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СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ УПРАВЛЕНЧЕСКОГО ИНСТРУМЕНТАРИЯ
ПОВЫШЕНИЯ ЭФФЕКТИВНОСТИ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ ТРУДОВОГО

ПОТЕНЦИАЛА НА ПРЕДПРИЯТИЯХ НЕФТЕДОБЫВАЮЩЕЙ ОТРАСЛИ

С.В. Коптяковаa, В.М. Гафуроваa, Я.М. Захароваa
aМагнитогорский государственный технический университет им. Г.И. Носова

АННОТАЦИЯ:

В статье представлен анализ результатов авторского эмпирического исследования по выявлению
активности персонала в ООО «Башнефть-Полюс» через анализ структуры персонала в компании,
а также диагностику структуры и динамики проявления его активности.

В условиях рыночной экономики эффективное использование трудового потенциала позволяет
повысить производительность труда, улучшить экономические показатели предприятия, а также
создать положительный имидж компании. Поэтому проблема эффективного управления персона‐
лом является актуальной для всех участников рынка, в том числе для предприятий нефтедобываю‐
щей отрасли.

Проведение исследования позволяет выявить потенциал управленческих механизмов в процес‐
се развития активности персонала на примере ООО «Башнефть-Полюс». В ходе проведения иссле‐
дования использованы общенаучные методы: аналитический метод, наблюдение, анкетный опрос,
экономико-статистические методы, методы обработки полученных данных и др. Научную новизну
составляет реализованный алгоритм аттестации персонала, базирующийся на психометрическом
тестировании, цель которого – выявление проблемных факторов внутренней среды организации,
влияющих на эффективность использования трудового потенциала.

Результаты и практическая значимость. Проведено теоретическое исследование менеджмента
активности персонала, инструментов развития и управления активностью персонала. Проведен
опрос сотрудников и предложены направления повышения эффективности использования трудо‐
вого потенциала ООО «Башнефть-Полюс». Практическая значимость заключается в том, что ре‐
зультаты исследования могут быть применены на практике в процессе управления персоналом на
предприятиях нефтедобывающей отрасли.

Теоретическую и методологическую основу исследования составили фундаментальные положе‐
ния социологии и экономики труда, менеджмента и теорий управления, а также принципы систем‐
ного и функционального анализа. Эмпирической базой исследования выступили данные офици‐
альных документов, статистики и корпоративных отчетов о деятельности организации, результаты
анкетирования работников ООО «Башнефть-Полюс» (опрошено 400 человек).

КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: трудовой потенциал, эффективность, персонал, организация труда, мотивация,
активность персонала.
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Введение
Анализ активности персонала – это иссле‐

дование того, как люди проявляют свой трудо‐
вой, деловойиинновационныйпотенциалв сло‐
жившихся организационных условиях. Прин‐
ципы менеджмента активности персонала при‐
меняются с целью сделать работу сотрудников
и организации более эффективной [1].

Исследование активности персонала может
быть сосредоточено как на индивидуальном
поведении сотрудников, так и на их коллек‐
тивном взаимодействие и поведении органи‐
зации в целом. При этом данные аспекты тес‐
но связаны и влияют друг на друга [2-6].

Вработепредставленанализ активностипер‐
сонала предприятия нефтедобывающей отрас‐
ли на примере компании ООО «Башнефть-По‐
люс». ООО «Башнефть-Полюс» является фи‐
лиалом ПАО АНК «Башнефть», одного из ста‐
рейших предприятий, работающих в нефтедо‐
бывающей отрасли. «Башнефть-Полюс» зани‐
мается добычей нефти, а также добычей и раз‐
работкой углеводородов на территории Ямало-
Ненецкого Автономного округа. На предпри‐
ятии реализуются проекты по обучению ра‐
ботников с применением технологий мобиль‐
ного обучения, «Башнефть-Полюс» подклю‐
чена к реализации проекта «Культура безопас‐
ности 4.0» [7].

Анализ локальной нормативной документа‐
ции, которая регулирует кадровую политику и
управлениеактивностьюперсоналавООО«Баш‐
нефть-Полюс», демонстрирует нацеленность
на корпоративную культуру, что характерно
для наукоемких предприятий [8; 9]. Она осно‐
ванана системе своевременнойподготовкиква‐
лифицированного персонала и признаёт зави‐
симость удовлетворенности сотрудников от
уровня их квалификации.

В результате исследования необходимо вы‐
явить соответствие декларируемых ценностей
реально существующей ситуации поддержа‐
ния и развития активности персонала. Вполне
возможно, что декларируемые и грамотно
оформленные нормы так и остаются только
намерениями, не реализуются и не работают в
силу различных причин. С этой целью необхо‐
димо провести диагностику системы управле‐
ния активностью персонала в ООО «Баш‐
нефть-Полюс».

