
 
 

 



Создание безопасных условийт руда и сохранение жизни и здоровья 

работников МАОУ ДО ДЮСШ являются основным и целями в 

областиохранытрудаипожарнойбезопасностиидостигаютсяприформированииураб

отниковустойчивогостилябезопасногоповедениянапроизводстве, 

развитиинавыковпредвиденияипредупреждениявозникновенияпроисшествий 

(аварий, инцидентов, несчастныхслучаев). 

Для достижения этих целей МАОУ ДО ДЮСШ осуществляет работу 

поповышениюуровняпроизводственнойбезопасностизасчетобеспечениянадежной

ибезаварийнойработыоборудования. 

Осуществляетсяработапосовершенствованиюсистемыуправленияохранойтруда, 

повышениюэффективностивсехуровнейадминистративно-

производственногоконтроля, 

атакжепоразвитиюперсональнойиколлективнойответственностисамихработников. 

Дляобеспечениябезопасногоповедениявпроцессетруданеобходимоиспользов

атькакположительноевоздействие–поощрениязабезопаснуюработу, 

такиотрицательное–наказаниязанарушениетребованийбезопасности. 

Основуметодовпововлечениюработниковсоставляютуправленческие 

(регулирующие) воздействия. 

Похарактерувлияниянаповедениелюдейвсевоздействияможноразделитьнадвегруп

пы: 
 

- перваягруппа–определяетпассивныевоздействия, 

непосредственнонеоказывающиевлияниенаработников, асозданныеввидеусловий, 

регулирующихповедениевколлективе (нормы, правила, ит. д.); 

- втораягруппа–

активныевоздействиянаконкретныхсотрудниковиколлективвцелом. 
 

III. Методыпововлечениюработников 

впроцесссозданияздоровыхибезопасныхусловийтруда 
 

Административныеметоды 
 

Административныеметодыбазируютсянавласти, 

дисциплинеивзысканияхиизвестнывисториикак«методкнута». 

Административныеметодыявляютсяспособомосуществленияуправленчески

хвоздействийнаперсоналибазируютсянавласти, дисциплинеивзысканиях. 
 

Позитивныйметодвоздействия Негативныйметодвоздействия 

1. Ростуровнярегламентацииуправления 

(организационноевоздействие): 
 

1.1. 

Наличиехорошопроработанногоуставасосвоб

однымдоступомкнемуработников. 
 

1.2. 

Развитиепартнерскихотношенийадминистрац

ииипрофсоюзачерезколлективныйдоговор. 

1. 

Неэффективноеорганизационноево

здействиенаперсонал: 

 
 

1.1. Типовойустав, 

хранящийсяза«семьюпечатями». 

 
 

1.2. 



 
 

1.3. 

РазработкачеткихПравилвнутреннеготрудово

гораспорядкаиработасперсоналомвсоответств

иисГражданскимиТрудовымкодексом. 

 
 

1.4. 

Наличиечеткойорганизационнойиштатнойстр

уктуриихежегоднаякорректировкавсвязисизм

енениямиусловийпроизводства. 
 

1.5. 

Наличиечеткихдолжностныхинструкцийсопр

еделениемфункциональныхобязанностейрабо

тникаинормированиемтруда. 
 

1.6. 

Развитиеконтрактнойсистемыорганизацииио

платытруда 

Принятиеформальныхколлективны

хдоговоров (илиотсутствиеих) 

иконфронтацияспрофсоюзом. 
 

1.3. 

Использованиетиповыхилиустарев

шихПравилвнутреннеготрудовогор

аспорядка, 

работасперсоналомснарушениемТ

рудовогокодекса иГражданскогоко

декса. 
 

1.4. 

Отсутствиеилипользованиеустарев

шейорганизационнойструктурой, 

наличиевштатномрасписании«подс

нежников». 
 

1.5. 

Отсутствиедолжностныхинструкц

ий, 

ориентациянаустныеуказанияруко

водства, 

использованиеустаревшихинструк

ций. 
 

