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Аннотация. В статье рассмотрены концептуальные и практические вопросы использования вахтового 
труда при освоении Арктических широт России, проявившиеся и латентные проблемы, характерные тен-
денции и возможности их решения при реализации крупномасштабных проектов освоения месторожде-
ний газа. В исследовании представлены результаты анализа социальной ситуации в трудовых коллекти-
вах газовых промыслов крупного газодобывающего предприятия, изучены основные потребности вахто-
вого персонала, выделены ключевые мотивационные детерминанты работников газовых промыслов в 
зависимости от их возраста, дана оценка их мотивационной среды. Изучены социально-психологические 
условия, стимулирующие персонал на эффективный труд в разрезе поколенческих различий на основе 
теории Х, Y, Z (теория Н. Хоу, В. Штрауса). На основе сравнительного анализа мотивационных предпо-
чтений сотрудников различных поколений предложены меры по повышению мотивационного потенциа-
ла и совершенствованию социально-психологических аспектов управления вахтовым персоналом. 
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Abstract. The article discusses the conceptual and practical issues of the use of shift work in the development of 
the Arctic, the latent problems that have emerged, characteristic trends and the possibility of their solution in the 
implementation of large-scale projects for the gas field development. The study presents the results of the analy-
sis of the main socio-psychological characteristics of the labor collectives of the gas fields of a large gas produc-
ing enterprise; the basic needs of shift personnel are studied; the key motivational determinants of gas field 
workers are identified depending on their age, and an assessment of their motivational environment is given. The 
socio-psychological conditions stimulating personnel for effective work in the context of generational differ-
ences were studied on the basis of the X, Y, Z theory (theory of N. Howe, W. Strauss). Based on a comparative 
analysis of the motivational preferences of employees of different generations, measures are proposed to increase 
the motivational potential and improve the socio-psychological aspects of shift personnel management. 
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Введение 
 

Обеспечение стратегических отраслей экономики Российской Федерации квалифика-
ционным кадровым составом традиционно является приоритетной задачей для государ-
ства и компаний. Человеческий капитал приобретает все большее значение и оказывает 
существенное влияние на повышение эффективности деятельности многих отраслей. 
Нефтегазовая отрасль не является исключением. Территориальная удаленность место-
рождений, вахтовый метод работы, высокая напряженность труда, оторванность от 
привычных условий цивилизации, неблагоприятные климатические условия северного 
региона диктуют необходимость разработки новых подходов к кадровой политике 
предприятия, основная часть работников которого является вахтовым персоналом и за-
действована на удаленных месторождениях Крайнего Севера [1; 2]. Проблемы управ-
ления вахтовым персоналом, повышение эффективности его труда связаны в основном 
с недостаточной изученностью социальных аспектов, в том числе в разрезе возрастных 
и поколенческих групп. 

Активное освоение Крайнего Севера пришлось на 70–80-е годы прошлого столе-
тия, когда было начата крупномасштабная реализация сырьевых и инфраструктурных 
проектов регионов Крайнего Севера. Со всей страны в Арктические широты по комсо-
мольским путевкам ехали люди, увлеченные идей строительства светлого будущего, 
открывали месторождения нефти и газа, строили города и поселки в крайне сложных 
климатических условиях. На этапе освоения месторождений практически отсутствова-
ли какие-либо бытовые и социальные условия: работники проживали в вагончиках и 
больших железных бочках, которые удобно было перемещать с места на место. Про-
дуктами и необходимыми предметами быта люди были достаточно обеспечены только 
в периоды навигации, в остальное время доставка осуществлялась по «зимникам»  
(временным зимним дорогам). Такой мобильный мультилокальный образ жизни не пу-
гал персонал, молодые люди продолжали ехать на Север, привозили свои семьи, обу-
страивали быт, воспитывали детей. Впоследствии, когда среди тундры вблизи каждого 
крупного месторождения был основан город или поселок, многие продолжали жить  
во «времянках» еще долгие годы. Основными мотивационными факторами того  
поколения людей были идеи строительства коммунизма, романтика Севера, хороший 
заработок.  

