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Общество с ограниченной ответственно-

стью «Самарская строительно-монтажная 

компания» выполняет весь перечень работ 

по возведению промышленных и граждан-

ских зданий и сооружений. 

Виды выполняемых работ. 

1. Земляные работы – рытье котлованов, 

ям и траншей под фундаменты, опоры и под-

валы, для прокладки подземных коммуника-

ций, транспортировка грунта и др. 

2. Работы по устройству свай – забивка 

и погружение свай, устройство буронабив-

ных свай, устройство свайных фундаментов. 

3. Прокладка подземных коммуникаций. 

4. Каменные работы: возведение стен, 

опор, сводов и столбов из камня, кирпича, 

бетонных блоков и др. 

5. Бетонные и железобетонные работы – 

по возведению фундаментов, каркасов зда-

ний, перекрытий. 

6. Монтажные работы (по возведению 

зданий и сооружений) – работы по монтажу 

металлоконструкций, готовых железобетон-

ных изделий, сэндвич-панелей и др. 

7. Кровельные работы – по устройству и 

ремонту эксплуатируемой и неэксплуати-

руемой кровли. 

8. Отделочные работы. 

9. Монтаж системы отопления. 

10. Монтаж вентиляционных систем. 

11. Монтаж технологического оборудо-

вания и технологических трубопроводов. 

12. Монтаж кондиционирования. 

13. Электромонтажные работы, работы 

по контрольно-измерительным прибором и 

автоматике (КИПиА). 

14. Пусконаладочные работы (ПНР). 

Организационная структура предприятия 

имеет линейно-функциональный вид. Ос-

новной принцип линейно-функциональной 

структуры – это распределение различных 

функций в организации между вертикально 

интегрированными службами. 

Основу линейно-функциональных струк-

тур составляет, помимо линейных принци-

пов руководства, специализация управлен-

ческой деятельности по функциональным 

подсистемам организации. По каждой 

функциональной подсистеме формируется 

иерархия служб, пронизывающая всю ор-

ганизацию сверху донизу [4, 6]. 

В состав специализированной структуры 

ООО «Самарская СМК» входят подразделе-

ния, деятельность каждого из которых на-

правлена на свою часть проекта. 

Организационная структура ООО «Са-

марская СМК» включает в себя следующие 

подразделения. 

1. Директор – отвечает за организацию 

всей работы, подписывает документы, ведет 

переговоры с заказчиками. 

2. Заместитель директора — имеет те же 

полномочия, что и директор, когда послед-

него нет на месте. В остальное время являет-

ся его «правой рукой». 

3. Отдел выпуска проектов – занимается 

технической подготовкой документации. 
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4. Проектный отдел – разрабатывает про-

екты в соответствии с поставленными зада-

чами. 

5. Технический отдел – отвечает за техни-

ческий аспект каждого проекта. 

6. Главный инженер – ответственный за 

корректное выполнение проекта на всех эта-

пах. 

7. Отдел инженерных изысканий – соби-

рает и анализирует необходимые данные для 

воплощения идеи в жизнь. 

8. Отдел вычислительной техники – обес-

печивает автоматизацию рабочих процессов. 

9. Планово-производственный отдел – 

анализирует ситуацию на рынке и актуаль-

ность разрабатываемых проектов. 

10. Отдел безопасности – отвечает за все 

виды безопасности в организации. 

11. Отдел подготовки проектирования. 

12. Отдел главных инженеров проектов. 

13. Отдел кадров. 

14. Бухгалтерия. 

15. Техническая библиотека. 

16. Отдел информации – следит за обес-

печением своих сотрудников актуальной и 

необходимой для работы информацией. 

17. Технический архив – хранилище ко-

пий всех проектов. 

18. Производственный отдел – выпол-

няет строительно-монтажные работы. 

Кадровый состав ООО «Самарская СМК» 

представлен в таблице 1. 

 

Таблица 1 – Состав и структура персонала 

 

Показатели 2019 2020 2021 
Отклонение 

2019 / 2020 

Отклонение 

2020 /2021 

Среднесписочная чис-

ленность сотрудников – 

всего (чел.) 

