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КВАЛИМЕТРИЧЕСКАЯ ОЦЕНКА КОМПЛЕКСНОГО ЛИЧНОГО ТРУДОВОГО 
ВКЛАДА РАБОТНИКА ЖИЛИЩНО-ЭКСПЛУАТАЦИОННОГО ХОЗЯЙСТВА  
В КОЛЛЕКТИВНЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ 

 
Обосновывается целесообразность применения квалиметрии для оценки личного трудового вклада работников жилищно-

эксплуатационного хозяйства в коллективные результаты. 
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 настоящее время для оценки труда работ-
ников эффективно развивающиеся предпри-
ятия используют множество показателей, 

служащих основанием для формирования как базо-
вых окладов, так и различных видов доплат и премий 
к ним. В частности, широкое распространение полу-
чили показатели, отражающие квалификацию работ-
ников, степень сложности и ответственности выпол-
няемой работы, объем реализованной продукции, 
производительность труда и т. д. [1]. С одной сторо-
ны, каждый отдельно взятый показатель является 
конкретной составляющей для определения резуль-
тирующей эффективности труда каждого работника 
и, соответственно, его заработной платы. С другой 
стороны, как показывает практика, эффективность 
труда работников определяется не только количест-
вом вложенного труда или количеством поступаю-
щих доходов, но и прибылью, которая, в свою  
очередь, зависит от многих других факторов. По 
мнению А. С. Оганесяна, метод определения резуль-
тирующей эффективности труда работников путем 
сложения всех ее составляющих является сложным 
и малоэффективным [2]. 

Отличие коллективных систем вознаграждения 
труда от индивидуальных заключается в применении 
обобщенного коэффициента трудового участия (КТУ) 

каждого конкретного работника как результирующе-
го показателя эффективности труда в полученной 
прибыли предприятия, применение которого при 
распределении вознаграждения труда, с одной сто-
роны, значительно упрощает решение задачи. Одна-
ко из-за субъективности оценки отдельных членов 
коллектива использование КТУ создает предпосылки 
искажения реальной действительности. Отсутствие 
объективных показателей оценки трудового вклада 
как отдельных работников, так и коллективов, усу-
губляет низкую эффективность применения этого 
способа на предприятиях отрасли жилищно-эксплуа-
тационного хозяйства (ЖЭХ) и требует объективного 
подхода к процессу оценки трудового вклада работ-
ников предприятий отрасли и обусловливает обра-
щение к специфической области знаний – квали-
метрии, позволяющей в конкретных числовых пока-
зателях выражать качественные характеристики, 
которые, на первый взгляд, практически не подда-
ются количественной оценке (имеем в виду труд 
специалистов и служащих).  

В качестве базового инструмента оценки личного 
трудового вклада использована теория квалиметрии 
(факторно-критериальные модули и модели), опи-
санная в трудах Ю. С. Перевощикова, Г. Г. Азгаль-
дова, В. Н. Бобкова, В. Я. Ельмеева, В. А. Белякова, 

В 
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Г. А. Дмитренко, Е. А. Шарапатовой, Т. М. Макси-
менко, А. В. Гличева, З. Н. Крапивенского, В. Н. Па-
нова, А. А. Недбай, Н. В. Мерзликиной, Н. В. Кочки-
ной, А. Шибаева, В. Зиновьева [3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10] 
и других, что позволило создать авторскую методику 
комплексной оценки качества личного трудового 
вклада работников в коллективные результаты пред-
приятия отрасли ЖЭХ.  

Преимущества теории квалиметрии заключаются 
в том, что ее применение:  

1) позволяет оценить качество труда;  
2) обеспечивает сравнимость показателей качест-

ва оцениваемого объекта в соответствии с базовыми 
показателями оценки (предметная квалиметрия); 

3) создает возможность учета комплекса факто-
ров, влияющих на работника. 

Мы полагаем, что объективная оценка личного 
трудового вклада работника в коллективные резуль-
таты предприятия отрасли ЖЭХ должна осуществ-

ляться с применением комплексного показателя, 
объединяющего ряд показателей, характеризующих 
цели и задачи деятельности предприятий отрасли 
и учитывающих трудовой потенциал и его эффек-
тивное использование.  

Использование комплексного показателя сопро-
вождается, как правило, выбором составляющих его 
единичных показателей. Объективность оценки 
влияния системы вознаграждения труда на показате-
ли деятельности предприятия позволяет осуществить 
выбор необходимых для оценки показателей, сбор 
информации по которым не потребует дополнитель-
ных усилий. 

Для оценки влияния предлагаемой системы гиб-
кого группового вознаграждения труда (СГГВТ) на 
результаты деятельности предприятия с использова-
нием комплексного показателя более всего подходит 
общепринятый алгоритм его расчета, представлен-
ный на рис. 1. 