Поколение первопроходцев Севера, согласно теории Н. Хоува, В. Штрауса, ав-
торы назвали бэби-бумеры [3]. Люди, рожденные в послевоенные годы (1944–1963 гг.) 
готовы были работать «без продыху», во благо государства. Это поколение достаточно 
рациональных и экономных людей, огромное внимание уделяющих духовным и мо-
ральным ценностям. У них был и есть до сих пор собственный моральный кодекс, своя 
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система взглядов, которой они руководствуются всю жизнь. Пионерия, комсомол, ком-
мунистическая партия, рабочие бригады — все эти общественные «ячейки» развивали у 
представителей этого поколения склонность к коллективизму, при этом не отрицая 
наличия лидера и индивидуальности [4]. 

После снятия пиков активного освоения Арктической зоны встала проблема вы-
свобождения работников с месторождений, прежде всего, строителей, а затем и газови-
ков из-за постепенной выработки месторождений. На смену традиционной системе ор-
ганизации труда пришел вахтовый метод работ, который практикуется и в настоящее 
время почти всеми крупными газодобывающими предприятиями региона. Под вахто-
вым методом принято считать такой метод, в котором выполнение работ осуществляет-
ся силами мобильных подразделений с регулярным выездом работников на объекты 
(газовые промыслы), удаленные от места постоянного жительства работников. При 
этом ежедневные трудовые поездки нецелесообразны. Во время трудовой деятельности 
вахтовые работники проживают в специально построенных временных вахтовых жи-
лых поселках (ВЖК), функции которых ограничены удовлетворением базовых потреб-
ностей вахтовиков, проживающих в них без своих семей, а в период межвахтового от-
дыха возвращающихся на место постоянного проживания [5]. 

Крупные газодобывающие предприятия с каждым годом стремятся улучшать 
условия труда и социально-бытового окружения работающих, не ограничиваясь удо-
влетворением только первичных потребностей вахтовых работников. На ВЖК возво-
дятся и активно эксплуатируются спортивные, социально-культурные объекты (спорт-
залы, бассейны, медицинские комплексы, концертные залы и т. д.). Руководство газо-
добывающих предприятий стало уделять внимание и социально-психологическим ас-
пектам развития коллективов, на протяжении двух десятилетий систематически прово-
дится мониторинг социально-психологического климата в коллективах, отслеживаются 
явные и скрытые проблемные зоны, уровень удовлетворенности работой. 

За последние 15–20 лет в современном обществе у работников, в том числе и 
вахтового труда, изменились интересы и потребности в сфере труда: повысились тре-
бования к условиям труда, стремление к комфортному окружению на рабочем месте. 
На смену поколению беби-бумеров пришло поколение Х (1964–1982 гг.), которое отли-
чалось от своих родителей самостоятельностью, у них наиболее выражена основа на 
жизненный опыт, готовность к переменам, расчет на собственные силы. При выборе 
работы люди этого поколения руководствуются возможностью проявить свои умствен-
ные и творческие способности. Такие работники также отличаются высокой работоспо-
собностью. Однако посвятить себя полностью работе они уже не готовы. Поколение Х 
достаточно прагматично, выполняет трудовые обязанности ради своего благополучия и 
благополучия семьи, уходит на второй план работа на благо Родины. 

Новое поколение молодых людей (согласно поколенческой теории Н. Хоува,  
В. Штрауса — миллениумы или Y) — отличительно новое общественное явление, ро-
дившиеся в период с 1983 по 2000 годы, сейчас вступают в фазу активной деятельно-
сти. Для миллениумов характерно почти полное отсутствие каких-либо идеалов, авто-
ритетов, административное давление предпочитают сотрудничеству, для общения и 
поиска необходимой информации используют Интернет и социальные сети. Это поко-
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ление технически подкованных людей, которые с ранних лет пользуются мобильными 
телефонами и другими девайсами. Миллениумов отличает склонность принимать ре-
шения очень быстро, так как они считают, что другой возможности может и не быть. 
«Y» гибки и устойчивы к происходящим изменениям, эгоцентричны и часто упомина-
ются как эгоистическое поколение «Я». Стоит отметить, что миллениумов отличает 
склонность к быстрому потреблению и желанию быстро достигать высоких  
результатов. Для них не характерен длительный процесс труда в работе. Они ценят 
опыт и с удовольствием тратят деньги на развлечения, идеалом является «американская  
мечта» — возможность быстро и без усилий достичь успеха и материального  
благополучия. 