1.6. 

Отсутствиеилиликвидацияконтрак

тнойсистемыорганизациииоплатыт

руда 

2. 

Эффективныевидыраспорядительныхвоздейс

твий: 
 

2.1. 

Четкиеприказысуказаниемсостояниявопроса,

мероприятий, ресурсов, 

сроковиответственных. 

 
 

2.2. 

Четкиераспоряженияруководствасуказаниемо

перативныхпоручений. 
 

2.3. 

Четкиеустныеуказанияруководстванавсехуро

вняхуправления. 
 

2.4. 

Применениесистемыконтроляисполнениядок

2. 

Неэффективныевидыраспорядител

ьныхвоздействий: 
 

2.1. 

Расплывчатыеилипротиворечивые

приказысконстатациейсостоянияво

просаибезчеткихмероприятий. 
 

2.2. 

Расплывчатыеилипротиворечивые

распоряженияруководства. 
 

2.3. 

Нечеткиеипротиворечивыеустныеу

казанияруководства. 

 
 

2.4. 

Отсутствиесистемыконтроляиспол



ументоввМАОУ ДО ДЮСШ нениядокументовилиеенизкаяэффе

ктивность 

3. 

Балансмеждуадминистративнымиметодамина

казанияипоощрения: 

 
 

3.1. Сокращениетекучестиперсонала, 

анализпричинувольненияиразработкамерпои

хустранению. 
 

3.2. 

Увольнениеработниковпоинициативеадмини

страциитольковслучаегрубогонарушениявнут

реннихнормативныхдокументов. 
 

3.3. 

Исключительноеиредкоеиспользованиеметод

овнаказаниясотрудников 

(строгийвыговоривыговор). 
 

3.4. 

Эффективноеприменениеметодовадминистра

тивногопоощрениясотрудниковзадостигнуты

ерезультаты (повышениевдолжности, 

увеличениеоплатытруда, 

направлениенастажировку). 
 

3.5. Использованиеяпонскогоправила: 

упущениязаписываются, 

достиженияпоощряются 

3. 

Дисбалансмеждуадминистративны

миметодаминаказанияипоощрения: 
 

3.1. Росттекучестиперсонала, 

отсутствиеанализапричинувольнен

ия. 
 

3.2. 

Безразличноеотношениекувольнен

июсотрудников, 

расправаснеугоднымиит. п. 

 
 

3.3. 

Частоеиневсегдаобоснованноеиспо

льзованиеметодовнаказаниясотруд

никовдляострасткидругих. 

 
 

3.4. 

Отсутствиесвязиадминистративног

опоощрениясдостигнутымисотруд

никомрезультатами 

(объявлениевыговораизатемповыш

ениевдолжности). 

 
 

3.5. 

Отсутствиечеткихправилнаказания

ипоощрения 
 

Организационныеметоды 
 

Корганизационнымметодамможноотнести: 
 

 постановкуиконтрольвыполненияцелейизадач, 

направленныхнаобеспечениездоровыхибезопасныхусловийтруда; 

 участиеработниковвдеятельностиМАОУ ДО ДЮСШ 

вобластиобеспечениябезопасныхусловийтруда 

(вовлеченностьработниковвпроцессуправлениярисками, 

информированиеобусловияхтруда, происшествиях, произошедшихвМАОУ ДО 

ДЮСШ, атакжеобихпоследствиях, причинахипринятыхмерах; 

обидентифицированныхопасностяхиуровнериска; одействующих, 

втомчислевМАОУ ДО ДЮСШ, нормативныхдокументах, 

содержащихтребованияпоохранетруда, 



реальноеделегированиеработникамправиответственностивобластипроизводстве

ннойбезопасности). 
 

Морально-психологическиеметоды 
 

Морально-

психологическиеметодыосновываютсяназнаниипсихологиичеловека, 

еговнутреннегодушевногомираиизвестныкак«методубеждения». 

