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синергетики, когда видимый конечный ре
зультат оказывается больше простой сум
мы исходных элементов; 

13) экспериментальная эксплуатация и 
отработка созданного УМ К; 

14) доработка выявленных «пробелов» 
и устранение недостатков. 

Изучив и проанализировав все выше
упомянутое, можно сделать следующие 
выводы: 

• использование иностранных учебно-
методических материалов должно предва
ряться их адаптацией на основе и с учетом 
российского менталитета; 

• несмотря на большое количество раз
нообразных иностранных образователь
ных методик, для большинства из них мо
жет быть рекомендована разработанная 
нами методика адаптации на основе и с 
учетом менталитета личности; 

• культура страны - носителя языка дол
жна рассматриваться не изолированно, а в 
соотнесении с традициями и пояснениями 
отличий и общих компонентов; 

• адаптация иностранных образова
тельных методик на основе и с учетом мен
талитета дает возможность повысить уро
вень языкового образования в целом. 
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Работа представлена кафедрой социально-политических процессов и управления персоналом 
Коми республиканской академии государственной службы и управления при главе Республики Коми. 

Научный руководитель - доктор политических наук, профессор В. В. Грибанов 

В статье исследована структура персонала, кадровая политика и факторы, влияющие на 

адаптацию персонала в Ухтинском районном нефтепроводном управлении ОАО «Северные ма-
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гнстральиыс нефтепроводы». Основное внимание уделено количественному и качественному 

составу персонала, действующей кадровой политике и проблемам адаптации новых работни

ков. Отмечена важность изучения проблем адаптации новых работников, заключающаяся в том, 

что адаптация является действенным инструментом кадровой политики. 

The article describes the main aspects of personnel management in Ukhta administration of the 

company «Northern Oil-Trunk Pipelines)). The author analyses the quality and quantity of the employees, 

the personnel policy of the administration and the problem of new employees' adaptation in the company. 

Особенности современного состояния 
нефтедобывающей и нефтепроводной от
расли, динамичная рыночная конъюнкту
ра предъявляют особые требования к по
литике и инструментам управления персо
налом предприятий, работающих в этом 
секторе народного хозяйства. 

В качестве объекта исследования выб
рано одно из предприятий этой отрасли -
ОАО «Северные магистральные нефтепро
воды» (ОАО «СМН»). 

В состав общей прои з вод с т в енной 
структуры ОАО «СМН» входят: Усинское 
районное нефтепроводное управление; Ух
тинское районное нефтепроводное управ
ление (Ухтинское РНУ); Вологодское неф
тепроводное управление; база производ
ственно-технического обслуживания и ком
плектации; цех по транспорту и спецтех
нике. 

В состав РНУ входят следующие объек
ты промышленно-производственного на
значения: нефтеперекачивающие станции, 
ремонтно-механическис мастерские. 

Основой любой современной организа
ции являются люди, поскольку именно 
люди обеспечивают эффективное исполь
зование любых видов ресурсов, имеющих
ся в распоряжении организации, и опреде
ляют ее экономические показатели и кон
курентоспособность. Установление орга
ничного взаимодействия человека и орга
низации обеспечивает основу эффективно
го функционирования любого предприя
тия. Важным шагом в этом направлении 
является процесс адаптации, то есть при
способление потребностей и ценностей со
трудника к требованиям, предъявляемым к 
нему организацией в соответствии с ее стра
тегическими целями. 

Современный подход к управлению 
персоналом в группе предприятий ОАО 
«СМН» выражается через кадровую поли
тику. Особое внимание в кадровой поли
тике уделено разработке таких направле
ний, как: 

• оптимизация численного состава, 
оценка профессионально-квалификацион
ной структуры кадров; 

• привлечение квалифицированного 
персонала; 

• кадровое делопроизводство и надле
жащее исполнение нормативно-правовых 
требований и процедур в решении кадро
вых вопросов; 

• формирование системы мотивации к 
эффективному труду; 

• развитие персонала; 

• создание управленческих команд, ори
ентированных на новые условия хозяйство
вания; 

• формирование организационной куль
туры, направленной на создание преданно
го общему делу, дисциплинированного , 
ориентированного на результат, высоко
профессионального коллектива. 

Все основные задачи в кадровой поли
тике сформулированы на базе стратегиче
ских направлений развития компаний ipyn-
пы «Транснефть», а именно реконструкции 
основных производственных мощностей, 
развития системы промышленной, эколо
гической безопасности работ и осуществле
ния процесса перекачки нефти и нефтепро
дуктов, что требует высокого профессиона
лизма кадров, их ответственного отношения 
к работе и выполнению своих обязанностей. 

