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совершенствовании управления персоналом. 
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Постановка проблем. В современных условиях состояние национальных
экономик характеризуется сложными процессами, среди которых выделяют
необходимость сохранения трудового потенциала страны и организацию
эффективной системы управления персоналом производственных
предприятий, находящихся в условиях кризисных ситуаций и резкого возрас-
тания конкуренции. Проблема управления трудовым потенциалом предприя-
тия заслуживает пристального внимания, т.к. данный фактор является одним
из определяющих эффективность хозяйствования и конкурентные преиму-
щества предприятия на рынке. При этом анализ текущего уровня использова-
ния трудового потенциала демонстрирует недостаточно полное вовлечение
данного ресурса в воспроизводственный процесс. 

Анализ последних исследований и публикаций. Исследованию вопросов,
связанных с совершенствованием управления персоналом, форм и методов
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построения систем организации, в том числе в нефтегазовом комплексе, по-
святили свои работы такие ученые, как М.И. Бухалков [2], А.П. Егоршин [4],
Г.С. Еркулова [5], Г.Г. Зайцев [6], Г.Т. Лесбаева [8], Е.В. Маслов [9], О.Ю. Мин-
ченкова [13], Л. Стаут [11], В.В. Травин [12], Н.В. Федорова [13] и другие. 

Однако на сегодняшний день отдельные вопросы и проблемы управления
трудовым потенциалом предприятия остаются недостаточно освещенными,
так как отсутствуют общепринятые методики, формы и процедуры их приме-
нения.

Основными целями исследования являются обоснование методологичес-
ких основ и практических рекомендаций по функционированию и совер-
шенствованию экономических аспектов управления персоналом в нефтегазо-
вых компаниях Республики Казахстан с акцентом на повышении их конку-
рентоспособности в условиях рыночной экономики.

Основные результаты исследования. В условиях рыночной экономики тру-
довая деятельность представляет собой сложную систему взаимодействия
персонала в процессе производства, распределения и потребления материаль-
ных благ. Следовательно система управления персоналом – это создание чет-
ких организационных правил трудовой деятельности в организации, ее трудо-
вого распорядка и соподчиненности отдельных служб и работников в сочета-
нии с определенной системой экономического стимулирования сотрудников
организации в зависимости от результатов их коллективного и индивидуаль-
ного труда.

При этом специфика управления персоналом проявляется в том, что сис-
темный подход должен одновременно быть и ситуационным подходом с уче-
том того, что ситуация – это конкретный набор обстоятельств, сильно влияю-
щих на мотивацию трудовой деятельности и результаты функционирования
организации в конкретное время и в конкретном месте. В результате возни-
кает потребность в ситуационном мышлении, без наличия которой невозмож-
но построить управление трудовым персоналом как стратегический менедж-
мент.

Следовательно, управление персоналом может достигнуть своей эффек-
тивности только в том случае, если оно воплощает в себе принципы стратеги-
ческого менеджмента с учетом мониторинга ситуации не только в настоящем,
но и в будущем [2]. 

На основе рассмотренных концепций и проблем в современной теории
управления персоналом предлагается выделить следующие стратегические
направления: 

1. Установление зависимости удельного веса заработной платы в себе-
стоимости продукции в зависимости от темпов роста производства и произво-
дительности труда. 

2. Работники – это ресурс, который необходимо максимизировать. 
3. Неразрывная связь стратегии предприятия и стратегии управления пер-

соналом.
4. Развитие организационной культуры: общие цели, коллективные цен-

ности, харизматические лидеры, жесткие позиции на рынке, контроль сотруд-
ников с помощью социальных средств. 
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5. Минимизация: числа уровней управления, гибкие формы организации
труда, высокое качество продукции, преданность работников своей организа-
ции.

6. Как стратегическая функция управление персоналом предполагает раз-
работку кадровой стратегии, подбор персонала исходя из миссии организа-
ции, вознаграждение работников с учетом их индивидуального вклада и со-
здание гармонии на рабочем месте посредством поощрения коллективных
усилий.

7. Использование влияния на персонал управленческих работников, про-
цедура продвижения работника на предприятии, система вознаграждения,
организация рабочего места.