 
Материалы и методы 
 

Исследование проводилось на материалах опросов вахтового персонала ООО «Газпром 
добыча Надым». Это дочернее предприятие ПАО «Газпром», занятое добычей и подго-
товкой газа и газового конденсата на территории Арктики. На предприятии занято бо-
лее 10 тыс. человек, половина которых работает вахтовым методом. В сферу их дея-
тельности входят следующие месторождения: Медвежье, Юбилейное и Ямсовейское в 
Надым-Пур-Тазовском регионе Ямало-Ненецкого автономного округа, Бованенковское 
и Харасавэйское на полуострове Ямал и в перспективе Крузенштернское и шельф  
Карского моря.  

Социологическое исследование проводилось по оригинальной авторской мето-
дике, опираясь на методологию, изложенную в работах [6; 7]. 

Опросы вахтового персонала, проведенные по репрезентативной выборке под 
руководством и при участии авторов, начиная с 2010 года, осуществлялись на рабочих 
местах и в пунктах ожидания транспорта. Ежегодно опрашивалось около 1 тыс. чело-
век, с использованием инструментария, приведенного в работе [5]. 

 
Результаты исследования 
 

Важным условием формирования мотивационного механизма работников является 
определение факторов мотивации труда на конкретном предприятии. Своевременное 
определение в ходе опросов и последующий анализ факторов внешней и внутренней 
среды, преобладающие мотивационные детерминанты возрастных поколений позволя-
ют прогнозировать возможные последствия, формировать мероприятия по устранению 
возможных негативных последствий, продумывать стратегию управления на ближай-
шую и долгосрочную перспективу [8]. 

Данные социологических исследований трудовых коллективов газовых промыс-
лов крупного газодобывающего предприятия, проведенных в период с 2005 по 2020 го-
ды, свидетельствуют о наличии существенных отличий в удовлетворенности своим 
трудом, преобладающих ценностных ориентаций работников разных поколений.  
На рисунке 1 представлены данные удовлетворенности трудом вахтового персонала. 
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Рис. 1. Удовлетворенность трудом вахтовых работников 2005–2020 гг., % 
 
Анализируя представленные данные удовлетворенности трудом, мы видим, что 

несмотря на усилия работодателей в улучшении социальных условий, совершенствова-
нии кадровой политики удовлетворенность работников падает, тренд ее снижения оче-
виден. Проведенный анализ возрастных поколений работников в эти годы констатирует 
наличие тенденции смены поколений: к 2020 году беби-бумеры заканчивают свою  
трудовую деятельность, поколение миллениумов активно вступает в фазу расцвета 
(таблица). 

 
Возрастное соотношение поколений на газодобывающем предприятии, % 

 
Год  
                Поколение Беби-бумеры Поколение Х Поколение Y 

2010 24,5 59,7 15,8 
2015 12,3 61,2 26,5 
2020 2,1 53,7 44,2 

 
В результате социально-психологических исследований удовлетворенности тру-

дом, проведенных на газодобывающем предприятии в 2020 году, констатируем выра-
женные отличительные особенности поколенческих предпочтений и ценностей вахто-
вых работников (рис. 2). 

Так, работникам поколения Х, прежде всего, необходима стабильность работы 
на предприятии, возможность денежных накоплений, получение социальных льгот и 
гарантий, доброжелательная атмосфера в коллективе, удобный режим работы. В ходе 
проведенных опросов работников газодобывающего предприятия поколения Y выявле-
но, что наиболее значимыми из них стали перспективы карьерного роста, справедливая 
заработная плата, профессиональное развитие как основа благосостояния. 
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Рис. 2. Предпочтения вахтовых работников в разрезе поколений, % 
 
В результате более детального анализа анкетных данных молодых работников 

отмечаем следующие тенденции: 
• 93,3 % молодых сотрудников довольны тем, что работают на газодобыва-

ющем предприятии;  
• важными факторами качества труда молодые сотрудники считают: работу 

в коллективе, не подводя своих коллег (71 %); качественный труд в целях получения  
категории и разряда (62,2 %); качественный труд в целях получения заработной  
платы (51,1 %); информированность о проблемах и готовность содействовать их реше-
нию (40 %); 

• условия, которые привлекают в большей степени: возможность професси-
онального роста (71,1 %); достойная оплата труда (71,1 %); возможность проявить  
свои способности и реализовать их (44,1 %); социальные гарантии (36,7 %); хорошая 
организация труда, удобный режим работы (34,2 %); возможность проявить инициати-
ву (33,3 %); 

• в ближайшей перспективе молодые сотрудники хотят: перейти на более 
высокую должность (66,7 %); продолжить работать на прежней должности (29,2 %); 
повысить квалификацию, разряд (35,6 %). 

