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Аннотация. Одним из элементов, составляющих кадровую политику организации, 
является адаптация персонала. С целью выявления проблем, сопровождающих про-
цесс адаптации, было проведено анкетирование. Приоритетами для исследуемой 
организации являются профессиональная и организационно-административная 
адаптация. Наиболее сложным в процессе адаптации сотрудники считают освое-
ние правил организации труда и профессиональных обязанностей. Выявлена по-
требность в разработке программы адаптации, которая позволит регламенти-
ровать этапы, сроки, мероприятия, методы адаптации в организации. Предло-
жена структура программы адаптации.  
Ключевые слова: кадровая политика, процесс адаптации, анкетирование, про-
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Политика в области кадров должна отвечать современным требованиям в управ-
лении персоналом и способствовать эффективному функционированию организации 
в условиях рыночной экономики. Реализация кадровой политики неразрывно связана 
с применением научных методов оценки деятельности работников, своевременным 
определением их пригодности и перспектив развития [1]. Одним из элементов, состав-
ляющих кадровую политику организации, является адаптация персонала. Входя в ор-
ганизацию, работник имеет определенные цели, потребности, установки поведения и 
предъявляет требования к новой работе, к ее содержанию, условиям, уровню оплаты 
труда. Организация в свою очередь предъявляет требования к работнику: образова-
ние, квалификация, уровень производительности, дисциплина, руководство ожидает 
выполнение работником правил, социальных норм и соблюдение сложившихся тра-
диций в организации. Активное взаимодействие между принятым работником и орга-
низацией – залог эффективности их дальнейшей совместной деятельности.  

С целью повышения эффективности процесса приспособления к организации со-
здается система адаптации персонала, ее наличие дает преимущества: 

1. Для организации: повышение эффективности работы сотрудника; выход ра-
ботника на высокий уровень производительности; поддержание доброжелательных 
взаимоотношений в коллективе; предотвращение серьёзных ошибок; сокращение 
временных затрат опытных работников на оказание помощи новому сотруднику; со-
кращение текучести кадров. 

2. Для сотрудника: быстрое вливание в рабочий процесс и приобретение новых 
компетенций; снижение тревожности и неуверенности; сопоставление ожидаемых 
условий работы с реальной деятельностью; снижение страха быть уволенным во 
время испытательного срока. 

Выделяет следующие цели адаптации [2]: 

  снижение затрат на персонал; 

  сокращение случаев увольнения новых сотрудников; 
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  формирование у новых работников чувства причастности и лояльности к ор-
ганизации; 

 развитие у работника компетенций, необходимых для выполнения своих обя-
занностей; 

  повышение уровня сплоченности коллектива; 

  формирование у нового работника высокого уровня мотивации к труду; 

  активизация творческого потенциала и повышение результативности со-
трудников со стажем за счет усиления их вовлеченности в жизнедеятельность орга-
низации. 

Новый сотрудник сталкивается с многочисленными и разноплановыми адапта-
ционными проблемами в целом и в сфере профессиональной деятельности. Ему сле-
дует сконцентрировать всю энергию, сдерживать эмоции, вести поиск резервов в 
борьбе с дискомфортом, стрессорами, вырабатывать и закреплять способы их блоки-
ровок. При этом происходит ломка прежних динамических стереотипов деятельности, 
формируются новые наклонности, убеждения, знания, умения, навыки и привычки 
адекватного поведения [3]. 

С целью выявления проблем, сопровождающих процесс адаптации, было прове-
дено анкетирование. В качестве объекта наблюдения определена организация, зани-
мающаяся переработкой сельскохозяйственной продукции. Текучесть кадров в орга-
низации в 2015 году составила 32%. В результате анкетирования были опрошены мо-
лодые специалисты до 30 лет со стажем работы в организации менее 3 лет, что со-
ставляет 24% от общего числа работников организации.  

