
(полное, 
неполное) 

  

 - ПТУ, СПТУ 
(начальное 
профессионально
е образование) 

  

-среднее 
специальное 

  

- другое   
2. Трудовой 
стаж учитывает 
весь суммарный 
стаж работы по 
специальности:  

  

- до 10 лет   
- свыше 10 лет   
- другое   
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                                                                                                                 Окончание таблицы к вопросу 11 
3. Инициативность 
повышения 
профессионального 
мастерства: 

  

- отсутствие 
смежной и 
дополнительной 
профессий 

  

-наличие смежной 
профессии 

  

- наличие одной 
смежной и одной 
дополнительной 
профессий 

  

- наличие одной 
дополнительной или 
двух смежных 
профессий 

  

- наличие двух 
смежных или одной 
смежной и одной 
дополнительной 
профессий 

  

- наличие  свыше 
двух смежных и/или 
дополни- 
тельных профессий 

  

- другое  
 
 

  

 
12) Отметьте наиболее значимые для Вас показатели деловых и личных качеств ра-

бочего, учитываемые при оценке трудового  вклада рабочих, уровня рабочих  и при опреде-
лении надбавок к заработной плате. Оцените эти показатели по 5-балльной шкале. 

 
 
 
 
Наименование  
показателя 

Количество баллов по каждому критерию деловых и личных 
качеств  рабочего (КДК) и степени значимости для рабочего 
при определении надбавок к заработной плате 
Не имеет 
никакого 
значения, 
0 баллов 

Не имеет 
значения, 
но можно 
учитывать,
1 балл

Следует 
учиты- 
вать, 
2 балла 

Следует 
обязательно 
учитывать, 
3 балла 

Высокое 
значение, 
4 балла 

Очень 
высокое 
значение, 
5 баллов 

1.Знание дела   
2. Проявление 
изобретательного, 
инициативного 
подходов к 
выполнению работы

  

3. Хорошая 
организация труда, 
работы, проявление 
самостоятельности, 
отсутствие 
бездеятельности 
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                                                                                                                 Окончание таблицы к вопросу 12 
4. Умение 
эффективно работать 
в коллективе, 
оказывать помощь 
другим рабочим, 
обмениваться идеями 

  

5. Добросовестно, 
точно и своевременно 
выполнять работу 

  

6.Восприимчивость к 
переменам, 
готовность к новым 
идеям, установкам, 
решениям 

  

7.Эмоциональная 
сдержанность 

  

Другое    
 
13) Отметьте наиболее значимые для Вас показатели сложности выполняемых работ 

рабочим, учитываемые при оценке трудового вклада рабочих, уровня рабочих  и при опре-
делении надбавок к заработной плате. Оцените эти показатели по 5-балльной шкале. 

 
 
 
 
Наименование  
показателя 

Количество баллов по каждому критерию деловых и личных
качеств  рабочего (КСЛ) и степени значимости для рабочего 
при определении надбавок к заработной плате
Не имеет 
никакого 
значения, 
 0 баллов 

Не имеет 
значения, 
но можно 
учитывать, 
1 балл

Следует 
учиты- 
вать, 
2 балла 

Следует 
обязательно 
учитывать, 
3 балла 

Высокое 
значение, 
4 балла 

Очень 
высокое 
значение, 
5 баллов 

1. Характер работ, 
определяющих 
содержание труда и 
отражённых в 
тарифно-квалифи- 
кационном 
справочнике 

  

2. Разнообразие 
выполняемых работ, 
не предусмотренных 
действующим ЕТКС, 
связанных с 
обслуживанием 
современного 
инженерного ВДО 

  

3. Руководство 
звеном, бригадой 

  

4. Дополнитель-
ная ответствен-
ность в 
технологическом 
процессе или работа 
на самоконтроле 

  

5. Другое   
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14) Главным мотиватором снижения текучести кадров всё ещё остаётся материаль-
ное вознаграждение, однако экономические методы сопровождаются  дополнительными 
издержками и довольно быстро приводят к насыщению. Поэтому необходимо применять 
параллельно методы и нематериального стимулирования. Для повышения cсоциального 
престижа отрасли ЖЭХ закрепления кадров на предприятиях отрасли, привлечения квали-
фицированных молодых кадров в отрасль ЖЭХ необходимо поднять социальный трудовой 
статус специалистов.  

Выберите из предложенных вариантов  направления, которые, по Ва-
шему мнению, будут стимулировать работников отрасли. Укажите один или 
несколько  вариантов ответа. 