Результаты эмпирического исследования
Для анализа структуры и динамики актив‐

ности персонала был проведён опрос руководи‐
телей и специалистов компании. В опросе при‐
няли участие 400 человек. Целью опроса было
рассмотрение условий, созданныхвООО«Баш‐
нефть-Полюс» для проявления и реализации
трудовой и инновационной активности со‐
трудников как в компании в целом, так и на
рабочем месте.

На первом этапе исследования существую‐
щая модель условий реализации активности
персонала определялась через выявление во‐
влеченности сотрудников в деятельность орга‐
низации. Опрос показал, что все сотрудники
организации знают миссию и цель компании.
При этом большая часть сотрудников (80%)
помнят, что получили эту информацию из спе‐
циального корпоративного буклета «Книга но‐
вогосотрудника», котораявручаетсяприоформ‐
лении на работу. Для 20% сотрудников источ‐
ником информации о корпоративной миссии
и ценностях являются внутренние документы.

Распространению корпоративных ценно‐
стей среди новых сотрудников способствует и
тот факт, что в организации существуют тра‐
диции, связанные с началом работы сотрудни‐
ка, активно развита система адаптации персо‐
нала и стажировки. Таким образом, мы видим,
что корпоративные мероприятия, нацеленные
на комфортное вхождение в организацию для
новых сотрудников, не только декларируются,
но и реализуются на практике, а также хорошо
воспринимаются персоналом.

В процессе трудовой деятельности сотруд‐
ники также вовлечены в повседневную жизнь
компании, не связанную с их профессиональ‐
ными обязанностями. Например, 100% сотруд‐
ников ответили в ходе опроса, что в компании
поддерживается традиция отмечать день ро‐
ждения организации, другие профессиональ‐
ные праздники и совместные корпоративные
мероприятия.

При этом празднование дней рождения со‐
трудников является исключительно инициати‐
вой руководителя подразделения или коллег, то
есть как корпоративная традиция не поддержи‐
вается и не развивается: 30% опрошенных от‐
ветили, что в организации не существует тра‐
диции отмечать дни рождения сотрудников.
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Руководство старается своевременно зна‐
комить сотрудников с новостями, планами и
целями развития организации через корпора‐
тивный сайт и корпоративный информацион‐
ный портал. То, что эта информация актуаль‐
на и интересна сотрудникам, в ходе опроса
подтвердили 100% респондентов.

Неоднозначные ответы были даны на во‐
прос: «Организуются ли у Вас профессиональ‐
ные/научные конкурсы среди работников?».
Несмотря на то что ООО «Башнефть-Полюс»,
фактически, является наукоемкой и высоко‐
технологичной организацией, 5% сотрудников
на вопрос ответили отрицательно, а 10% – за‐
труднились ответить.

Конечно, этот показатель не может служить
свидетельством декларативности мероприятий
по профессиональному обучению и развитию
персонала, но он показывает некую условность
подобных мероприятий для ряда сотрудников
организации [10-13].

Данные о важности комфортных условий
работы, полученные в ходе опроса, показыва‐
ют, что такие критерии, как возможность про‐
движения по службе, хорошее взаимодействие
с коллегами, комфортное рабочее место и на‐
личие времени для семейной и личной жизни,
т.е., свободного от трудовых обязанностей, важ‐
ны для сотрудников, но не являются проблем‐
ным полем (Рисунок 1).

Подавляющее или абсолютное большинство
всех опрошенных отметили важность таких па‐
раметров в работе, как возможность работать

с людьми, которые хорошо взаимодействуют
друг с другом, наличие достаточного количе‐
ства времени для личной и семейной жизни,
близость работы к месту жительства и другое.
При этом 80% сотрудников ответили, что со‐
бираются работать в компании долго, а 20%
указали на некомфортные условия труда в том
плане, что они часто нервничают на работе.

Основная часть респондентов заявили, что
редко выражают несогласие с мнением руко‐
водителя. При этом было отмечено, что несо‐
гласие может иметь место, но оно не высказы‐
вается, т.е. никак не выражается.

Большинство респондентов (62%) предпо‐
читают видеть на месте руководителя челове‐
ка, придерживающегося консультативного сти‐
ля управления, в противовес автократическо‐
му стилю, который может быть помехой для
проявления деловой и инновационной актив‐
ности персонала. Однако сторонников послед‐
него также немало (Рисунок 2).

Это объясняется тем, что сторонники авто‐
кратического стиля опираются в своей работе
на жесткие регламенты и инструкции, и их
неукоснительное соблюдение зачастую являет‐
ся залогом проявления трудовой активности и
успешной работы [14]. При этом большинство
опрошенных (79%) отнесли стиль управления
своих руководителей к консультативному.

