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СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ УПРАВЛЕНИЯ СТРЕССОМ НА 

ПРОМЫШЛЕННЫХ ПРЕДПРИЯТИЯХ 
 

Аннотация 

Предмет. Управление стрессами. 

Цель. Исследование научных и теоретико-методологических аспектов 

управления производственными стрессами на предприятиях 

нефтегазохимического комплекса. 

Задачи исследования: 

– исследовать понятие профессионального и организационного стресса, его 

признаки и причини его возникновения на рабочем месте; 

– определить методы управления профессиональным и организационным 

стрессом; 

– провести анализ трудовых показателей предприятия; 

– провести оценку системы управления стрессами на предприятии; 

– разработать организационные меры снижения профессионального стресса 

на предприятии; 

– провести прогноз улучшения трудовых показателей после внедрения 

организационных мер снижения стресса сотрудников. 

Гипотеза. Необходимо развитие методологии внедрения инновационных 

технологий по снижению уровня стресса сотрудников промышленных 

предприятий.  

Методология.  Для решения поставленных задач использованы такие 

общенаучные методы, как: метод анализа и синтеза; научной абстракции, 

индукции и дедукции; абстрактно-логический и расчетно-аналитический; 

графический. Специфические методы: физиогномика, графология, опрос, 

анкетирование. 

Результаты/выводы.  
В качестве итогов, автор отмечает, что разработка и внедрение системы 

практических мероприятий по профилактике стресса и коррекции 

эмоционального выгорания позволит снизить уровень стресса работников 

предприятия и тем самым повысить эффективность выполнения своих 

профессиональных обязанностей, что проявляется в росте 

производительности труда. Статья относится к циклу публикаций автора об 

управлении стрессами в производственных хозяйствующих субъектах. 

Поскольку исследование является прикладным, часть информация не 

разглашается публичным образом. В данной статье приводится лишь часть 

полученных результатов. Гипотеза исследования подтверждена. 

Теоретическая значимость заключается в проведении сравнительного 

анализа понятийно-категорийного аппарата профессионального стресса и 
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стрессоустойчивости, углублении знаний по управлению 

профессиональным и организационным стрессом. Информационная база 

работы: сведения из организационно-распорядительной документации, 

бухгалтерская (финансовая) отчетность предприятия, современная научная 

литература. 

Ключевые слова: стресс, управление стрессом, промышленное 

предприятие, кадровая политика, производственный стресс, персонал, 

работник, трудоустройство. 
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Annotation 

The article discusses the problems of stress management at an industrial 

enterprise and ways to solve them. The mainly applied theoretical and 

methodological basis on the stated topic is presented. The author examines the 

issue of production management through the prism of stress management, which 

is relevant in conditions of prolonged crisis phenomena and depressed mood of a 

significant part of society and, accordingly, employees of the company. As a 

result, the author notes that the development and implementation of a system of 

practical measures for the prevention of stress and correction of emotional 

burnout will reduce the stress level of employees of the enterprise and thereby 

increase the efficiency of their professional duties, which is manifested in an 

increase in labor productivity. The article refers to the author's cycle of 

publications on stress management in industrial economic entities. Since the 

research is applied, some of the information is not disclosed publicly. This article 

provides only a part of the results obtained. The hypothesis of the study is 

confirmed. The theoretical significance lies in conducting a comparative analysis 

of the conceptual and categorical apparatus of professional stress and stress 

resistance, deepening knowledge on the management of professional and 

organizational stress. 

Information base of the work: information from organizational and 

administrative documentation, accounting (financial) statements of the 

enterprise, modern scientific literature. 

Keywords: stress, stress management, industrial enterprise, personnel policy, 

industrial stress, personnel, employee, employment 
 

Введение 

Негативное влияние стресса, связанного с трудовой деятельностью на 

организм человека, привело к тому, что профессиональный стресс был 

выделен в отдельную рубрику. Проблема стресса на рабочем месте, в связи 

с его влиянием на состояние здоровья, а также трудоспособность, 

производительность и качество труда является чрезвычайно актуальной. 

При этом она находится в сфере пересечения многих дисциплин, что 

обусловлено, с одной стороны, физиологическими и психологическими 

механизмами стресс-реакций, а с другой – социальным характером 

последствий стресса [1]. 



 

Исследования показывают, что в проблеме профессионального стресса, 

есть ряд вопросов, которые недостаточно разработаны и требуют 

дополнительного изучения, и в частности – управление стрессом на 

предприятиях нефтегазохимического комплекса.   

Объект исследования: промышленное предприятие «ХХХ» (название не 

приводится в виду коммерческих интересов и рекламных целях). 