Имея в виду современные теории мотивации и систем управления персо-
налом, можно предложить модель прогнозирования персонала, адаптирован-
ную для структурных изменений в нефтяной компании. Данная модель может
способствовать расширению функций кадровых служб компании и дать более
эффективную оценку индивидуального трудового вклада каждого работника
(рис. 1). 

Рис. 1. Модель прогнозирования персонала в нефтяной компании,
авторская разработка 

Также можно выделить основные концепции управления персоналом: 
1) социальные инновации не менее важны, чем технологические; 
2) капитал вкладывается не только в технологию, но и в кадры; 
3) координация активности сотрудников обеспечивается через взаимопо-

нимание и средства коммуникации; 
4) необходимо совместное решение проблем коллективом. 
В зарубежных нефтяных компаниях все больше значения приобретает

опыт развития подготовки специалистов методом коучинга, представляющего
собой самообучение на демократической основе (в виде постоянной полеми-
ки с преподавателями). При использовании этого метода компании предвари-
тельно разрабатывают и оповещают своих работников о тех способах их орга-
низационного и экономического поощрения, которого они могут достигнуть,
если будут заниматься самообразованием. Поэтому многие зарубежные неф-
тегазовые компании экономически стимулируют самообразование, включая

НОВИНИ ЗАРУБІЖНОЇ НАУКИНОВИНИ ЗАРУБІЖНОЇ НАУКИ 345

АКТУАЛЬНІ ПРОБЛЕМИ ЕКОНОМІКИ №7(133), 2012АКТУАЛЬНІ ПРОБЛЕМИ ЕКОНОМІКИ №7(133), 2012



данные стимулы в оплату труда или оплачивая самообразование из бюджета
организации, параллельно развивая систему демократизации в управлении
персоналом [13].

Казахстан входит в первую десятку глобального рейтинга по запасам угле-
водородного сырья, является одним из крупнейших поставщиков сырой неф-
ти в Центральноазиатском регионе. Казахстан владеет 3% запасов мировой
нефти. В настоящее время нефтяная промышленность, поддерживая эконо-
мику страны, имеет возможность стать одним из ее ведущих секторов. Глав-
ным источником получения необходимых средств для социально-экономи-
ческого развития Республики Казахстан и обеспечения роста жизненного
уровня населения являются недровые богатства, и в особенности, углеводо-
родные ресурсы. 

В 2010 г. добыча нефти и газового конденсата в республике составила
79,5 млн. тонн, увеличившись на 3,9% по сравнению с предыдущим годом.
Экспортировано 73,3 млн. тонн нефти и газового конденсата. Необходимо
отметить, что действующий потенциал увеличения нефтедобычи в Казахстане
обеспечивается за счет обнаруженных и разрабатываемых месторождений и в
меньшей степени зависим от возможности нахождения новых месторождений
карбогидратов. Показатели развития отечественной экономики, а в ее составе
нефтегазового комплекса, за 2000–2010 гг. свидетельствуют о высоких темпах
развития, о чем свидетельствует данные табл. 1.

Таблица 1. Экономические показатели развития
Республики Казахстан за 2005–2010 гг.*

В 2010 г. по сравнению с 2009 г. объем ВВП повысился на 107,6%, продук-
ции промышленности – на 107,4%, продукции нефтегазового комплекса – на
10,9%. Учитывая, что доля продукции нефтедобывающего комплекса в общем
объеме ВВП в 2010 г. была 38,2% (1998 г. – 7,5%), а в промышленном произ-
водстве соответственно 51,5% (16,0%), становится очевидной значительная
роль нефтегазового комплекса в приросте показателей экономики. Инвести-
ции в нефтяной сектор и развитие отрасли занимают центральное место в
казахстанской экономике, в 2011 г. в этот сектор было направлено около
10 млрд. дол. США, в том числе 83% – на добычу и 17% – на разведку. 