На втором этапе исследования были про‐
анализированы организационные подсистемы,
которые формируют условия для проявления,
развития и реализации активности персонала
на рабочем месте: «командообразование», «си‐
стема коммуникаций», «психологический ми‐

Рисунок 1 – Результаты анализа комфортных усло‐
вий труда (%).

Figure 1 – Results of the analysis of comfortable work‐
ing conditions (%).

Рисунок 2 – Ответ на вопрос «С какого типа руко‐
водителем Вы предпочитаете работать?»

Figure 2 – The answer to the question “What type of
manager do you prefer to work with?”

20 40 60 80 100

достаточное
время для личной
и семейной жизни

хорошее
взаимодействие

с коллегами

возможность
для продвижения

по службе

комфортные
условия труда

15

20

100

85

100

80

важно не важно
автократический
демократический

62%

38%



50

MANAGEMENT ISSUES · 2022 · No. 4 (77)S.V. Koptyakova, V.M. Gafurova, Ya.M. Zakharova

кроклимат», «стиль руководства». Сотрудники
различных подразделений отвечали на откры‐
тые вопросы о сложившемся стиле управления
в компании на уровне руководителей струк‐
турных подразделений, о преимуществах и не‐
достатках организационной структуры и усло‐
виях развития и реализации трудовой и деловой
активности как на уровне отдельного подраз‐
деления, так и на уровне организации в целом.

В ходе опроса было отмечено, что в некото‐
рых подразделениях не существует четко на‐
лаженной системы планирования деятельно‐
сти сотрудников. Около 50% респондентов под‐
черкнули, что система взаимоотношений меж‐
ду руководителями и подчиненными, система
обратной связи или межличностных взаимо‐
отношений в подразделениях не отличается
многообразием форм и, как правило, пред‐
ставлена контролем результата.

Можно отметить, что в организации суще‐
ствует коллектив, разбитый на большие и ма‐
лые группы по интересам общения.

К факторам, создающим комфортные усло‐
вия для проявления активности сотрудников в
отдельно взятом подразделении, можно отнести
сплоченность коллектива, его высокий профес‐
сионализм, открытость для использования но‐
вых подходов и методик, коммуникабельность
коллег, нацеленность на высокий результат.

При этом анализ данной подсистемы про‐
демонстрировал круг проблем на уровне под‐
разделений:

– слабый инструментарий для повышения
мотивации персонала;

– отсутствие креативности, глубины прора‐
ботки задач;

– несоответствие уровня знаний некоторых
сотрудников занимаемой должности;

– размытость ответственности, слабое раз‐
граничение задач, дефицит времени на глубо‐
кую проработку задач;

– отсутствие коллег, которые могут подска‐
зать, научить чему-то новому непосредствен‐
но на рабочем месте;

– отсутствие чёткой системы действий со‐
трудников, из-за чего часто дублируются задачи;

– отсутствие возможности ротации и ка‐
рьерного развития;

– дефицит кадров, вследствие этого – по‐
вышенная нагрузка на работников подразде‐

ления, увеличение объема работ без увеличе‐
ния штатной численности.

Отсутствие мотивации ввиду отсутствия
продвижения работников по карьерной лест‐
нице, слабые коммуникации формируют не‐
благоприятный психологический микрокли‐
мат в коллективе. В качестве основной причи‐
ны неблагоприятного психологического ми‐
кроклимата часть сотрудников отметили не‐
желание кадровых служб менять ситуацию,
однако кадровая служба выступает лишь про‐
водником определенной стратегии, ценности
и нормы не могут формироваться только на
этом уровне.

В ходе изучения мнения сотрудников орга‐
низации о стиле руководства было установле‐
но, что большинство опрошенных придержи‐
ваются мнения, что руководитель, несомнен‐
но, оказывает влияние на возможности прояв‐
ления активности сотрудников в коллективе,
при этом 10% респондентов заявили, что им
трудно сделать вывод о влиянии руководителя.

В ходе оценки наиболее высоко оценены та‐
киекачестваруководителя, какдемократичность,
стремление к достижению результата, высокие
профессиональныекомпетенции, стрессоустой‐
чивость, умение работать в системе многоза‐
дачности, доступность и открытость.

Оценка степени развития качеств руково‐
дителя в соответствии с ранжированным зна‐
чением балльной оценки представлена на ри‐
сунке 3.

Как видно из диаграммы, среди наиболее
развитых качеств руководителя сотрудники от‐
мечают профессиональные компетенции и де‐
мократичность, тогда так креативность и уме‐
ние оптимально использовать ресурсы, по их
мнению, к сильным сторонам начальства не
относится.