Практическая значимость работы состоит в возможности внедрения 

результатов исследования в хозяйственную деятельность предприятий 

ТЭК, а именно – нефтегазохимии и применения их на практике в ООО 

«ХХХ». 

Основная часть 

На сегодняшний день ученые [2, 3, 9] выделяют разнообразные методы 

поиска работников, методы подбора персонала, и тому подобное. Однако в 

ходе исследования системы регулирования стрессовых ситуаций на 

предприятиях следует выделить те методы, которые дают возможность 

осуществлять поиск и подбор кадров не только по профессиональным 

признакам, но и с учетом необходимого уровня стрессоустойчивости. 

Только таким образом избранный работник сможет проявить свой 

профессионализм в полной мере. Также нужно принять во внимание 

службу, которая будет осуществлять подбор кадров по уровню 

стрессоустойчивости.  

Практика показывает, что существующие отделы кадров на 

отечественных предприятиях выполняют в основном формализацию и 

документальное сопровождение такого процесса. Что же касается 

оценивания уровня профессионализма, а в частности уровня 

стрессоустойчивости, то здесь необходимо создавать службу из 

специалистов разных подразделений предприятия, а также внешних 

специалистов. Важно также оценить различные методы подбора кадров по 

их ценовой доступности для отечественных предприятий [4]. 

Как известно, кадровая политика предприятия – это совокупность 

принципов, методов, форм, мероприятий и процедур по формированию, 

воспроизводству, совершенствованию и использованию персонала, 

создание оптимальных условий труда, его мотивирование и 

стимулирование [5]. 

Считаем, что проблема мониторинга стрессоустойчивости персонала – 

это также функция кадровой службы. В процессе поиска кадров для 

предприятия основной задачей кадровой службы является определение 

компетенций, которым должен отвечать тот или иной работник. 

Компетенция – это совокупность профессиональных и личных качеств 

работника, которые позволяют ему успешно выполнять поставленные 

перед ним задачи. Таким образом, существуют понятия «компетенции 

работника» и «компетенции должности». В идеале эти компетенции 

должны совпадать [6]. Оптимальный подбор этих компетенций даст 

возможность минимизировать количество стрессовых ситуаций на 

предприятии при участии такого работника.  

По условиям использования внешних методов поиска кадров с учетом 

компетенции, должности определяются при участии менеджера будущего 

работника. Внешняя организация осуществляет поиск кандидатов, 

оптимально отвечают этим компетенциям, а непосредственный их отбор 

проводит кадровая служба. Именно кадровая служба проверяет 

соответствие компетенций работника компетенциям должности. В случае 



 

использования внутренних методов поиска кадров происходит 

сотрудничество между кадровой службой предприятия и менеджером 

отдела, в котором нужен работник [7]. 

В современной научной литературе предложено несколько методов 

отбора персонала непосредственно на предприятии. Среди них интервью, 

брифинг, физиономика и графология, кейс-методика, тестирование, и тому 

подобное. В свою очередь авторы [8] выделяют ряд методов проведения 

интервью: классическое интервью, поведенческое интервью или интервью 

по компетенциям, стресс-интервью, on-line интервью, brainteaster интервью 

и тому подобное. 

Далее проанализируем особенности использования этих методов отбора 

персонала на предприятии, с целью обеспечения должного уровня 

стрессоустойчивости будущих работников. 

Физиогномика и графология – это методы, которые заключаются в 

определении особенностей характера человека по его внешности и 

почерком. Эти методы могут быть информативными в отношении 

определения стрессоустойчивости будущего работника только в случае 

наличия в составе кадровой службы предприятия психолога, который 

владеет специальными знаниями в данной области.Важно:  использование 

этих методов является целесообразным наряду с другими методами, 

которые дают возможность определить уровень профессиональных 

способностей работника. 

Кейс-методика – это метод отбора руководителей, который заключается 

в решении потенциальным работником смоделированной сложной 

ситуации. Такой метод, в отличие от предыдущих, дает возможность 

оценить, как профессиональные, так и, частично, личные компетенции 

работника. Сложность такого метода проявляется в разработке кейсов, 

которые максимально моделируют особенности будущей работы работника 

[9]. 

Как известно, тестирование – это метод письменного собеседования, 

который заключается в заполнении анкеты с заранее подготовленными 

вопросами. Существует большое количество интерпретаций такого метода, 

которые различаются между собой подходами в разработке тестов и 

методов их оценки [10]. Такой метод дает больше возможностей в 

определении профессиональных компетенций, а чем личностных. Поэтому 

его использование в ходе определения уровня стрессоустойчивости 

персонала не является эффективным. 