Основные концепции осуществления 
кадровой политики на уровне Ухтинского 
РНУ ОАО «СМН» следующие: 
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• быстрая и качественная замена (вос
полнение) выбывающих кадров на опыт
ные и квалифицированные молодые кадры; 

• развитие кадров в соответствии с но
выми требованиями установки сложного 
промышленного оборудования по эксплу
атации трубопровода и эксплуатационно
го оборудования, требованиями промыш
ленной безопасности, требованиями эколо
гической безопасности; 

• набор нового контингента промыш
ленных работников для двух строящихся 
нпс. 

Нефтетрубопроводный транспорт от
носится к категориям объектов I уровня 
сложности и промышленной опасности по 
Единой российской классификации объек
тов промышленного производства. 

Учитывая специфику производства , 
сложность технологических процессов, 
сложную организационную структуру экс
плуатации основного промышленного обо
рудования, оборудования для ремонта и 
восстановления основного оборудования и 
трубопровода, необходимо решение про
блемы скорейшего вовлечения каждого 
принятого работника в систему стабильной 
и ритмичной работы на предприятии. Зна
чительные сроки производственной адап
тации работника (до 5 6 месяцев в зависи
мости от профессии и специальности рабо
чего) требуют от руководства Ухтинского 
РНУ серьезно отнестись к решению про
блем адаптации в рамках реализации еди
ной кадровой политики ОАО «СМН». Из-
за больших сроков адаптации работников 
линейные руководители вынуждены риско-
вать, принимая на работу на основное и 
вспомогательное производство плохо адап
тированных рабочих и специалистов, по
ручать им решение срочных и регламент
ных работ иногда без права доступа к вы
полнению работ III, IV и V категорий слож
ности и опасности. 

Поскольку процесс адаптации тесно 
связан с процессом поиска и набора сотруд
ников, прежде всего необходимо охаракте
ризовать кадровую политику предприятия 
в этой области. Набор персонала произво

дится в соответствии со штатным расписа
нием, с учетом прогноза численности пер
сонала по каждой специальности и участ
ку работ на предстоящий год. Среднее от
клонение от плановой численности, уста
новленной в штатном расписании, в 2005 г. 
составляло 139 человек. Требуются опера
торы на НПС, водители, помощники пова
ров, разнорабочие в ремонт но-восстанови-
тельные бригады, слесари 4-го и 5-го раз
рядов, сварщики всех категорий, огнеупор-
щики (4-го и 5-го разряда), бульдозеристы 
5-й категории, дозиметристы и слесари-
монтажники, метролог. Существует очень 
высокая конкуренция при отборе персона
ла (в связи с высокой заработной платой 
рабочих и специалистов в 20 000-29 ООО 
рублей) на рабочие места, однако только 
1 из 7 кандидатов справляется с отборочны
ми испытаниями. Работник отдела кадров 
знакомит кандидата с условиями труда -
местом работы, характеристикой условий 
труда, режимом труда и отдыха, оплатой 
труда, если работник согласен с предложен
ными условиями, то его знакомят с руко
водителем подразделения. Чаще всего ру
ководители сами осуществляют подбор 
кадров. Затем заключается типовой трудо
вой договор. 

Предприятию приходится тратить не
мало средств, чтобы подобрать способно
го специалиста, но его потеря обходится 
еще дороже. Около 5- 6% ежегодно приня
тых на предприятие работников в течение 
1-го года работы увольняются по собствен
ному желанию. Наибольший удельный вес 
увольняющихся составляют рабочие до 30 
лет с небольшим стажем работы. Причи
ной является неудовлетворенность услови
ями труда (опасное производство, постоян
ный контакт с вредными веществами и со
единениями), высоким уровнем требова
ний, повышенной ответственностью, зна
чительным количеством внеурочной рабо
ты, малым набором социальных льгот . 
Поэтому компания заинтересована том, 
чтобы принятый на работу сотрудник не 
уволился через несколько месяцев, так как 
это приводит к дополнительным затратам. 
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Отсутствие четко регламентированных 

процедур по адаптации сотрудников вле

чет за собой низкую приспособляемость со

трудников к коллективу, появление напря

жения в отношениях, наконец, уход или 

увольнение по его инициативе или иници

ативе администрации. Соответственно эф

фективность мероприятий по комплектова

нию организации персоналом снижается, 

да и эффективность деятельности органи

зации в целом падает. 