В результате опроса выяснилось, что во мно‐
гих подразделениях организации актуальна
проблема, связанная с доведением до сотруд‐
ников информации от вышестоящих руково‐
дителей. Ввиду существования в организации
множества бюрократических процедур, такая
информация не всегда своевременно доходит
до адресата. Бюрократические издержки так‐
же влекут за собой отсутствие возможности
добиться повышения для подчиненных и не‐
равномерное распределение функционала. Ча‐
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сто сотрудники вынуждены выполнять обя‐
занности, не соответствующие их должност‐
ной инструкции. Это приводит к отсутствию
командной работы, непоследовательности и
замедлению рабочего процесса.

Если говорить об организации в целом, наи‐
более привлекательными для сотрудников вы‐
ступают такие условия и характеристики, как:

– достойный уровень материальной моти‐
вации (достойная и стабильная оплата труда,
дополнительная система страхования);

– высокий уровень социальной ответствен‐
ности компании, ориентированной на макси‐
мальную прибыль;

– заинтересованность в молодых квалифи‐
цированных специалистов (их привлечению
способствует узнаваемый бренд компании, раз‐
витая система профессиональной подготовки).

Респонденты отметили следующие пробле‐
мы организации:

– отсутствие четкого целеполагания каж‐
дого направления деятельности;

– продолжительный временной период при‐
нятия решений;

– бюрократическиевзглядынаработувцелом;
– слабая работа кадровой и экономической

службы;
– разобщенность подразделений, отсутствие

командного духа;
– «вал проблем» от смежных вспомогатель‐

ных подразделений;
– слабый инструментарий для повышения

мотивации персонала;
– отсутствие анализа и внедрения на пред‐

приятии инновационных практик.

На рисунке 4 проранжированы указанные
проблемы (высшийбалл соответствует большой
распространенности проблемы)

По мнению сотрудников, наиболее акту‐
альными проблемами в ООО «Башнефть-По‐
люс» является излишняя бюрократизирован‐
ность работы, разобщённость подразделений
и отсутствие командного духа.

В целом, данные исследования показывают,
что уровень вовлеченности сотрудников в де‐
ятельность организации достаточно высок. Це‐
ли, корпоративныеценности, традиции, сложив‐
шиеся в ООО «Башнефть-Полюс» поддержи‐
ваются и одобряются персоналом.

Подтверждением данного предположения
служит ответ сотрудников на вопрос о возмож‐
ности нарушать нормы и инструкции, в том
числе в случаях, если это в интересах органи‐
зации. Только 10% сотрудников допустили та‐
кую возможность как безусловную, 20% – со‐
мневаются в возможности таких действий.

В компании существует всесторонняя си‐
стема мотивации и развитая система льгот и
компенсаций, которые побуждают сотрудни‐
ков активно учувствовать в жизни предприя‐
тия. Однако в рамках данной модели проявле‐
ния и развития всех форм активности персо‐
нала недостаточно развит командный дух как
на горизонтальном, так и на вертикальном
уровне.

Постановка проблемы
Рассмотрим этапы формирования управ‐

ленческого инструментария в соответствии с
выявленными проблемами.

Рисунок 3 – Средние значения оценки респондентами степени развития качеств руководителя в баллах.
Figure 3 – Average values of respondents’ assessment of the degree of development of the qualities of a leader in points.
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1. Проведение аудита организационной
структуры компании и укомплектование шта‐
та в соответствии с потребностями подразде‐
лений.

Детальный аудит организационной струк‐
туры компании может быть проведен силами
консалтинговой компании. Но в данном слу‐
чае перед нами не стоит задача стратегической
реорганизации организационной структуры,
поэтому аудит можно провести без привлече‐
ния сторонних экспертов. В ходе внутреннего
аудита достаточно сопоставить выявленные
проблемы в рамках диагностики активности
персонала, а также организационные пробле‐
мы в структурном подразделении силами кад‐
ровой службы и руководителя соответствую‐
щего подразделения [15-16].

В службе заместителя генерального дирек‐
тора по научной работе в области геологии и
в службе заместителя генерального директора
по научной работе в области разработки ме‐
сторождений нет вакансий, но в последнее
время вакантные должности укомплектованы
молодыми специалистами и стажерами. Мо‐
лодые специалисты отмечают, что им не к ко‐
му обратиться в случае возникновения профес‐
сиональных трудностей. В свою очередь, ква‐
лифицированные специалисты отмечают за‐
груженностьинеобходимость выполненияобя‐
занностей, не входящих в зону их должност‐
ной ответственности. Это приводит к тому,
что персонал различных категорий тратит уси‐
лия на преодоление рутинных задач, а не на‐
правляет силы на проявление трудовой, дело‐
вой или инновационной активности.

