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В современном мире руководители и 
сотрудники кадровых служб многих 
предприятий не полностью осозна-

ют особую значимость периода адаптации  
к профессиональной деятельности сотруд-
ников. Организации даже не применяют 
базовые адаптационные программы для со-
трудников. Следовательно, проблема адапта-
ции работников организации является акту-
альной, и становится целесообразно изучать 
такие компоненты данной проблемы, как 
адаптационные процессы работников, а так-
же разрабатывать специальные программы  
и методические рекомендации по адаптации 
к профессиональной деятельности, учитыва-
ющие все современные требования и поло-
жительный опыт исследований по данному 
вопросу [3].

Период адаптации является важнейшим 
этапом в новой трудовой деятельности молодо-
го специалиста. Каждая компания решает са-
мостоятельно, следует ли адаптировать нового 

сотрудника. Многие руководители не думают 
об этом периоде трудовой жизни персонала. 
Однако, по некоторым данным, до восьмиде-
сяти процентов новых сотрудников, которые 
увольняются по собственной инициативе, при-
нимают это решение в первый день работы,  
а остальные – в первую неделю. И неважно,  
как долго работал сотрудник после этого. Глав-
ное, что решение было принято, и работа счи-
талась для него временной [1]. 

В связи с этим, сотрудник, который парал-
лельно с работой занят поиском нового рабо-
чего места, представляет собой значительный 
фактор риска: управленческий, финансовый, 
социальный и т. д. Адаптация персонала в 
организации выступает необходимой частью 
кадрового менеджмента. Хорошо запрограм-
мированный, продуманный и организован-
ный проект по адаптации персонала являет-
ся гарантом получения отдачи и проявления 
инициативы, закрепления работника в орга-
низации [6].
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Зачастую адаптацию сотрудников путают 
с испытательным сроком. Принципиальное 
отличие адаптации от испытательного сро-
ка в том, что испытательный срок направлен 
только на профессионализацию работника, 
тогда как адаптация в большей степени на-
правлена на социализацию [4]. 

По мнению американских исследователей, 
необходимое время для полной адаптации со-
трудника младшего звена составляет 8 недель, 
20 недель – для работников среднего звена и 
более 26 недель – для руководителей [7].

Проблемами адаптации персонала в ор-
ганизациях занимались такие ученые, как 
Т. Ю. Базаров, В. Р. Веснин, В. А. Дятлов, А. Я. Ки-
банов, Е. В. Маслов, М. Х. Мескон, Ю. Г. Одегов, 
В. В. Травин, Ф. Хедоури и другие.

Риск – ситуация неопределенности, скры-
вающая амбивалентные сценарии, как поло-
жительные, так и отрицательные; риски мы 
обозначаем в будущем времени, как вероят-
ные события. Риск – это осознание возникно-
вения возможной проблемы, её опережающая 
рефлексия [2, с. 17]. 

Адаптация представляет собой приспосо-
бление организма, индивидуума, коллектива 
к изменяющимся условиям среды или к своим 
внутренним изменениям, что впоследствии 
приводит к повышению результативности их 
существования и функционирования [8].

Социально-психологическая адаптация – 
это взаимодействие личности и социальной 
среды, что приводит к оптимальному соотно-
шению целей и ценностей личности и группы. 
Он предполагает активную позицию инди-
видуума, осознание его социального статуса 
и связанного с ним ролевого поведения как 
формы реализации индивидуальных возмож-
ностей человека в процессе решения общих 
групповых задач.

Также социально-психологическая адапта-
ция персонала – это процесс включения специ-
алиста в новую рабочую среду. Основные мо-
менты здесь: приобретение и консолидация 
интереса к работе, накопление опыта работы, 
установление деловых и личных контактов  
с коллегами, включение в общественную де-
ятельность, повышение интереса не только к 
личным достижениям, но и к достижениям 
организации. Новые сотрудники должны по-
нимать свою роль в служебной иерархии, по-
нимать ценности компании и необходимые 
навыки поведения [5].

Помимо социально-психологической разли-
чают следующие виды адаптации сотрудни-
ков [9]:

1. Психофизиологическая – приспособле-
ние работника к условиям и режимам труда.

2. Социально-организационная – приспо-
собление к среде, включающее администра-
тивно-правовые, социально-экономические, 
управленческие рекреационно-творческие 
аспекты. 

3. Психологическая – отражение направ-
ленности личности на снятие эмоциональной 
напряженности, возникающей вследствие от-
сутствия необходимого опыта выполнения тре-
буемых функций и задач.

Выделяют следующие виды адаптации:
• первичную – происходит при первона-

чальном вхождении молодого специалиста в 
трудовую деятельность; 

• вторичную – переход специалиста на но-
вое рабочее место (со сменой или без смены 
профессии), а также при существенном изме-
нении производственной среды (технические, 
экономические, социальные элементы среды 
могут меняться). 

По характеру включения сотрудника в из-
менившуюся рабочую среду адаптация может 
быть: добровольной и вынужденной (в основ-
ном по инициативе администрации) [11].

Многие руководители забывают, что адап-
тация – это не однодневный процесс, а долго-
временный и многоэтапный. Давайте рассмо-
трим этапы процесса адаптации [10].

Этап 1. Необходимо оценить уровень готов-
ности нового сотрудника, что поможет разра-
ботать эффективную программу адаптации. 
Оказавшись в новой организации, работник 
даже со специальным образованием и подго-
товкой столкнется с неизвестной инфраструк-
турой организации, с новыми людьми и техно-
логиями.