На данном предприятии вопросами 

адаптации занимаются работники из раз

ных подразделений: инспектор отдела кад

ров, инженер по охране труда, линейные 

руководители и коллеги по работе. Введе

ние в организацию осуществляется инспек

тором отдела кадров и содержит общее 

представление об организации. Затем не

посредственный руководитель знакомит 

новичка с коллективом, коллегами по ра

боте, с рабочим местом. Контроль процес

са адаптации со стороны отдела кадров не 

проводится. На данном предприятии ин

ститут наставничества отсутствует, хотя 

наставничество относится к эффективным 

методам адаптации: с одной стороны, оно 

облегчает
-
 для новых сотрудников процесс 

адаптации, а с другой является фактором 

мотивации для самих наставников. Оцен

ка уровня подготовленности нового работ

ника не производится, хотя она необходи

ма для разработки более эффективной про

граммы адаптации. Сбор и оценка показа

телей уровня и длительности адаптации не 

осуществляется. Проблемы текучести на 

предприятии обсуждаются только на про

изводственных совещаниях. 

Процесс социальной адаптации харак

теризуют следующие показатели: 

№ п/п Показатели 2004 год 2005 год Изменение 

1 Среднесписочная численность постоянного состава, всего 785 588 -197 

2 Состояло по списку на начало года, человек 821 695 -126 

Принято, человек 509 251 -258 

4 Выбыло с предприятия: 461 266 -195 

4.1 по сокращению 78 3 -75 

4.2 по собственному желанию 383 263 -120 

4.3 за нарушение трудовой дисциплины 0 0 -
5 Состояло на конец года, человек 695 492 -203 

Коэффициент оборота по приему 0,65 0,43 -0,22 
7 Коэффициент оборота по выбытию 0,81 0,45 -0,36 

8 Коэффициент текучести 0,49 0,45 -0.04 

Данные показатели говорят о слабом 

уровне адаптированности рабочих на 

предприятии, о ряде проблем в сфере уп

равления персоналом, одна из которых -

отсутствие квалифицированных специали

стов в сфере управления персоналом. 

Процедуры адаптации персонала при

званы облегчить вхождение новых сотруд

ников в жизнь организации. Как правило, 

новичок в организации сталкивается с 

большим количеством трудностей, кото

рые порождаются именно отсутствием ин

формации о порядке работы, особенностях 

коллег, правилах поведения, технике безо

пасности и основах безопасного производ

ства работ. 

Управление адаптацией сокращает ее 

период с 1,5 года до 3 4 месяцев. Такое со

кращение адаптационного периода способ

но принести весомую финансовую выгоду, 

особенно если в организации большое ко

личество персонала. На данном предприя

тии в 2005 году потери составили около 

1313 тыс. рублей, что составляет 4% от все

го фонда оплаты труда. 

Целью разработки любых направлений 

по совершенствованию системы адаптации 

персонала является повышение внимания 
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к проблемам адаптации новых работников, 
понижение уровня неудовлетворенности 
трудом молодых специалистов, снижение 
уровня аварийности при производстве ра
бот особой сложности и рискованности, 
рост удовлетворенности трудом. Посред
ством этих факторов система адаптации 
будет оказывать положительное влияние на 
достижение экономических и производ
ственно-коммерческих целей организации. 
Основанием для разработки направлений 
по совершенствованию адаптации послу
жила объективная необходимость: высокий 
уровень производственного травматизма, 
повышение уровня безопасности труда и 
трудовой дисциплины, высокий уровень 
рискованности постановки молодых рабо
чих на опасные участки работ. 

Основная цель совершенствования сис
темы управления адаптацией персонала 
является обеспечение взаимного приспо
собления и постепенного вхождения работ
ников в социально-экономические и про
изводственные условия, повышение эффек
тивности их труда. 

Проект мероприятий по изменению сло
жившейся ситуации включает в себя разра
ботку следующих документов: программу 
адаптации персонала; положение о настав
ничестве; должностную инструкцию специ
алиста по адаптации персонала; план и гра
фик внедрения проекта. 

Администрация Ухтинского РНУ дол
жна постоянно отслеживать уровень и ди
намику удовлетворенности у сотрудников 
для того, чтобы иметь возможность воздей
ствовать на адаптацию путем применения 
специальных технологий. Отслеживающи
ми технологиями могут служить социаль
но-психологические исследования. Для ко
личественной оценки адаптированности 
работника может использоваться шкала 
удовлетворенности факторами производ
ственной ситуации. Для определения уров
ня социально-психологического состояния 
организации можно использовать анкету, 
которая содержит блоки вопросов по сле
дующим направлениям: отношения с кол
лективом, руководством, организацией; 

отношение к работе; условия труда; лидер
ство: коммуникации; статус работника ; 
мотивация труда; влияние личных качеств 
работника на развитие конфликта; отноше
ние к конфликту и его разрешению. 