Высокий уровень неудовлетворенности тру‐
дом, в частности объемом дополнительной ра‐
боты, показали сотрудники службы замести‐
теля генерального директора по экономике и
финансам. На данный момент в подразделе‐
нии имеется десять вакантных единиц. Изна‐
чально предполагалось, что часть аналитиче‐
ских и расчетных процедур будет передана в
службу заместителя генерального директора
по сервисной поддержке активов и проектов,
которая была реорганизована в конце 2019 г. в
сторону увеличения штатной численности и
расширения зоны ответственности. Но на дан‐
ный момент до конца не реализован разрабо‐
танный механизм перераспределения обязан‐
ностейи зонответственностимежду этимипод‐
разделениями. Соответственно, необходимо
усилить контроль за этим процессом и завер‐
шить его, используя управленческие ресурсы.

Анализ удовлетворенности трудом может
проводиться на основе одного из наиболее
распространенных в России инструментов –
опросника удовлетворенности А.В. Батаршева.
Методолог и ведущий психолог должны раз‐
работать «Инструкцию диагностики органи‐
зационной культуры в организации», а также
сформировать план-график этой деятельности,
определить круг участников и ответственных
лиц. Обработка всех данных может прово‐
диться в программе SPSS Statistics 17.0.

В компании сформировалась система и по‐
рядок подбора персонала, закрепленные в «По‐
ложении о подборе персонала в ООО «Баш‐
нефть-Полюс» от 28.12.2018 г. В Положении в
п. 4.7 указывается на проведение тестирования

Рисунок 4 – Проблемы в сфере организационной культуры в рамках условий активности персонала.
Figure 4 – Problems in the field of organizational culture within the framework of staff activity conditions.
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кандидата в процессе согласования кандида‐
туры на вакантную должность.

2. Формирование системы корпоративной
диагностики через внедрение методики ор‐
дерной диагностики организационного пове‐
дения и активности персонала и методики ис‐
следования удовлетворенности трудом.

Методика ордерной диагностики активно‐
сти персонала проводится на уровне управ‐
ленческой команды. Она позволяет своевре‐
менно выявить проблемные зоны и потенциал
развития структурно-функциональной и ин‐
формационно-поведенческой подсистем ор‐
ганизационного поведения, а также подсисте‐
мы саморазвития потенциала активности пер‐
сонала [17-19].

Суть ордерной диагностики заключается в
том, что при анкетировании/опросе выясня‐
ют сразу два направления: «как есть» и «как
должно быть», т.е. тот, кого опрашивают, сра‐
зу описывает или оценивает то, что имеется в
наличии, и как он это видит в идеале [20]. В хо‐
де диагностической процедуры руководство
понимает, что именно следует сделать для раз‐
вития системы управления активностью пер‐
сонала и какие задачи необходимо решить.

Диагностика активности персонала в рам‐
ках организационного поведения как важней‐
шего элемента (подсистемы) всей организаци‐
онно-культурной системы, включенная в ком‐
плекс ордерных диагностических мероприя‐
тий, является удобным инструментом посто‐
янного мониторинга состояния организаци‐
онной культуры организации и обеспечивает
высокий уровень управления организацион‐
ной культурой [21-23].

3. Проведение тренингов командообразо‐
вания для руководителей и сотрудников. Ис‐
ходя из целей тренинга подбираются опти‐
мальные инструменты развития активности
сотрудников.

Основные результаты
исследования

Авторами разработана и предложена мо‐
дель повышения активности персонала ком‐
пании.

В службе по управлению персоналом необ‐
ходимо укомплектовать отдел организацион‐
ного развития. Учитывая актуальность внедре‐

ния систем мониторинга и своевременной диа‐
гностики активности персонала, данные спе‐
циалисты должны иметь профильное высшее
профессиональное образование в сфере пси‐
хологии.

Предлагаемая структура отдела организа‐
ционного развития приведена на рисунке 5.

Задачи данного отдела:
– описание (моделирование) и регламента‐

ция бизнес-процессов, анализ вовлеченности
руководителей и специалистов в деятельность
по описанию и анализу бизнес-процессов;

– разработка и документальное обеспече‐
ние стратегии организационной культуры как
основы управления активностью персонала;

– планирование и реализация диагности‐
ческих мероприятий по развитию и корректи‐
ровке организационной культуры;

– своевременное выявление проблемных зон
элементов активности персонала, их коррек‐
тировка и устранение;

– формирование методологической и ме‐
тодической базы развития организационного
поведения в целом и активности персонала
как его составляющей.

На следующем этапе необходимо четко раз‐
делить процесс подбора и отбора персонала
на два направления: профессиональное тести‐
рование и тестирование личностных качеств.
Так как этот процесс многоступенчатый, а
также в связи с тем, что для проведения тести‐
рования необходимо наличие согласия канди‐
дата, целесообразно разработать и утвердить
локальный нормативный акт «Инструкция о
проведении тестирования кандидатов при при‐
еме на работу».