Для оценки эффективности процесса адаптации новых сотрудников была разра-
ботана анкета, в которой предусмотрены два блока вопросов:  

  первый блок. Собраны утверждения, относительно отношения к конкрет-
ному виду адаптации, в соответствии со спецификой работы в организации. Респон-
денту требовалось выразить либо свое согласие, либо несогласие с утверждением; 

  второй блок. Опрашиваемый мог дать оценку прохождения процесса адап-
тации, потребности в помощи наставника, отметить наиболее сложные этапы в про-
цессе адаптации. Такой вид обратной связи необходим для выявления и устранения 
проблем, а также для разработки программы помощи адаптирующимся сотрудникам. 

Результаты анкетирования позволили сделать следующие выводы.  
1) По первому блоку анкеты: 

 наиболее успешно в организации проходит санитарно-гигиеническая и соци-
ально-психологическая адаптация. Экономическая и профессиональная адаптация по-
требовалась 78% респондентов. При выполнении своих профессиональных обязанно-
стей у сотрудников вызывают сложности вопросы, связанные с системой менеджмента 
качества организации, правилами повышения квалификации и аттестации персонала, 
знанием нормативно-методических документов и оформление отчетности; 

 51% респондентов отметили проблемы, связанные с организационно-адми-
нистративной адаптацией. Всего 12 человек из 40 респондентов хорошо знают орга-
низационную структуру, знакомы с другими подразделениями и их функциями. С по-
литикой качества, миссией организации, направлениями деятельности знакомы всего 
28% респондентов. Молодые специалисты не ориентируются в функциях отделов ор-
ганизации, вследствие чего не знают к какому специалисту обратиться за консульта-
цией при возникновении вопросов того или иного рода. Все эти проблемы снижают 
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уровень производительности специалистов, увеличивают затраченное время на вы-
полнение поставленных задач, придают персоналу чувство неуверенности и неудо-
влетворенности. 

2) По второму блоку анкеты: 

 большая часть специалистов (78%) считают, что их адаптация в организации 
еще не закончилась. Помощь более опытных коллег требуется 65% респондентов. 
Многие указывают на загруженность работы отчетными формами, необходимость за-
полнения большого количества учетной документации, бюрократический подход к ре-
шению рабочих вопросов. Наиболее сложными моментами в процессе адаптации со-
трудники считают освоение правил организации труда и профессиональных обязан-
ностей, 56% респондентов считают, что еще не овладели спецификой работы в орга-
низации. Многие сотрудники указывали, что экскурсия по организации и знакомство с 
отделами позволили бы им более уверено чувствовать себя в коллективе, уменьшить 
время на процесс налаживания коммуникаций; 

 на вопрос «Как долго продолжается освоение нового рабочего места?» 43% 
ответили, что для них освоение нового рабочего места занимало до 2 месяцев, а для 
57% – до 3 месяцев. На вопрос о проблемах адаптации 44 % опрашиваемых отметили 
сложность в привыкании к новым условиям труда; 28% выделили вхождение в коллек-
тив, 28% обозначили в приоритете адаптацию к профессиональным обязанностям; 

 в качестве факторов, влияющих на процесс адаптации, респонденты отме-
тили: слишком много профессиональных обязанностей; разновозрастной коллектив; 
тяжелые условия труда; разница в квалификации сотрудников. В тоже время респон-
денты отметили, что помощь коллег в работе была нужна первые 2 месяца, на осво-
ение функциональной деятельности 43% респондентов потребовалось до 3 месяцев, 
остальным 57% хватило 2 месяцев; 

 вопрос «Оцените Ваш интерес к возможности дальнейшего служебно-про-
фессионального продвижения внутри организации» вызвал явный интерес со стороны 
молодых работников: 71% ответили «очень интересно» на вопрос о дальнейшем про-
движении внутри организации; 29% более консервативно отнеслись к перспективе 
профессионального роста и ответили «пока трудно оценить»; 

 опрос уволенных сотрудников о причинах увольнения показал, что 40% ре-
спондентов недовольны размером заработной платы, 34% опрошенных не смогли 
приспособиться к темпу, объему работы и специфике выполняемых задач, по 13% 
приходится на личные мотивы увольнения, переезд в другой город и конфликты в кол-
лективе. 