Морально-

психологическиеметодыиграюточеньважнуюрольвработесперсоналом, 

так как направленынаконкретнуюличностьработникаи, какправило, 

строгоперсонифицированыииндивидуальны. 

Главнойихособенностьюявляетсяобращениеквнутреннемумиручеловека, 

еголичности, интеллекту, чувствам, образамиповедениюстем, 

чтобынаправитьвнутреннийпотенциалчеловеканарешениеконкретныхзадачпредпр

иятия. 

Морально-психологическиеметодывключаютследующиеосновныеэлементы: 
 

 созданиеусловий, 

прикоторыхлюдииспытывалибыпрофессиональнуюгордостьзапричастностькобщ

емуделуипорученнойработе, 

атакженеслиличнуюответственностьзаеерезультаты; 

 предоставлениевозможностикаждомуработникунасвоемрабочемместепроя

витьсвоиспособности, лучшесправитьсясзаданием, 

ощутитьсобственнуюзначимость; 

 высокаяоценка, котораяможетбытьличнойипубличной. 

Сутьличнойоценкисостоитвтом, 

чтоособоотличившиесяработникиупоминаютсявспециальныхдокладах. 

Публичнаяоценкапредполагаетвозможностьпоощренияработниковнаградамиоб

щества, 

приэтомконкретныйвиднаградопределяетсясучетомличноговкладаработникаиег

одостиженийвобластиохранытруда. 
 

Задобросовестныйэффективныйтруд, 

своевременноеикачественноевыполнениетрудовыхобязанностей, 

продолжительнуюибезупречнуюработу, 

новаторствовтрудеизадругиедостижениявработеприменяютсяследующиепоощрен

ия: 
 

 объявлениеблагодарности (благодарственноеписьмо); 

 награждениеПочетнойграмотой; 

 денежноевознаграждение (премирование); 

 награждениеценнымподарком. 
 

Дляподдержаниянавысокомуровнесистемывовлеченияработниковвпроцессс

озданияздоровыхибезопасныхусловийтрудаосуществляетсяэффективнаяобратнаяс

вязь. Онапомогаетработникупонять, 

находитсялионнаправильномпутиисоответствуетликачествовыполняемойимработ

ыстандартам, принятымвегоорганизации. 



 

Позитивныйметодвоздействия Негативныйметодвоздействия 

1. Формированиеморальногокодекса (правил) 

взаимоотношенийработников: 
 

1.1. Разработкафилософииорганизации, 

регламентирующейвнутрифирменныеправила

взаимоотношений. 
 

1.2. 

Четкоеследованиефилософииорганизациинав

сехуровняхуправления. 

 
 

1.3. 

Обеспечениесоответствиягосударственнойив

нутрифирменнойкадровойполитики. 

 
 

1.4. 

Развитиекорпоративнойкультурыипартнерски

хвзаимоотношенийработников. 
 

1.5. Реализацияпринциповпатернализма: 

работникиобразуютоднубольшуюсемью(«оди

нзавсехивсезаодного») 

1. 

Применениеразмытогоморального

кодекса, 

основанногонадвойнойморали: 
 

1.1. 

Отсутствиефилософииорганизаци

и, 

ориентациятольконаформальныевз

аимоотношенияработников. 
 

1.2. 

Нарушениеобщественныхивнутри

фирменныхнормповедениявугодул

ичныминтересамлидеровируковод

ителей. 
 

1.3. 

Доминированиевнутрифирмен-

нойкадровойполитикинадгосу-

дарственной, 

религиозныминормамиповеденияи

общественнойморалью. 
 

1.4. 

Игнорированиекорпоративнойкуль

турыиподдержкагрупповыхинтере

сов. 
 

1.5. 

Реализацияпринциповиндивидуал

изма, 

личныхинтересовипоощрениетоль

колучшихчленовколлектива 

2. 

Эффективныесоциальныеметодывоздействия: 
 

2.1. 

Постоянноепроведениесоциологическогоанке

тированиявколлективеосостоянииклиматаиро

лируководителей. 
 

2.2. 