На основании полученных результатов в ходе исследования можно 

сделать вывод, что наиболее действенным методом отбора кадров в 

процессе оценки имеющихся стресс-компетенций является метод 

интервью. При чем, какой бы из выше перечисленных видов интервью не 

применялся, в ходе непосредственного разговора с потенциальным 

работником наиболее заметным является его поведение, способность 

овладевать страх, ораторские способности. 

Далее рассмотрим два самых действенных вида интервью в процессе 

анализа стрессоустойчивости будущего работника. Прежде всего, это 

стресс-интервью, назначение которого – подбор персонала на должности с 

высоким уровнем стресса. Следует заметить, что проводить такие 

интервью может только специалист с высоким уровнем знаний в области 

управления персоналом и психологии, поскольку во время интервью 

создаются стрессовые ситуации для оценки поведения кандидата.  



 

Среди способов создания таких ситуаций используют неожиданный 

разговор, разговор не о бизнесе, демонстрацию неуважения, изоляцию, 

монолог, неожиданное испытание. Явным преимуществом такого метода 

оценки поведения кандидата на должность в нестандартной ситуации, его 

уравновешенность, умение контролировать собственные эмоции, и прочее. 

К недостаткам стресс-интервью можно отнести сложность проведения 

такого метода, неожиданность, что собственно может повлечь потерю 

квалифицированного работника [11]. 

Интервью по компетенциям или интервью по поведенческим 

индикаторам – это метод проведения интервью, во время которого 

кандидату задаются вопросы, требующие приведения конкретных 

примеров из жизни. Таким образом, осуществляется сбор информации, 

необходимой для оценивания уровня компетентности претендента на 

должность.  

Анализ такой информации проводится по схеме: ситуация-задача-

действия и результат. Среди преимуществ такого метода проведения 

интервью является его достоверность, поскольку вымышленные ситуации 

трудно детализируются, четкость в процессе оценивания, поскольку такой 

метод предусматривает разработку шкалы по каждой компетенции, 

эффективность и надежность. Что же касается недостатков, то такое 

интервью требует больших затрат времени на подготовку (разработку 

системы компетенций и шкала их оценивания), высокий профессионализм 

интервьюера, и тому подобное. Кроме этого не исключен вариант 

кандидата с достаточно высоким воображением, который все же сможет 

ввести в заблуждение интервьюера. 

На этапе трудоустройства важно обеспечить наличие у работника 

необходимых компетенций, в том числе стресс-компетенций. При наличии 

высокого уровня профессионализма работника, но не соответствия 

требованиям по уровню стрессоустойчивости – решение о найме 

принимается менеджментом организации и ее кадровой службой с учетом 

особенностей должности. При этом важно правильно и четко сформировать 

набор компетенций должности, это есть залогом успеха такого процесса. 

Существуют различные методы поиска кадров и их непосредственного 

отбора, некоторые из них являются более дорогостоящими, некоторые 

требуют больших затрат времени, и профессионализма кадровиков 

предприятия. Однозначных рекомендаций и критериев выбора этих 

методов нет, а положительный результат зависит от слаженной и 

продуктивной работы высшего руководства и кадровой службы 

предприятия, а также эффективной кадровой политики.  

На основании результатов исследования, проанализировав ряд методов 

поиска кадров и методов непосредственного подбора персонала на 

предприятии, стоит отметить, что все же главное место в этом процессе 

занимает кадровая служба предприятия. Компетентность работников 

кадровой службы, ее сотрудничество с другими подразделениями 

предприятия, с целью формирования кадровой политики – это 

определяющий фактор в процессе обеспечения стрессоустойчивости 

работников на этапе их найма. 

В дальнейшем следует проводить периодический анализ и внедрять 

мероприятия по управлению стрессовыми ситуациями на производстве. 

Человек является главным гарантом безопасности при любых 

технических усовершенствованиях систем контроля, она же является 



 

источником аварийности в 20-30 случаев со 100. Цена ошибочных 

действий в энергетике достаточно высокая, поэтому отказ в приеме на 

работу человека, повышает вероятность инцидентов, окупает все затраты 

на психофизиологическое тестирование и обеспечение. Для сравнения: в 

авиации своевременный отсев одного работника, который не соответствует 

требованиям, дает экономию свыше 150 тысяч долларов США. 

Деятельность персонала связана с эффектами целого комплекса 

факторов, что неблагоприятно влияют на здоровье. Процессы добычи 

нефти и газа относятся к технологиям так называемого непрерывного 

цикла, следовательно, для обслуживания этого процесса круглосуточно 

работает персонал. Персонала нужно приспособить к определенному 

режиму работы по скользящему графику – и днем, и ночью.  