 

Этапы методики Технология

Определение значения
эталона

Показатели рассчитываются
по данным бухгалтерского и статистического учета

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

Определение зависимости
показателей

Коэффициент значимости определяется методом экспертных оценок

Расчет комплексного
 показателя

Может осуществляться по аддитивной  модели:

где ki − стандартизированные показатели;
ai − вес i-го показателя
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Рис. 1. Алгоритм расчета и определения влияния комплексного показателя оценки предлагаемой СГГВТ  

на результаты деятельности предприятия ЖЭХ 

При выборе составляющих комплексного показа-
теля эффективности деятельности предприятия на 
практике всегда используется система показателей, 
связанных между собой и оценивающих различные 
стороны деятельности. 

В данном случае выбор показателей, составляю-
щих комплексный показатель, обусловлен следую-
щими факторами: 

– степенью влияния системы оплаты труда на ка-
ждый показатель эффективного функционирования 
предприятия отрасли ЖЭХ; 

– взаимосвязью применяемой системы оплаты 
труда с показателями эффективности функциониро-
вания предприятия отрасли ЖЭХ; 

– экономическим содержанием показателей; 
– требованиями, предъявляемыми к информаци-

онному обеспечению [11]. 
Результаты исследований проблем в отрасли 

ЖЭХ показывают значительное влияние на себе-
стоимость жилищно-эксплуатационных услуг затрат 
по оплате труда, которая, как известно, отражает все 
стороны производственно-хозяйственной деятельно-
сти предприятия и учитывает реальные затраты на 
материальные и трудовые ресурсы. 

С учетом изложенного в общем виде методика 
оценки эффективного использования СГГВТ и ее влия-
ния на коллективные результаты деятельности пред-
приятия ЖЭХ должна содержать следующие этапы: 
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1) нормирование или планирование значений со-
ставляющих комплексного показателя оценки; 

2) определение значимости показателей (коэффи-
циента важности, весового коэффициента) с исполь-
зованием метода экспертных оценок; 

3) расчет комплексного показателя; 
4) анализ результатов оценки; 

5) принятие управленческих решений на основа-
нии полученных результатов. 

Схема оценки эффективного использования мо-
дели СГГВТ на основе квалиметрической комплекс-
ной оценки личного трудового вклада работника 
предприятия отрасли ЖЭХ в коллективные результа-
ты и влияние ее на общие результаты деятельности 
предприятия приведена на рис. 2. 

 

Формулирование целей оценки

Планирование оценки

Согласование планов оценки

Да

Сбор информации

Обработка информации

Нет

Оценка влияния трудового вклада работника на коллективные результаты
деятельности предприятия ЖЭХ

Определение значимости характеристик элементов
трудового вклада работников

Планирование значений факторов
комплексной оценки трудового вклада

Определение значимости показателей
оценки трудового вклада

Определение соотношений фактических
и запланированных показателей оценки

трудового вклада работников

Расчет комплексного показателя ЭКОТВ:

где а1, а2, а3, а4 − весовые коэффициенты

ФЗПпл, ФЗПф − плановый и фактический фонды заработной платы;
плановый и фактический коэффициенты оценки:
                           − профессионально-квалификационного уровня;

                          − сложности работ;

                          − деловых качеств;

                           − результатов труда

Оценка с позиции удовлетворения работника

Отбор элементов, наиболее значимых для работника

Оценка с позиции эффективности
предприятия ЖЭХ

Оценка характеристик работника
по квалиметрической модели

Расчет комплексного показателя эффективности оценки
трудового вклада:

где bi − весовые коэффициенты
                  − максимальные и фактические квалиметрические
оценки j-й характеристики трудового вклада рабочих;
ЗПпл, ЗПф − плановая и фактическая заработная плата
рабочего (аналогично определяются элементы каждого
коэффициента)

Анализ результатов оценки
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Рис 2. Схема оценки эффективного использования СГГВТ и влияния ее на общие результаты деятельности предприятия [11] 
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При расчете комплексного показателя трудового 
вклада работников вес каждого показателя основы-
вается на применении метода экспертных оценок 
с использованием ранговой корреляции. При этом 
выделяют четыре основных варианта математиче-
ской обработки результатов опроса (табл. 1). Для 
осуществления комплексной оценки личного трудо-
вого вклада работников в коллективные результаты 
деятельности предприятия отрасли ЖЭХ может быть 
использована методика квалиметрической оценки, 
применяемая в контроллинге, предполагающая срав-
нение фактических показателей с нормативными 
и/или плановыми. 