Начальник отдела
организационного

развития

Ведущий
психолог Методолог Бизнес-

аналитик – 2

Психолог

Рисунок 5 – Структура отдела организационного
развития в составе службы по управлению персо‐

налом (проект).
Figure 5 – Structure of the Organizational Develop‐
ment Department as part of the Personnel Manage‐

ment Service (project).
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В данной инструкции будут прописаны:
– механизм и критерии формирования те‐

стов выявления профессиональных компетен‐
ций, которые должны создавать психолог и
руководитель подразделения;

– тесты или опросники выявления профес‐
сиональных знаний, формируемые руководи‐
телями подразделений;

– личностные тесты, которые должны про‐
водиться психологами.

Инструкция позволит сформулировать ал‐
горитм тестирования, разработать батареи про‐
фессиональных и личностных тестов, внедрить
систему контроля подбора персонала на дан‐
ном этапе, повысить ответственность руково‐
дителей структурных подразделений и в ре‐
зультате – укомплектовать штат сотрудника‐
ми, обладающими необходимыми компетен‐
циями и имеющими потенциал трудовой, де‐
ловой и инновационной активности.

В рамках модели повышения активности
персонала предусматривается проведение тре‐
нингов для руководителей и сотрудников. Рас‐
смотрим направления тренингов через систе‐
му задач, которые они должны решить в рам‐
ках управления активностью персонала.

Задача: предстоит напряженная работа над
проектом. Это будет сложный период с повы‐
шенной активностью, эмоциональностью и
дефицитом ресурсов.

Инструментыразвитиянеобходимыхнавыков:
Тренинг«Эмоциональныйинтеллект»вклю‐

чает работу со своими негативными эмоциями,
их регуляцию и позволяет коллегам открывать‐
ся друг перед другом, развивая взаимное до‐
верие. Тренинг «Стрессоустойчивость» учит
управлять собой в напряженных ситуациях.
Тренинг «Работа под давлением» отрабатыва‐
ет навыки активной деятельности в условиях
внешнего напряжения – сроков, нагрузки, де‐
фицита информации и ресурсов.

Задача: формирование группы для иннова‐
ции – разработки нового продукта, изменения
бизнес-процессов или модели ведения бизнеса
и полноценной реализации инновационной ак‐
тивности.

Инструментыразвитиянеобходимыхнавыков:
Тренинг «Креативности в бизнесе» – раз‐

витие способности генерировать и оценивать
идеи, помогая команде выбирать лучшиеизних.

Тренинг «Комплексное решение проблем» –
учит рассматривать происходящие процессы
и находить связь между ними, чтобы устранять
причины проблем, а не их симптомы. Тренинг
«Совместное принятие решений» – развивает
важнейший навык командного взаимодействия
активных личностейипрофессионалов, собран‐
ныхдлярешения сложнойзадачи.Тренинг«Бес‐
конфликтные коммуникации» – обучает об‐
ходиться без «конфликтогенов», амортизиро‐
вать негативный фон общения, гасить и раз‐
решать конфликты в команде.

Задача: оценить потенциал деловой актив‐
ности управленческой команды и развить ее
для сложного проекта.

Инструментыразвитиянеобходимыхнавыков:
Авторы считают, что одним из идеальных

инструментов оценки потенциала руководи‐
телей и ведущих специалистов, позволяющий
к тому же создать программу действий по про‐
филактике и устранению проблем компании,
является«Крэш-тест»бизнеса.Применение тре‐
нинга «Критическое мышление» будет способ‐
ствовать повышению способности к анализу и
оценке противоречивой информации, идей для
выработки качественных решений в условиях
высокой неопределенности. Задачу поднятия
«соревновательного духа» в коллективе и уси‐
ления взаимной поддержки можно решить че‐
рез тренинг «Комплексное решение проблем».

К инструментам развития необходимых на‐
выков также относятся «переговорные» или
«управленческие» поединки, которые позволя‐
ют сравнитьпрофессиональныенавыки, «вклю‐
чить» эмоции, состязательность, повыситьпод‐
держку коллегами друг друга.

«Деловая бизнес-игра» заставляет соревно‐
ваться в выработке стратегии и тактики дей‐
ствий, подборе инструментов, усилить взаимо‐
действие между членами соревнующихся групп.
Легко проецируется на реальные бизнес-про‐
цессы компании.