Этап 2. Проведите ориентацию на месте.  
На этом этапе задействованы непосредствен-
ный руководитель и служба управления пер-
соналом. Таким образом, новый сотрудник зна-
комится со своими обязанностями и требова-
ниями, предъявляемыми к нему.

Этап 3. Непосредственная адаптация. Но-
вый сотрудник уже начинает адаптироваться 
к своему статусу и участвует в межличностных 
отношениях с коллегами. Это один из самых 
важных этапов адаптации, от того насколько 
он успешно пройдет, будет зависеть останется 
ли сотрудник в организации. На этом этапе 
необходимо оказывать психологическую под-
держку работнику, что выражается в регуляр-
ных беседах и оценке его работы.

Этап 4. Полное включение в работу. Этап 
завершает процесс адаптации, и сотрудник 
переходит на стабильную работу на своем ра-
бочем месте. Если процесс адаптации в орга-
низации хорошо регулируется, то адаптаци-
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онный период и затраты на него существенно 
сокращаются и приносят значительные выго-
ды как организации, так и работнику.

В процессе адаптации новый сотрудник 
плавно внедряется в рабочую деятельность, 
поэтому в период адаптации необходимо 
исключать ситуации, которые могут небла-
гоприятно повлиять на вход сотрудника в 
коллектив, непредвиденные трудности, свя-
занные с перегрузками, отсутствием инфор-
мации и т. д. [6].

В период адаптации необходимо принимать 
меры, чтобы избежать ряда факторов, ведущих 
к психологической дезадаптации сотрудника и 
возникновению ситуаций риска:

• недоумение – все положительные сужде-
ния, связанные с предприятием, рушатся;

• испуг – неизвестно, что делать и как себя 
вести;

• обескураживание – ощущение, что нет 
необходимости проявлять себя;

• негодование – появляется тенденция воз-
мущаться по пустякам;

• псевдо-ответственность – вся власть руко-
водства утрачена;

• нарушение режима работы – предприни-
мается любое нарушение графика;

• пассивное принятие – подчинение любо-
му распоряжению;

• требование – стремление присоединить-
ся к коллективным протестам;

• лень – безразличие и апатия становятся 
повседневными;

• отсутствие диалога с руководителем – 
проблемы становятся неразрешимыми; 

• отсутствие коллективной цели – в резуль-
тате работник не чувствует, что его работа до-
статочно мотивирована;

• отсутствие доверия к себе, которое работ-
ник видит в действиях руководства;

• отсутствие участия – сотрудник всё мень-
ше проявляет участие в жизни коллектива;

• отсутствие цели – сотрудник понимает, 
что предприятие не предоставляет ему ника-
ких возможностей для развития [12].

На сегодняшний день основными формами 
подготовки и проведения адаптационных про-
цедур является разработка и использование 
адаптационных тренингов типа «Welcome-тре-
нинг», наставничество и коучинг [3].

Welcome-тренинг – это внутренняя проце-
дура обучения в компании, направленная на 
адаптацию новых сотрудников. Приветствен-
ное обучение – это, прежде всего, семинар, 
главная задача которого – оперативно помочь 

сотруднику адаптироваться к новой компании, 
познакомиться с другими новыми сотрудни-
ками и уменьшить первоначальные опасения  
и напряженность сотрудников перед работой  
в новой компании, познакомить новичков с 
корпоративной культурой, правилами и цен-
ностями компании.

36 % организаций, которые организуют ме-
роприятия по адаптации новых сотрудников, 
используют наставничество. В основном про-
цесс адаптации по схеме: наставник (самый 
старший или авторитетный сотрудник) ната-
скивает новичка способом «делай как я» [14].

Суть коучинга – профессиональная под-
держка и энтузиазм, совместная работа для 
достижения цели. Коучинг поддерживает лич-
ный и профессиональный рост и позволяет до-
стичь высоких результатов, связанных с успе-
хом человека. Это индивидуальная подготовка 
с целью развития определенных компетенций 
или изменения установок.

Важность процесса адаптации в последние 
годы возросла из-за того, что на рынке труда 
наблюдается нехватка персонала, снижение 
лояльности сотрудников. Все это в комплексе 
заставляет руководителей организаций посто-
янно искать новые способы удержания персо-
нала. В то же время адаптация обычно остается 
в тени, хотя она способна удерживать персо-
нал. Многие организации прилагают боль-
шие усилия для поиска и отбора кандидатов, 
но большинство новичков проигрывают из-за 
отсутствия качественной адаптации, и процесс 
начинается снова [13].

Успешность адаптации к профессиональ-
ной деятельности у сотрудника может зависеть 
от некоторых факторов:

• уровня специальной подготовки к про-
фессиональной деятельности;

• благоприятного микроклимата и взаимо-
отношений в коллективе;

• уважительного отношения руководства;
• интереса к выбранной профессиональ-

ной деятельности [15].
Таким образом, адаптация сотрудников на 

рабочем месте является необходимой частью 
управления персоналом и требует значитель-
ных организационных усилий, поэтому раз-
умно создавать независимые структурные под-
разделения, которые ускоряют этот процесс  
и уменьшают негативные аспекты. Если руко-
водство компании не в состоянии справиться  
с проблемой самостоятельно, лучше обратить-
ся к профессиональным тренерам на началь-
ном этапе.
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