Таким образом, для работников, относящихся к поколению Y, наиболее значимы 
такие факторы удовлетворенности своей работой, как высокая заработная плата, пер-
спективы карьерного роста, профессиональное развитие. Молодые работники в отличие 
от работников поколения Х в наименьшей степени ориентированы на сохранение ста-
бильности, хорошую организацию труда. Также стоит отметить, что в современном 
мире большое количество возможностей для самовыражения молодых людей привело к 
тому, что большое количество миллениумов чувствуют себя неповторимой и уникаль-
ной личностью. По этой причине они тяжело идут на компромиссы, в том числе и с ра-
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ботодателями, не желают довольствоваться малым: низкооплачиваемой работой, отсут-
ствием перспектив продвижения.  

Подводя итог по характеристике миллениумов, следует констатировать, что это 
совершенно новое поколение, которое требует нетривиального подхода в управлении и 
особой системы мотивации, особенно в условиях работы на Крайнем Севере вахтовым 
методом. Работодателям необходимо учитывать особенности этого поколения, приме-
нять к нему инновационные разработки: гибкий график, возможность карьерного роста, 
постоянный контроль и выдача точных указаний, интересные нестандартные проекты и 
задания, возможность проявления инициативы и творчества [9; 10]. Учитывая то обсто-
ятельство, что наиболее важным мотивационным фактором молодых сотрудников 
крупного газодобывающего предприятия по результатам социально-психологического 
исследования, задействованных на удаленных месторождениях, является возможность 
профессионального роста, проявления своих способностей и их реализации, а также 
определенность профессиональных и карьерных перспектив, основные усилия необхо-
димо направить на положительное воздействие на мотивацию через расширение  
перспектив профессионального развития и карьерного роста. Кроме того, принимая во 
внимание индивидуально-личностные особенности современной молодежи  
(поколения Y), проявляющиеся в высокой готовности к мобильности, мы видим целе-
сообразным внедрение в практику деятельности для данной категории работников ин-
новационных технологий, основанных на практико-ориентированной и интерактивной 
мобильной деятельности. Предложенные технологии и мероприятия должны удовле-
творять потребности молодых вахтовых работников, расширять для них горизонты, 
развивать личностные и профессиональные компетенции [11; 12]. 

В качестве одной из таких технологий можно рассматривать программу «Буду-
щее Газпрома», которая ориентирована на перспективную молодежь базовых дочерних 
газодобывающих обществ ПАО «Газпром» (далее базовые дочерние общества) в воз-
расте от 22–40 лет и предполагает ротацию перспективных работников между несколь-
кими базовыми газодобывающими дочерними обществами ПАО «Газпром», базирую-
щимися в районах Крайнего Севера. Основные цели реализации программы «Будущее 
Газпрома» — это привлечение и удержание молодых перспективных работников базо-
вых дочерних обществ и их взаимовыгодное развитие на основе планирования и разви-
тия служебно-профессионального продвижения по карьерной лестнице, удовлетворе-
ние мотивационных детерминант молодых работников, повышение уровня удовлетво-
ренности трудом вахтовых работников. Основная деятельность по реализации про-
граммы предполагает поэтапно разработанное вертикальное перемещение работника 
между базовыми дочерними обществами и осуществляется в несколько этапов. 

 
Выводы 
 

Эффективность внедрения инновационных кадровых технологий, основанных на диф-
ференцированном подходе в управлении персоналом на газодобывающих предприяти-
ях, мы видим, прежде всего, в повышении мотивации молодых сотрудников-
миллениумов посредством создания условий для их профессионального роста  
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и карьерного продвижения. Для работников поколения Х целесообразно обеспечение и 
поддержание профессионального и личностного развития за счет сохранения социаль-
но-психологической и экономической стабильности условий труда, признания значи-
мости их профессионального опыта, привлечения к обучающей и наставнической рабо-
те. Такой подход, реализованный с учетом особенностей разных поколений, на наш 
взгляд, позволит обеспечить бесперебойную работу вахтового персонала газодобыва-
ющих предприятий в Арктике [13]. 
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