Проведениеинтервьюированияиличногонабл

юдениявколлективе, 

ориентациянадемократическийстильруководс

тва. 
 

2. 

Неэффективныесоциальныеметод

ывоздействия: 
 

2.1. 

Игнорированиесоциологическогоа

нкетированияиподдержканеформа

льныхметодовсбораинформации 

(слухи, сплетниидр.). 
 

2.2. 

Поддержкаформальныхправилвзаи

моотношенийисозданиябарьероввз



2.3. 

Использованиесоциальныхэкспериментов, 

предшествующихкардинальнымизменениямв

коллективе (перестройкеструктуры, 

оплатытруда, сменелидеров). 
 

2.4. 

Планированиесоциальногоразвитияколлектив

анаосновеобеспеченияростажизненногоуровн

яисоциальныхнормативов. 
 

2.5. 

Поддержкасоревновательностииинициативно

стиработников, накопленныхтрадиций 

венеруководитель–подчиненный. 
 

2.3. 

Игнорированиесоциальныхэкспер

иментов, 

проведениерадикальныхизменени

йбезподготовкииинформирования

коллектива. 
 

2.4. 

«Сбрасывание»проблемсоциально

горазвитияколлективанагородские

властииинфраструктурусервиса. 
 

2.5. 

Ориентациянарыночнуюконкурен

цию, 

игнорированиесоревновательности

иинициативностиработников 

3. 

Рациональныепсихологическиеметодывоздей

ствиянаперсонал: 
 

3.1. 

Формированиехорошегопсихологическогокли

матавколлективенаосновечеткогособлюдения

правчеловекаипсихологическихметодовиссле

дования. 
 

3.2. 

Эффективноеиспользованиепсихологических

методовмотивации: внушение, убеждение, 

подражание, вовлечение, побуждение. 
 

3.3. 

Проведениепсихологическоготестированияра

ботниковиорганизацияиндивидуальнойработ

ыснимисучетомтипаличности, темперамента. 

3. 

Неэффективныепсихологическием

етодывоздействия: 
 

3.1. 

Созданиенервозностиипсихологич

ескогодискомфортавколлективе, 

игнорированиеправчеловекаипсих

ологическихметодов. 

 

 
 

3.2. 

Неэффективноеиспользованиепсих

ологическихметодовмотивациииор

иентациянакомандование, 

принуждениеинаказание. 
 

3.3. 

Отсутствиеилиэпизодическоетести

рованиеработниковиработаснимиб

езучетасвойствличности. 

IV. Ответственность 
 

В соответствии со статьей 192 Трудового кодекса за совершение 

дисциплинарного проступка, то есть не исполнение или ненадлежащее 

исполнение работником поеговиневозложенныхнанеготрудовыхобязанностей, 

работодательимеетправоприменитьследующиедисциплинарныевзыскания: 

замечание, выговор, увольнениепосоответствующимоснованиям. 



Закаждыйдисциплинарныйпроступокможетбытьпримененотолькооднодисц

иплинарноевзыскание. 

Доприменениядисциплинарноговзысканияотработникадолжнобытьзатребов

анообъяснениевписьменнойформе. 

Вслучаеотказаработникадатьуказанноеобъяснениесоставляетсясоответствующийа

кт. 

Отказработникадатьобъяснениенеявляетсяпрепятствиемдляприменениядисципли

нарноговзыскания. 

Дисциплинарноевзысканиеприменяетсянепосредственнозаобнаружениемпр

оступка, нонепозднееодногомесяцасодняегообнаружения, 

несчитаявремениболезниилипребыванияработникавотпуске, атакжевремени, 

необходимогонаучетмненияпрофсоюзногокомитета. 

Дисциплинарноевзысканиенеможетбытьпримененопозднеешестимесяцевсо

днясовершенияпроступка, апорезультатамревизии, проверкифинансово-

хозяйственнойдеятельности–непозднеедвухлетсодняегосовершения. 

Вуказанныесрокиневключаетсявремяпроизводствапоуголовномуделу. 