 
Таблица 1. Определение коэффициентов весомости  
методом экспертных оценок [12] 

Содержание метода Расчетная формула 
Метод предпочтения 

(эксперт должен про-
нумеровать все пока-
затели в порядке их 
предпочтения, начиная 
с единицы) 

1

1

,

n

j
j

j n

j
j

W

M
W

=

=

=
∑

∑∑
 

где n – количество экспертов; Wj 
– место, на которое поставлена 
значимость каждого свойства у 
каждого эксперта; Mj – весо-
мость свойства j-го объекта  

Метод рангов (экс-
перт должен оценить 
важность показателя 
по шкале значимости 
от 0 до 10) 

1

1
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где fij – частота превалирования 
у i-го эксперта j-го свойства над 
весомостями остальных свойств; 
J – общее число суждений 

Метод парного со-
поставления (эксперт 
сравнивает пары пока-
зателей и определяет 
преимущество одного 
из них) 

1

1
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n

j
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W
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где рij – ранг весомости у i-го 
эксперта j-го свойства; 

( )1
2

n n
J

−
=  

Метод последова-
тельных сопостав-
лений (эксперты рас-
полагают показатели в 
порядке предпочтения; 
наиболее важная весо-
мость равна 1, все ос-
тальные в порядке 
убывания 0–1, осуще-
ствляется сравнение  

2

n

j k
j

M M
=

> ∑  

Обработка результатов осуще-
ствляется по формулам метода 
рангов 

 

После определения степени значимости показате-
лей оценки влияния трудового вклада работника на 
коллективные результаты деятельности предприятия 
ЖЭХ производится расчет комплексного показателя 
трудового вклада [11]. 

Для определения комплексного показателя влия-
ния системы гибкого группового вознаграждения 
труда на показатели эффективности деятельности 
предприятия ЖЭХ предлагается использовать адди-
тивную модель, предусматривающую представление 
комплексного показателя оценки в виде функции от 
параметров, определяющих его состав: 

( )о ,iK f K=  (1) 

где оK  – комплексный показатель оценки влияния 
системы вознаграждения труда на показатели эффек-
тивности деятельности предприятия; iK  – много-
факторный вектор параметров показателя. 

Расчет комплексного показателя проводится с ис-
пользованием квалиметрического модуля: 

 
α ,

п

i i
i 1

K k
=

= ∑  (2) 

где i α  – весовые коэффициенты; 
1 

;
п

i 
i=

α∑  ik  – со-

ставляющие показателя оценки; n – количество фак-
торов оценки.  

Предложенная схема (рис. 2) позволяет провести 
комплексную оценку влияния системы СГГВТ на 
основе методологии квалиметрической оценки ком-
плексного личного трудового вклада работника на 
показатели эффективности жилищно-эксплуатацион-
ных предприятий и/или управляющих компаний. 
Однако сама оценка не является конечной целью: 
в данном случае целью будет принятие управленче-
ского решения, позволяющего усовершенствовать 
организацию вознаграждения и стимулирования тру-
да на предприятиях отрасли ЖЭХ на основании ре-
зультатов оценки. Таким образом, оценка будет вы-
полнять роль инструмента, используемого при при-
нятии решения.  

На основании значений комплексных показателей 
сформирована матрица позиционирования эффек-
тивности применяемой системы оплаты труда 
(рис. 3). 

 

Дополнительное внимание
следует уделять повышению
эффективности деятельности

предприятия

Высокая эффективность
функционирования системы

оплаты труда

Низкая эффективность системы
оплаты труда

Дополнительное внимание
следует уделять

удовлетворению потребностей
работников

ЭСОТ  
Рис. 3. Матрица позиционирования эффективности  

применяемой системы оплаты труда [11] 
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Ключевым моментом работоспособности всей 
системы адаптивного управления трудом является 
идентификация трудового вклада работника. Анализ 
существующих публикаций и методологических 
подходов к измерению индивидуального вклада ра-
ботника в коллективные результаты позволил нам 
сделать вывод о необходимости применения управ-
ленческого и экономического подходов. Управлен-
ческий подход позволяет учесть целевые критерии 
индивидуальной деятельности работника в коллек-
тивных результатах через показатели производства 
и качества дифференцированной жилищно-эксплуа-
тационной услуги. Экономический подход обеспечи-
вает соизмерение затрат и результатов труда работ-
ника и коллектива (предприятия, групп, команд). 
Комбинация управленческого и экономического 
подходов позволяет оценивать и воздействовать од-
новременно на индивидуальные и коллективные ре-
зультаты и обеспечить вознаграждение труда через 

учет и развитие индивидуальных трудовых характе-
ристик работников.  