148 185 168 37 –17 

руководящие работники 10 12 11 2 –1 

служащие 62 69 66 7 –3 

рабочие 76 104 91 28 –13 

 

Среднесписочная численность сотрудни-

ков ООО «Самарская СМК» за 2019 год воз-

росла на 37 человек, за 2020 год снизилась на 

17 человек, при этом сокращен 1 человек. 

В исследуемом периоде серьезных изме-

нений в профессиональной структуре кадров 

не произошло. Основная доля в структуре 

принадлежит рабочим, в 2020 г. она состави-

ла 54% от общей численности персонала, до-

ля служащих составила 39%, сотрудников 

аппарата управления – 7%. 

Структура сотрудников по возрасту пред-

ставлена на рисунке 1. 

 
 

Рисунок 1 – Структура сотрудников по возрасту 

 

до 30 лет 
52% 

от 31 до 
45 лет 
32% 

старше 45 
лет 16% 
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Исходя из данных диаграммы, можно сде-

лать вывод, что самые большие группы со-

ставляют молодые сотрудники (21–30 лет) и 

группа сотрудников среднего возраста (31–

40 лет), группа старшего возраста представ-

лена в меньшем количестве. 

Работники средней и старшей возрастных 

групп уже имеют достаточный опыт работы 

и стаж, а у молодых этого нет. Однако моло-

дежь имеет огромный потенциал развития и 

приток свежих мыслей и идей относительно 

развития организации.  

Распределение персонала по уровню об-

разования ООО «Самарская СМК» было 

представлено в следующем виде на рисунке 

2. 

 

 
 

Рисунок 2 – Распределение персонала по уровню образования 

 

Как видно из рисунка 2, в структуре пер-

сонала ООО «Самарская СМК» преобладает 

число работников со средним техническим 

образованием – 48%. При этом 39% имеют 

высшее образование и 13% сотрудников 

имеют среднее образование. 

Структура кадров по трудовому стажу 

представлена на рисунке 3. 

 
 

Рисунок 3 – Стаж работы персонала 

 

Проводя анализ структуры кадров по 

трудовому стажу, необходимо отметить, что 

48% работников имеют небольшой стаж 

работы – до 1 года. Это связано с тем, что 

коллектив предприятия быстро обновляется 

в связи с тяжелыми условиями работы, 
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связанными с вахтовым методом 

организации труда. 

Движение персонала представлено в таб-

лице 2. 

 

Таблица 2 – Движение персонала 

 

Показатели 2019 2020 2021 
Отклонение 

2019 / 2020 

Отклонение 

2020 /2021 

Среднесписочная числен-

ность работающих – всего 

(чел.) 

148 185 168 37 –17 

Выбыло работников всего, 

чел. 
36 32 29 –4 –3 

Выбыло работников по 

собственному желанию, 

чел. 

34 32 28 –2 –4 

Принято работников тече-

ние года, чел. 
54 25 29 –29 4 

Коэффициент оборота 

персонала по приёму 
0,36 0,14 0,17 –0,23 0,04 

Коэффициент оборота 

персонала по выбытию 
0,24 0,17 0,17 –0,07 0,00 

Коэффициент текучести 0,23 0,17 0,17 –0,06 –0,01 

 

Коэффициент оборота по выбытию ра-

ботников и коэффициент текучести кадров 

имеют тенденцию к снижению за рассматри-

ваемый период. При этом наблюдается 

большая текучесть кадров. Данная тенденция 

является отрицательным фактом в деятель-

ности предприятия [1, 2, 3]. 

Система адаптации персонала в ООО 

«Самарская СМК» является неотъемлемой 

частью кадровой политики организации. Со-

трудники являются главным ресурсом орга-

низации, поэтому грамотно выстроенная 

система адаптации становится стратегиче-

ским инструментом достижения целей. От 

правильного распределения ролей и четкой 

постановки задач каждому участнику про-

цесса адаптации зависят его эффективность 

и конечные результаты [5, 7].  

Успешная адаптация новых работников 

является необходимым этапом для обеспече-

ния высокой укомплектованности и продол-

жительной жизни в должности сотрудников 

в организации и качественного наращивания 

численности персонала.  