Заключение 

Анализ экономических показателей выявил, что общая численность 

работников на 31.12.2021 года составляет 337 человек. Так же при росте 

выручки отмечен рост производительности труда работников по сравнению 

с 2019 годом. Это положительно характеризует организацию рабочего 

процесса и спрос на выполняемые работы и предоставляемые услуги со 

стороны предприятия.  

Для определения эффективности существующей системы управления 

стрессами на предприятии ООО «ХХХ» проведен опрос работников 

предприятия при помощи внутренней кадровой службы. В опросе приняли 

участие 337 человек (100%). Опрос включает в себя 5 различных методик, 

основанных на анкетировании. Анкеты были розданы всем работникам, 

которые в свою очередь в свободное от работы время могли уделить этому 

внимание.  

Обработка анкет выявила следующие результаты.  

В результате исследования установлено, что мотивация достижения 

успеха имеет положительный характер у большинства опрошенных (240 

человек или 71,2%). При такой мотивации действия работника 

направляются на то, чтобы достичь конструктивных, значимых и 

положительных результатов. В основе активности личности лежит надежда 

на успех и потребность в достижении успеха. Для таких работников 

характерна уверенность в собственных силах, целеустремленность, 

активность.  

Среди общего количества работников 55,8% имеют средний уровень 

решительности и 36,8% – высокий уровень решительности. Данный 

результат расценивается как положительный для предприятия. Так же 

установлено, что большинство работников имеют высокий уровень 

стрессоусточивости по собственной самооценке (129 человек) и 112 

опрошенных – средний уровень стрессоусточивостиили 33,2%.  

Это означает, что при изменении производственных условий некоторые 

работники из этой категории могут как стать более уязвимыми и 

повержены стрессу, так и стать более устойчивыми. Поэтому следует 

проводить тренинги по формированию стрессоустойчивости работников. 

Выводы 

По результатам проведенного исследования сделаны следующие 

выводы.  

Анализ экономических показателей выявил, что общая численность 

работников на 31.12.2015 года составляет 337 человек. Так же росте 

выручки отмечен рост производительности труда работников по сравнению 



 

с 2013 годом в 2014 году на 1983,58 тыс. руб. и на 3168,02 тыс. руб. в 2015 

году. Это положительно характеризует организацию рабочего процесса и 

спрос на выполняемые работы и предоставляемые услуги со стороны 

предприятия.  

Для определения эффективности существующей системы управления 

стрессами на предприятии ООО «ХХХ» проведен опрос работников 

предприятия при помощи внутренней кадровой службы.  

В результате исследования установлено, что мотивация достижения 

успеха имеет положительный характер у большинства опрошенных (240 

человек или 71,2%). При такой мотивации действия работника 

направляются на то, чтобы достичь конструктивных, значимых и 

положительных результатов. В основе активности личности лежит надежда 

на успех и потребность в достижении успеха. Для таких работников 

характерна уверенность в собственных силах, целеустремленность, 

активность. Среди общего количества работников 55,8% имеют средний 

уровень решительности и 36,8% – высокий уровень решительности. 

Данный результат расценивается как положительный для предприятия. 

Так же установлено, что большинство работников имеют высокий 

уровень стрессоустойчивости по собственной самооценке (129 человек) и 

112 опрошенных – средний уровень стрессоустойчивости (33,2%). Это 

означает, что при изменении производственных условий некоторые 

работники из этой категории могут как стать более уязвимыми и 

повержены стрессу, так и стать более устойчивыми. Поэтому следует 

проводить тренинги по формированию стрессоустойчивости работников. 

После проведенного анализа для предприятия предложены меры, 

направленные на профилактику синдрома «профессионального 

выгорания». Из основных организационных мер предлагается: 

организовать мини-спортивный зал с тренажерами, организовать мини-

библиотеку с доступом литературы по интересам; организовать мини-

кинотеатр с совместным просмотром спортивных матчей и других 

спортивных мероприятий; проведение групповых тренингов и занятий по 

профилактике профессионального выгорания; индивидуальные 

консультации по профилактике профессионального выгорания.  

Данные предложения обоснованы тем, что для работников в тяжелых 

условиях труда необходимо использование «тайм-аутов», с целью 

обеспечения психического и физического благополучия в виде полезного 

для здоровья и психологического состояния отдыха от работы. 

Рекомендации следует признать экономически эффективными.  

Определен результативный показатель выработки одного работника после 

внедрения организационных мер снижения стресса сотрудников, и он 

составил 14258,16 тыс. руб., что на 17,07% больше до внедрения 

программы.   

Следовательно, разработка и внедрение системы практических 

мероприятий по профилактике стресса и коррекции эмоционального 

выгорания позволит снизить уровень стресса работников предприятия и 

тем самым повысить эффективность выполнения своих профессиональных 

обязанностей, что проявляется в росте производительности труда.  
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