  
Номер Предложения, направленные на стимулирование персонала предприятия 
1 Стипендиальные программы (выделение средств на образование, гарантированное 

трудоустройство после вуза)
2 Проведение профессиональной адаптации принятых рабочих (выпускников 

учебных заведений, новых рабочих)
3 Система поощрений из фонда экономии и/или прибыли предприятия (за отсутствие 

больничных; за отсутствие в течение года опозданий по неуважительной причине; 
на Новый год; на 8 марта и 23 февраля) 

4 Организационное стимулирование (создание совета работников для решения 
проблем управления; продвижение по службе; творческие командировки) 

5 Стимулирование на основе общественного признания (грамоты; значки; вымпелы; 
титул «Лучший сотрудник»; Доска почета) 

6 Стимулирование свободным временем (гибкий график рабочего времени; 
дополнительные выходные за активную и творческую работу) 

7 Ваши предложения 

 
15) Нематериальное стимулирование  должно учитывать то, что с возрас-

том потребности и жизненные ценности рабочих изменяются, следовательно, 
оказывают влияние на эффективность применяемых методов стимулирования. 

Как, по Вашему, необходимо разрабатывать направления по стимули-
рованию рабочих в зависимости от возрастной категории? Какие возрас-
тные группы Вы можете предложить? 

 
18–25 лет 25–30 лет 30–45 лет Свыше 45 Другое
  

  
Благодарим Вас за участие в анкетировании, постараемся при 

разработке новой организации оплаты труда учесть Ваше мнение и 
пожелания.
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Возраст  
работника Предложения, направленные на стимулирование персонала предприятия 

1 2

До 25 лет 

1. Стипендиальные программы (выделение средств на образование, 
гарантированное трудоустройство после вуза) 
2. Программа жилищного кредитования: 
– предоставление места в общежитии; 
– кредит на приобретение жилья; 
– кредит на строительство жилья; 
– предоставление квартиры на время работы в организации; 
– квартира с переходом в собственность после 25–30 лет работы в 
организации 
3. Проведение профадаптационной работы: 
– введение работника в профессию; 
– наставничество; 
– открытие перспектив карьерного роста и возможностей обучения 
4. Система бонусов: 
– бонусы за отсутствие больничных; 
– за отсутствие в течение года опозданий по неуважительной причине; 
– на Новый год; 
– на 8 марта и 23 февраля 
5. Организация питания: 
– дотации на питание; 
– специализированная столовая с низкими для работников ценами

25–35 лет 

1. Планы дополнительных выплат:
– подарки от предприятия; 
– субсидирование деловых расходов; 
– оплата транспортных расходов (служебный автобус) 
2. Производственные премии: 
– гибкий график рабочего времени (если есть дети в возрасте до 7 лет); 
– предоставление за активную и творческую работу дополнительных 
выходных; 
– сокращение длительности рабочего дня за счет высокой 
производительности труда; 
– программа медицинского страхования (оплачиваемые роды); 
– программа «детский садик» для всех; 
– организация питания; 
– программа обучения персонала (покрытие расходов на обучение); 
– стажировки за рубежом; 
– льготные кредиты на товары длительного пользования и услуги

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                                      ПРИЛОЖЕНИЕ Е 
                                                                                                                                Таблица Е.1 

Предложения по социальному стимулированию работников отрасли ЖЭХ  
по принадлежности к возрастным категориям [87] 
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1 2

35–50 лет 

1. Организационное стимулирование:
– создание совета работников для решения проблем управления; 
– продвижение по службе; 
– творческие командировки 
2. Стимулирование на основе общественного признания: 
– грамоты; 
– значки; 
– вымпелы; 
– титул «Лучший сотрудник»; 
– Доска почета 
3. Участие в акционерном капитале – покупка акций и получение 
дивидендов 
4. Участие в прибыли для управленческого персонала – 1 % 
5. Медицинское страхование работников и членов их семей 
6. Покрытие расходов по временной нетрудоспособности 
7. Программа медобслуживания в специальной клинике 
8. Оплачиваемое санаторно-курортное лечение один раз в год 

50 лет  
и старше 

1. Стимулирование свободным временем:
– гибкий график рабочего времени; 
– дополнительные выходные за активную и творческую работу 
2. Отчисления в альтернативный государственный пенсионный фонд 
3. Оплачиваемое санаторно-курортное лечение один раз в год 
4. Медицинское страхование 
5. Надбавки за выслугу лет, преданность организации, ценные подарки 
на юбилеи, дни рождения 
6. Доска почета 
7. Наставничество молодых и вновь прибывших кадров 

 

                                                                                       
 
  

Окончание табл. Е.1 