Авторская модель комплексной оценки обеспечи-
вает взаимосвязь гибкой групповой организации 
труда, адаптивной (органической) структуры управ-
ления трудом, с одной стороны, и системы вознагра-
ждения и стимулирования труда на предприятиях 
отрасли ЖЭХ – с другой, и превращение их в еди-
ный, эффективно функционирующий, сбалансиро-
ванный механизм, направленный на активизацию 
труда работников отрасли ЖЭХ, повышение их тру-
доотдачи и эффективности жилищно-эксплуатацион-
ных предприятий и управляющих компаний.  

Разработанная модель основана на теоретических 
положениях, согласно которым оценка трудового 
вклада работника включает оценку результатов тру-
да, сложности труда, профессионально-квалифика-
ционного уровня работника, оценку личных деловых 
качеств работника (табл. 2).  

 
Таблица 2. 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 выпол-

нения работы; 
– отсутствие брака; 
– индивидуальный вклад 

труда в коллективный ре-
зультат;  

– результативность труда 

– содержание работы; 
– специализация работы;
– ответственность ра-

ботника; 
– самостоятельность 

выполнения работы; 
– комплексность работы;
– новизна работы; 
– масштаб дополни-

тельных функций; 
– творчество при вы-

полнении работ 

– уровень образования; 
– квалификационные требования; 
– стаж работы по специальности; 
– уровень профессионального мас-

терства; 
– инициативность повышения ква-

лификационного и профессионально-
го уровня 

– профессиональная 
компетентность; 

– инициативность и 
организация работ; 

– коммуникабель-
ность; 

– самостоятельность; 
– ответственность 

 
Выявленные факторы определяют основной век-

тор оценки каждого блока модели, а на основе крите-
риев, раскрывающих содержательную сторону оцени-
ваемого фактора, формируется система частных пока-
зателей оценки личного трудового вклада работника. 
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КОММЕРЦИАЛИЗАЦИЯ ИННОВАЦИЙ:  
ОБЩЕЕ И ОТЛИЧНОЕ С ПОНЯТИЕМ «ВНЕДРЕНИЕ» 

 
Рассматривается понятие коммерциализации инноваций и его отличительные черты от понятия «внедрение». Выделяются и ха-

рактеризуются элементы и бизнес-процессы, свойственные коммерциализации и отсутствующие при внедрении.  
 
Ключевые слова: коммерциализация инноваций, товарная форма инновации, коммерческие соглашения и сделки, доходность инно-

вации, содержание и структура процесса коммерциализации. 
 
 

егодня коммерциализация – это, в первую 
очередь, построение бизнеса, основанного на 
результатах научных исследований и разра-

боток путем вывода инновации на рынок, в котором, 
как правило, участвуют и сами авторы технологий. 
В контексте инновационного развития современных 
предприятий России этот процесс является опреде-
ляющим, и от правильного подхода к коммерциали-
зации напрямую зависит конкурентоспособность 
всей экономики страны на мировом рынке.  

Однако эффективное продвижение инноваций 
в России до сих пор остается одной из основных 
проблем экономики. Причинами этого является це-
лый ряд факторов, такие как непонимание отличия 
коммерциализации от процесса внедрения  
инновации, неясность структуры самого процесса 
и вида товара, который может быть предъявлен 
рынку, и др. 

Прежде всего необходимо указать на отличия по-
нятий «коммерциализация» и «внедрение». В плано-
вой экономике такого понятия, как коммерциализа-
ция, не существовало, употреблялось понятие  
«внедрение». Оно имело «силовой» характер и обо-
значало мероприятия, направленные на то, чтобы 
заставить производителя использовать результаты 
научных разработок. Выступая в качестве субъекта, 
ставящего такую цель перед предприятием, государ-

ство брало на себя и финансовую ответственность за 
результаты процесса. 

В отличие от внедрения «коммерциализация ба-
зируется на получении коммерческой выгоды всеми 
участниками инновационного процесса – исследова-
телями, производителями, инвесторами» [1, c. 39]. 
Для того чтобы это условие было реализовано, дол-
жен быть представлен конкурентоспособный, ры-
ночно востребованный товар. Однако товар – инно-
вация – имеет определенные особенности. 

Анализ работ ведущих российских ученых пока-
зывает, что однозначного понимания содержания 
и структуры процесса коммерциализации в работах 
российских ученых и практиков не существует. Наи-
более развитым является представление о коммерциа-
лизации как части процесса разработки инновации, 
который начинается только после того, как инновация 
прошла разработку и требуется ее вывод на рынок.  

Рассмотрим особенности товара и процесса инно-
вации. 

Особенностью инновации как товара является то, 
что результат разработки может быть основным и со-
путствующим, например, новый тип двигателя – 
оборудование для заправки, оружие – боеприпасы, 
станки – инструменты. 

Кроме того, физическое воплощение товара – его 
товарная форма – на разных стадиях разработки, 
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