Сегодня каждая компания, независимо от сферы деятельности, формы
собственности, должна осознать, что один из главных принципов ее динамич-

НОВИНИ ЗАРУБІЖНОЇ НАУКИНОВИНИ ЗАРУБІЖНОЇ НАУКИ346

АКТУАЛЬНІ ПРОБЛЕМИ ЕКОНОМІКИ №7(133), 2012АКТУАЛЬНІ ПРОБЛЕМИ ЕКОНОМІКИ №7(133), 2012



ного развития – это внимательное отношение к интересам общества, содейст-
вие социально-экономическому развитию региона, создание и поддержание
достойных условий труда, воспитание и формирование отечественного
кадрового потенциала. 

АО «ТургайПетролеум» входит сегодня в число лучших работодателей
Кызылординской области и следует в своем развитии выше обозначенному
принципу, предоставляя конкурентоспособные условия труда, обеспечивая
социальную защиту и возможности для раскрытия и использования потенци-
ала своих работников, ориентированных на достижение лучших результатов.

Для дальнейшей оптимизации управления человеческим капиталом ком-
пании были внедрены новые процедуры – наем и адаптация персонала, кад-
ровый резерв, наставничество.

Отношения с персоналом в компании строятся на следующих принципах: 
1) принцип сопричастности персонала к успехам и достижениям компа-

нии; 
2) принцип ответственности за выполнение своих обязательств и резуль-

таты деятельности; 
3) принцип преемственности знаний, опыта, традиций; 
4) план работы с персоналом.
В соответствии с первым принципом, компания стремится поддерживать

уровень заработной платы работников на конкурентоспособном уровне. Для
мониторинга и поддержания конкурентоспособности структуры заработных
плат ежегодно специалистами отдела управления персоналом проводится
анализ рынка заработных плат в нефтегазовой отрасли как по области, так и
по республике в целом.

С целью определения профессионального уровня и развития компетен-
ций работников с 2010 г. проведена аттестация персонала, где оценку получи-
ли 504 сотрудника компании. 

В соответствии со вторым принципом, в 2010 г. заочным решением Сове-
та директоров компании АО «ТургайПетролеум» было утверждено новое По-
ложение о выплате вознаграждения работникам АО «ТургайПетролеум», со-
гласно которому выплаты зависят от выполнения плана, ряда экономических
показателей, соблюдения техники безопасности, трудовой дисциплины [10].

Третий принцип формирования человеческого капитала компании
соблюдается прежде всего за счет вкладываемых инвестиций в повышение ка-
чества профессиональных знаний, навыков, развитие и построение профес-
сиональной карьеры работников, что реализуется через систему непрерывно-
го обучения и программу кадрового резерва: на обучение и подготовку казах-
станских специалистов, повышение квалификации, профессиональную под-
готовку и переподготовку работников, получение высшего образования с
начала деятельности направлено более 1,4 млрд. тенге [10].

Мотивация персонала в любом обществе и экономической системе носит
сущностный характер и предопределяет уровень развития экономики и уро-
вень благосостояния общества. Мотивация представляет собой определенный
процесс создания системы условий или мотивов, оказывающих воздействие
на поведение человека, направляющих его в нужную для организации сторо-
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ну, регулирующих его интенсивность, границы, побуждающих проявлять
добросовестность, настойчивость, старательность в достижении целей. 

Мотивы формируются, если: в распоряжении общества имеется необхо-
димый набор благ, соответствующих социально обусловленным потребностям
человека; для получения этих благ необходимы трудовые усилия человека;
трудовая деятельность позволяет работнику получить эти блага с меньшими
материальными и моральными затратами, чем любые другие виды деятель-
ности.

Суть эффективной мотивации заключается в создании критериальных
условий, которые призваны всесторонне регулировать трудовые отношения. 

Деятельность предприятия в большой мере зависит от способа действий
руководителей этой организации, т.е. авторитета. Под понятием «авторитет»
подразумевают «влияние индивида, основанное на занимаемом им положе-
нии, должности, статусе и т.д., а также признание за ним права на принятие
ответственных решений в условиях совместной деятельности» [3, 57].