Этапы адаптации.  

1. Вводный этап.  

Продолжительность – 1 неделя. Начина-

ется до приёма человека на работу или в 

первый рабочий день. Осуществляется HR-

менеджером, руководителем отдела кадров, 

непосредственным руководителем нового 

сотрудника и наставником. 

На данном этапе на предприятии проис-

ходят подготовка информационных мате-

риалов для новичка, организация и оборудо-

вание рабочего места, информирование под-

разделения о найме нового сотрудника, вы-

бор наставника и куратора на период адапта-

ции, информирование всех участников про-

цесса о включенности и ответственности в 

процесс адаптации новичка.  

Отделом кадров проводится процедура 

оформления необходимых документов на 

прием сотрудника в организацию. Нового 

сотрудника знакомят с локальными норма-

тивными актами организации, должностной 

инструкцией, правилами внутреннего трудо-

вого распорядка и другими необходимыми 

документами. 

Также сотруднику вручают информаци-

онные материалы об организации. Переда-

ваемые материалы включают в себя инфор-

мацию об основах корпоративной культуры 

организации, ценностные ориентации, тра-

диции, нормы и правила поведения.  
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Кроме того, на данном этапе совместно с 

новичком разбирается план введения в 

должность и подводятся итоги первого рабо-

чего дня. 

Для рядовых сотрудников проводится 

стажировка во всех отделах продолжитель-

ностью 4 дня. 

Основной целью стажировки новичка яв-

ляется изучение новой информации, изуче-

ние особенностей работы различных отделов 

организации, развитие профессиональных 

важных качеств. Таким образом, программа 

устанавливает основной перечень тем, кото-

рый необходимо изучить кандидату за время 

стажировки, и сроки освоения.   

2. Основной этап.  

Продолжительность – 2,5 месяца. Осуще-

ствляется HR-менеджером, руководителем 

нового сотрудника и куратором. К адаптации 

в руководящих должностях подключаются 

также руководители отделов организации, 

назначенные менторами для адаптируемого.  

Основной этап включает действенную 

адаптацию и функционирование. На этапе 

действенной адаптации работник узнаёт обя-

занности и требования, предъявляемые к не-

му со стороны организации, а также цели, 

которые ему необходимо достигнуть по 

окончании срока адаптации. Работник осваи-

вается со своим новым статусом и включает-

ся в профессиональные и межличностные 

отношения в коллективе. 

Проводится ориентировочное собеседова-

ние, где непосредственный руководитель 

объясняет работнику его задачи и требова-

ния к его работе, информирует о системе 

оценки, применяемой к его работе, отвечает 

на вопросы и рассматривает пожелания но-

вого работника.  

Примерно через две недели начинается 

этап функционирования, а именно выполне-

ние своих обязанностей новым сотрудником. 

В дальнейшем HR-менеджер и куратор со-

провождают деятельность новичка, осущест-

вляют помощь в решении текущих вопросов. 

Руководителем обязательно проводится ряд 

промежуточных встреч с сотрудником с це-

лью получения обратной связи о вхождении 

в должность, в коллектив и о его общем впе-

чатлении об организации в целом. 

3. Завершающий этап.  

Продолжительность – две недели. Прово-

дится за 15 дней до окончания испытатель-

ного срока. Проводится оценка усвоенных 

знаний новичком, которая осуществляется 

HR-менеджером, непосредственным руково-

дителем и куратором. При неудовлетвори-

тельных результатах оценки на основном 

этапе новички проходят повторную оценку 

уровня усвоения функционала. Руководитель 

заполняет результаты адаптации в плане 

введения в должность. За неделю до оконча-

ния испытательного срока принимается ре-

шение о результатах процесса адаптации. В 

случае положительного результата сотруд-

ника поздравляют с успешным прохождени-

ем испытательного срока и сообщают о про-

должении трудовых отношений.  

На завершающем этапе адаптации проис-

ходит преодоление производственных и 

межличностных проблем работника, осуще-

ствляется его переход к стабильной работе. 