Динамичный тренинг команды по типу «ве‐
ревочного» – это оптимальное сочетание фи‐
зических, психологических и эмоциональных
заданий и нагрузок для раскрытия личного и
командного потенциала участников. Его при‐
менение позволяет решить выявить и испра‐
вить проблемные вопросы в действующей ко‐
манде, добиться взаимозаменяемости ее членов.
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В современных условиях вновь актуальной
становится проблема наставничества [24-25].
Молодые сотрудники, как правило, сталкива‐
ются с проблемами адаптации как к рабочему
коллективу, так и к рабочему месту. Наставни‐
ки передают практические навыки и знания,
необходимые молодым сотрудникам, помога‐
ют им адаптироваться в коллективе.

Ожидаемые результаты тренингов:
– получение участниками группы опыта по‐

зитивного и эффективного взаимодействия в
команде;

– осознание значимости командной рабо‐
ты для повышения трудовой и деловой актив‐
ности;

– овладение навыками взаимодействия в ко‐
манде, получения навыков командной комму‐
никации;

– повышение лояльности к организации в
целом.

В качестве регламентирующего документа
мероприятий по совершенствованию модели
управления активности персонала предлага‐
ется разработать «Паспорт организационной
культуры», в котором будут сформулированы
принципы, цели и задачи, инструменты фор‐
мирования и диагностики организационного
поведения и активности персонала как его со‐
ставной части.

В рамках реализации мероприятий совер‐
шенствования управленческого инструмента‐
рия развития активности персонала большую
долюсоставляюттемероприятия, которыевпол‐
не осуществимы в рамках имеющихся бюдже‐
тов на персонал.

К таким мероприятиям относятся:
– разработка инструментов по выявлению

потребности в обучении персонала;
– разработка алгоритма проведения оцен‐

ки эффективности диагностики кандидатов;
– разработка механизма взаимосвязи и вза‐

имоподчинения системы организационного по‐
ведения и процессов укрепления организаци‐
онной культуры, адаптации, мотивации, рабо‐
ты с кадровым резервом;

– разработка механизма мотивации руково‐
дителей отделов к практике инициации и сти‐
мулирования персонала к проявлению трудо‐
вой, деловой и инновационной активности пер‐
сонала, проектному управлению, обучению, по‐

вышению квалификации;
– создание отдела организационного раз‐

вития
Экономический эффект внедряемых основ‐

ных мероприятий по управлению активностью
персонала в рамках организационного пове‐
дения можно рассчитать по формуле 1 (расче‐
ты проведены по данным службы заместителя
генерального директора по экономике и фи‐
нансам).

Э = Пп – З (1)
где Э – экономический эффект, руб; Пп – при‐
быль в планируемом периоде, руб; З – затраты
на реализацию мероприятий.

Прибыль от внедряемых мероприятий в
планируемом периоде рассчитывается по
формуле 2.

Пп = Пб × Кэ (2)
где Пп – прибыль в планируемом периоде, руб;
Пб – прибыль в базовом периоде, руб.; Кэ – ко‐
эффициент эффективности.

Прибыль в базовом периоде рассчитывает‐
ся как среднее арифметическое по показате‐
лям прибыли за 2019-2021 гг. (формула 3).

Пб = (П1 + П2 + П3) / 3 (3)
где Пб – прибыль в базовом периоде, тыс. руб.;
П1 – объем прибыли за 2019 г., тыс. руб.; П2 –
объем прибыли за 2020 г., тыс.руб.; П3 – объем
прибыли за 2021 г., руб.

Таким образом, проведем расчет по форму‐
ле 3, чтобы получить показатель объема при‐
были ООО «Башнефть-Полюс» в базовом пе‐
риоде: Пб = (345 665 + 314 813 + 392 440) / 3 =
= 350 972 тыс. руб.

Исходя из расчетов, прибыль ООО «Баш‐
нефть-Полюс» в базовом периоде составила
350 972 тыс. руб.

Далее рассчитаем прибыль организации в
планируемом периоде. Примем коэффициент
эффективности – 0,03, так как он является нор‐
мативным, и получим следующий результат:
Пп = 350 972 × 0,03 = 10 529 тыс. руб.

Полученный результат говорит о том, что в
планируемомпериодебудетосуществлятьсяуве‐
личение прибыли в результате реализации ме‐
роприятий по укреплению системы управления
организационным поведением в ООО «Баш‐
нефть-Полюс».

Далееправомернорассчитать экономический
эффект: Э = 10 529 – 429,2 = 100 99,8 тыс. руб.
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Таким образом, экономический эффект от
внедрения и успешной реализации мероприя‐
тий составит 10099,8 тыс. руб.

Социальная эффективность проявляется в
возможности достижения позитивных, а так‐
же избегания отрицательных с социальной точ‐
ки зрения изменений в организации. Таким об‐
разом, социальная эффективность внедрения
мероприятий обусловлена широким перечнем
положительных результатов, которые приве‐
дут к значительному развитию как персонала,
так и самой компании.