Механизм авторитета предполагает поуровневый характер ценностного
обмена во влиянии руководителя и во взаимодействии работников, обуслов-
ленный динамикой, этапностью развития организации. Поэтому следующий
этап – этап подтверждения доверия персонала, когда руководителю свойст-
венны: а) стремления к идеалу (к которому стремится общество); б) стремле-
ние в повседневной, «антигeроической» ситуации увлечь за собой подчинен-
ных; в) стремление понравиться, увлечь, обаять коллектив, очаровать его не-
предсказуемостью, неординарностью мышления и поведения.

Структура организации требует от авторитетного руководителя умения
быстро ориентироваться в сложных ситуациях, занимать определенную пози-
цию в коллективе. На вопрос, кому отдадите предпочтение: 

1) знающему, но мягкому руководителю;
2) творческой личности;
3) жесткому руководителю;

– почти 80% из 50 опрошенных работников АО «ТургайПетролеум» заявили,
что они хотели бы видеть на руководящем посту жесткого руководителя,
умеющего достичь успехов, который сможет подтянуть компанию стать
финансово успешной, максимально результативно и эффективно использу-
ющей потенциал месторождения и признанной среди проектов в области
внедрения процессных и технологических инноваций.

Далее нами была составлена модель влияния авторитета руководителя
компании, которая включает следующие параметры оценки руководящего ка-
чества (рис. 2): межличностное взаимодействие; ценностный обмен; позиция
в коллективе.

В результате исследования нами были определены укрепляющие автори-
тет руководителя принципы, учитывающие фактор удовлетворения потреб-
ностей работников: 

1. Осознание всеми членами группы общих целей.
2. Организация эффективной работы с учетом товарищеских, дружеских

отношений. 
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3. Конкретизация ограничений в работе: финансов, законодательства, ра-
нее принимавшихся решений, организационной стратегии и т.д., с учетом
возможных последствий недооценки этих ограничений. 

4. Совершенствование методов работы с помощью постоянного их анали-
за.

5. Конструктивное решение всех конфликтов, возникающих в группе.
6. Представление группы (руководитель является и представителем груп-

пы, и представителем организации).
7. Оказание поддержки тем членам группы, которые в этом нуждаются. 

Рис. 2. Модель влияния авторитета руководителя, авторская разработка

Совокупность предлагаемых в исследовании методов, в основе которых
лежат субъективные факторы, является важнейшими элементами организа-
ции в совершенствовании управления персоналом. В нефтяных компаниях
необходимо использовать не только исполнительные, но и продуктивные ме-
ханизмы взаимодействия руководителя и подчинённых, активизирующие их
личностный потенциал.

Выводы. Результаты проведенного исследования показывают, что струк-
турные изменения в нефтяных компаниях нуждаются в тщательном анализе и
планировании. Модель прогнозирования может отличаться в зависимости от
отраслевого фактора, масштабов организационных изменений (увеличения
или уменьшения количества персонала). Для решения проблемы рассогласо-
ваний в нефтяных компаниях целесообразно использовать метод прогнозиро-
вания конфликтных ситуаций на основе анализа группы индикаторов (пове-
денческого, целевого и эмоционального). Метод позволяет предсказывать не
только конфликты, но и наличие рассогласований. Также показаны социаль-
но-психологические и экономические резервы повышения авторитета руко-
водителя.

Совокупность предлагаемых методов, в основе которых лежат субъектив-
ные факторы, является важнейшими элементами организации в совершенст-
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вовании управления персоналом. В нефтяных компаниях необходимо ис-
пользовать не только исполнительные, но и продуктивные механизмы взаи-
модействия руководителя и подчинённых, активизирующие их личностный
потенциал. Использование данных моделей в нефтяных компаниях, где
структурные изменения происходят в результате инноваций и инвестицион-
ных процессов, позволяет находить наиболее эффективные решения по изме-
нению потребности в рабочей силе.

Поэтому для стабильности функционирования отрасли и динамичного
роста ее показателей необходимо: совершенствовать систему управления пер-
соналом; усиливать систему мотивации персонала к эффективному труду; по-
вышать квалификацию персонала; улучшить систему подготовки кадров; со-
вершенствовать систему контроля за использованием персонала на нефтега-
зовых предприятиях; предложить меры по сохранению и развитию персонала
для производственной деятельности нефтегазовых предприятий республики.
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