Заключительная процедура процесса адапта-

ции – ритуал посвящения в организацию. 

Таким образом, действующая система 

адаптации определяет перечень действий, 

разграничивает зоны ответственности участ-

ников процесса, а также устанавливает сроки 

выполнения введенных процедур. Она со-

стоит из трёх этапов – вводного, основного и 

завершающего и рассчитана на весь испыта-

тельный срок [8] . 

Тем не менее, по мнению руководителя 

кадровой службы организации, в настоящее 

время система адаптации не обладает доста-

точной степенью эффективности и не позво-

ляет обеспечить эффективное вхождение в 

должность для работников, которые отно-

сятся к разным категориям. В организации 

не реализуется система наставничества и ан-

кетирования, что не позволяет активно воз-

действовать на новых принимаемых работ-

ников и оценивать уровень их адаптации на 

последних днях испытательного срока.  

Таким образом, можно сформулировать 

основные недостатки: отсутствие процедур, 

четко регламентирующих действия по адап-

тации; рассредоточение функций по прове-

дению адаптационных мероприятий между 

специалистом по кадрам и линейным руко-

водителем. 

Также можно отметить, что введение в 

должность осуществляется поверхностно и 
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сводится в основном к процедурам знакомства 

с локальными нормативными актами, должно-

стной инструкцией и коллективом, а также от-

сутствует общее сопровождение при выполне-

нии задач непосредственно на рабочем месте. 

Анализ кадровой политики, проводимой на 

предприятии, показал, что в существующей 

системе адаптации на этапе действенной адап-

тации сам адаптируемый не участвует в ре-

зультатах анализа за день, что не позволяет 

работнику анализировать результаты адапта-

ции самому и не позволяет ему лучше понять 

систему и допускаемые в течение дня ошибки. 

На этапе функционирования в процессе ра-

боты новый работник сталкивается с текущи-

ми проблемами, и ему приходиться находить 

решение самостоятельно. В процессе адапта-

ции не проводится контроль выхода из про-

блемной ситуации новичком, некоторые во-

просы упускаются и остаются нерешенными, 

что приводит к дальнейшим проблемам в про-

цессе адаптации. 

На завершающем этапе считается, что но-

вый сотрудник при наличии выполнения всех 

своих обязанностей прошел успешно адапта-

цию и влился в коллектив. Однако это не все-

гда так, и даже если сотрудник справляется со 

своими обязанностями, могут быть трения с 

коллегами, что в итоге может вылиться в орга-

низационный конфликт, что в свою очередь 

приводит к снижению производительности 

труда и снижению эффективности деятельно-

сти организации. 

Таким образом, выявленные проблемы 

можно представить на рисунке 4. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 4 – Проблемы адаптации на различных этапах 

 

Таким образом, можно сформулировать за-

дачи, которые необходимо решить для совер-

шенствования кадровой политики организации 

в части, касающейся процесса адаптации пер-

сонала: 

1) для внедрения индивидуального подхода 

рекомендуется ввести систему психологиче-

ского тестирования, что позволит оценить 

подготовку специалиста в максимально реаль-

ных условиях; 

2) создать институт наставников; 

3) привлекать нового сотрудника к обсуж-

дению и подведению итогов дня; 

4) проводить контроль выхода сотрудника 

из проблемной ситуации; 

5) внедрить тестирование для оценки удов-

летворенности сотрудника работой, коллекти-

вом; 

6) создать и внедрить положение по адап-

тации персонала организации. 

Внедрение вышеуказанных рекомендаций, 

разработка положения по адаптации персонала 

в организации приведут к совершенствованию 

процесса адаптации и повышению эффектив-

ности деятельности ООО «Самарская СМК». 

 

Вводный этап 

Основной этап 

Завершающий этап 

Действенная адаптация 

Функционирование: 

 выполнение работ 

Поверхностная процедура  

знакомства 

1. Не назначается наставник для 

профессиональных специалистов. 

2. Новичок не участвует в подведе-

нии итогов за день 

Нет контроля выхода сотрудника из 

проблемной ситуации 

Отсутствие контроля психологиче-

ской адаптации 
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