Выводы
Исследование активности персонала может

быть сосредоточено на индивидуальном пове‐
дении внутри организации, на том, как груп‐
пы работают вместе, как ведет себя сама орга‐
низация и как все это взаимосвязано и влияет
друг на друга.

Проведено комплексное исследование нор‐
мативной документации, регулирующей систе‐
му управления персоналом, организационной
структуры,штатнойчисленности, нагрузкипер‐
сонала, кадрового движения за три года.На вто‐
ром этапе исследования проведены анкетиро‐
вание и опрос сотрудников по теме удовлетво‐
ренности трудом, выявления стиля руководства,
имеющихся проблем корпоративной культуры.
Проанализировано структурное подразделение,
на которое возложена задача контроля, диа‐
гностики и своевременного реагирования на
проблемы активности персонала в рамках ор‐
ганизационного поведения – служба управле‐
ния персонала

Сделаем вывод, что существующую модель
организационного поведения в компании мож‐
но по большему числу признаков и критериев
отнести к коллегиальной модели. Однако дан‐
ная модель даже в идеальном состоянии уже не
соответствует потребностям ООО «Башнефть-
Полюс» как наукоемкой компании. Кроме то‐

го, служба управления персонала не обладает
теми ресурсами, которые необходимы для эф‐
фективной работы в рамках совершенствова‐
ния активности персонала. Поэтому необходи‐
ма корректировка управленческого механизма
развития активности персонала в компании.

Показана возможность внедрения механиз‐
мов повышения активности персонала компа‐
нии,аименно:определениеэффективногоуправ‐
ленческого инструментария повышения актив‐
ности персонала компании и разработка и ре‐
ализация модели повышения активности пер‐
сонала компании.

Через проблемно-целевой анализ сформу‐
лированы мероприятия, которые будут способ‐
ствовать формированию развивающей модели
организационного поведения – модели парт‐
нерства. Эта модель организационного пове‐
дения характерна для инновационной органи‐
зации.ООО«Башнефть-Полюс»ибудет способ‐
ствовать развитию трудовой, деловой и инно‐
вационной активности персонала. Для опти‐
мального формирования данной модели не‐
обходимо реализовать комплекс мероприятий,
а именно:

– изменение организационной структуры
компании в части управления персоналом;

– комплектование штата в соответствии с
потребностями подразделений;

– внедрение методики ордерной диагно‐
стики активности персонала в рамках органи‐
зационного поведения;

– внедрение методики исследования удовле‐
творенности трудом;

– формирование системы корпоративной
диагностики;

– проведение тренингов командообразова‐
ния и посттренинговое сопровождение.

Данныемероприятияпобольшейчастимож‐
но реализовать, используя финансовые и кад‐
ровые ресурсы компании.
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IMPROVING MANAGEMENT TOOLS TO INCREASE THE EFFICIENCY
OF USING LABOR POTENTIAL AT THE OIL INDUSTRY ENTERPRISES

S.V. Koptyakovaa, V.M. Gafurovaa, Ya.M. Zakharovaa
aNosov Magnitogorsk State Technical University

ABSTRACT:

The article presents an analysis of the author's empirical research results to identify the staff activity of
OOO "Bashneft-Polyus" through analyzing the structure of the company staff, as well as diagnostics of the
structure and dynamics of its activity.

In a market economy, the effective use of labor potential makes it possible to increase labor productivity,
improve the economic indicators of the enterprise, as well as create a positive image of the company. There‐
fore, the problem of effective personnel management is urgent for all market participants, including enter‐
prises of the oil industry.

The study makes it possible to identify the potential of management mechanisms in the process of de‐
veloping the activity of personnel on the example of OOO "Bashneft-Polyus". In the course of the research,
general scientific methods were used: analytical method, observation, questionnaire survey, economic and
statistical methods, methods of processing the data obtained, etc. The scientific novelty is the implemented
personnel certification algorithm based on psychometric testing, the purpose of which is to identify the
problematic factors of the internal environment of the organization that affect the effectiveness of the use
of labor potential.

Results and practical significance. The theoretical study of personnel activity management, tools for
development and management of personnel activity was carried out. A survey of employees was conducted
and directions for improving the efficiency of using the labor potential of OOO "Bashneft-Polyus" were
proposed. The practical significance lies in the fact that the results of the study can be applied in practice
in the process of personnel management at enterprises of the oil industry.

The theoretical and methodological basis of the study was the fundamental provisions of sociology and
labor economics, management and management theories, as well as the principles of system and functional
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analysis. The empirical basis of the study was the data of official documents, statistics and corporate reports
on the activities of the organization, the results of a survey of employees of OOO "Bashneft-Polyus" (400
people were interviewed).
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