В штат отдела кадров необходимо вве
сти должность специалиста (или возложить 
соответствующие обязанности на одного из 
инспекторов ОК), отвечающего за органи
зацию процесса адаптации. Специалист по 
адаптации должен знать организационную 
структуру Ухтинского РНУ и ОАО «СМН», 
технико-технологические особенности и 
потребности производства, корпоративные 
требования к труду и этике, психологиче
ские особенности процесса первичной и 
вторичной адаптации, уметь распознавать 
проблемы адаптации и причины их возник
новения, выявлять и разрешать конфликт
ные ситуации, результатом которых может 
стать увольнение работника, падение тру
довой дисциплины, производительности 
труда. Он обязан периодически контроли
ровать ход процессов адаптации в органи
зации, проводить разъяснительную рабо
ту, консультации, лекции, «круглые сто
лы», доносить информацию о необходимо
сти мероприятий по адаптации до всех ра
ботников организации. 

Настоящие направления развития и со
вершенствования работы с персоналом 
планируется осуществить в течение одно
го календарного года. Предлагаемые на
правления по развитию системы адаптиро
ванности новых работников внутри орга
низации могут дать не только положитель
ный социально-психологический эффект, 
но и снизят уровень затрат предприятия на 
обеспечение высокого уровня защиты от 
аварийности и обеспечения повышенной 
производительности труда сотрудников. 

Данные направления отражаются в кад
ровой политике компании, в которой, од
нако, очень мало внимания уделяется воп
росам профессиональной и социальной 
адаптации. 

Анализ системы управления персона
лом и факторов производственной среды 
показывает, что плохая приспособляемость 
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рабочих в первый год своей деятельности 

к условиям повышенной ответственности, 

к выполнению сложных и опасных видов 

работ, к условиям промышленной безопас

ности, к значительным нервным и физиче

ским перегрузкам ведет к существенному 

оттоку молодых кадров с предприятия (У х-

гинского РНУ), несмотря на благоприят

ные прочие условия труда. 

В связи с этим кадровая политика ком

пании и, соответственно, самого филиала 

Ухтинского РНУ - нуждается в дополнении 

специальными формами и направлениями 

по внедрению мер адаптации рабочего пер

сонала, а именно необходимы меры по со

вершенствованию системы управления 

адаптацией персонала через: 

• внедрение системы наставничества для 

молодых рабочих; 

• разработку должности специалиста в 

отделе кадров, отвечающего за вопросы со

циальной и профессиональной адапта

ции; 

• проведение регулярного мониторин

га уровня и состояния производительнос

ти труда работников и их удовлетворенно

сти трудом с помощью социологических 

исследований; 

• внедрение мер по созданию благопри

ятного социально-психологического кли

мата в коллективе. 

Данные меры и направления по совер

шенствованию и развитию адаптации как 

инструмента кадровой политики Ухтин

ского РНУ ОАО «СМН» являются оправ

данными и целесообразными как с соци

альной точки зрения, так и с экономиче

ской. 
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В статье впервые дается уточненное и расширенное понятие учебной у с п е ш н о с т и , к о т о р а я 

проявляется в мотивационио-ценностном о т н о ш е н и и к о б у ч е н и ю , степени проявления и уровня 

сформированности учебно-познавательных интересов, к р е а т и в н о с т и , успеваемости и качестве 

з н а н и й . 

A full and extended definition of studying progress is given for the first time in the article. It comes 

out in motivation to learning progress, level of activation and level of formation of learning interests, 

creativity, getting good marks and quality of knowledge. 

Впервые термин учебная успешность 

ввел в науку Б. Г. Ананьев. С его точки зре

ния, она учитывает не только результат 

обучения, но и темп, напряженность, инди

видуальное своеобразие (стиль) учебной 

деятельности, степень прилежания и уси

лий, которые прилагает обучаемый, чтобы 

прийти к определенной цели
1
. С позиции 

В. А. Якунина, успешность обучения пони

мается «как эффективность руководства 

учебно-познавательной деятельностью 

обеспечивающего высокие психологиче

ские результаты при минимальных затра

тах (материальных, финансовых, кадровых, 
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