Отдельно был проведен опрос сотрудников отдела кадров, руководителей струк-
турных подразделений, сотрудников, которые являются наставниками. В опросе 
участвовало 23 человека, из них: 2 сотрудника отдела кадров, 5 заведующих отделе-
ниями и 16 потенциальных наставников. В результате опроса выяснилось, что 80% 
опрошенных знают только один метод адаптации – наставничество. Не ориентиру-
ются в видах адаптации и методах ее проведения 60,4% всех опрошенных. Все опро-
шенные сотрудники признали недостаточность своих знаний по процессу адаптации 
персонала, что усложняет их работу с новыми сотрудниками.  

При опросе наставников и заведующих отделениями выяснилось, что 95% ре-
спондентов считают, что процесс материальной мотивации наставников недоста-
точно проработан. Однако опрошенные отмечают, что отсутствие регламентирован-
ных правил материальной мотивации наставников негативно скажется на процессе 
адаптации молодых сотрудников. Наставник не уверен в оплате своей работы, не 
знает критериев ее оценки и как следствие менее заинтересован в ее эффективности. 
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С целью оказания помощи молодым сотрудникам в приобретении профессио-
нальных навыков, ускорения процесса их профессиональной адаптации к условиям 
трудовой деятельности, развития способностей самостоятельно и качественно вы-
полнять свои должностные обязанности, разработано Положение о наставничестве. 
В организации проводятся мероприятия по адаптации персонала, но процесс их про-
ведения, сроки и объем не регламентированы и не закреплены документально. Встал 
вопрос о необходимости разработки программы адаптации, которая бы регламенти-
ровала этапы, сроки, мероприятия, методы адаптации в организации.  

При разработке программы акцент сделан на особенностях организационной 
структуры, численности персонала, иерархии подчиненности, принятых нормах внут-
реннего взаимодействия между членами коллектива, контактах с внешними клиен-
тами и т. д. Успешная программа адаптации персонала способствует созданию тру-
дового коллектива, обладающего более высокими способностями и сильной мотива-
цией к выполнению задач, стоящих перед организацией [4].  

В основу программы заложены две основные части: общая и индивидуальная. В 
общей части сотрудника знакомят с организационно-административными элементами 
адаптации, в индивидуальной – сотрудник получает конкретные знания о своей долж-
ности, обязанностях, ответственности и т. д. Программа адаптации может включать в 
себя следующие этапы: 

Этап 1. Оценка уровня подготовленности нового сотрудника к должности с целью 
разработки более эффективной программы адаптации. Данный этап должен прохо-
дить еще на уровне собеседования с кандидатом на вакантную должность. Целесо-
образно провести его в виде собеседования со специалистом по кадрам и непосред-
ственным руководителем. Дополнительно можно провести тестирование для оценки 
профессиональных навыков. По результатам проведенного собеседования и тестиро-
вания вносятся необходимые изменения в программу адаптации сотрудника.  

Этап 2. Ориентация, с целью достижения которой проводится ознакомительная 
экскурсия по организации. Сотрудник получает информационный буклет. Специалист 
по кадрам знакомит нового сотрудника со всеми нормативными документами органи-
зации. Инженер по технике безопасности проводит первичный инструктаж по охране 
труда, при введении в должность непосредственный руководитель знакомит нового 
сотрудника с функциями подразделения, проводит инструктаж по технике безопасно-
сти на рабочем месте, рассказывает о режиме работы, знакомит с коллективом и 
наставником. Происходит знакомство нового работника со своими обязанностями и 
требованиями, которые к нему предъявляются со стороны организации. 

Этап 3. Непосредственная адаптация, в рамках которой новому сотруднику 
назначается наставник, что с одной стороны облегчает процесс адаптации, а с другой 
является фактором мотивации для самих наставников. В соответствии с Положением 
о наставничестве, наставник назначается из опытных работников подразделения. На 
наставника возлагается основная часть работы по профессиональной и организаци-
онной адаптации нового сотрудника. На этом этапе наставник наблюдает за ходом 
работы нового сотрудника, помогает решить текущие проблемы, советует и направ-
ляет. Осуществляется оценка текущих результатов адаптации. 

Этап 4. Завершение процесса адаптации, характеризуется постепенным преодо-
лением производственных и межличностных проблем и переходом к стабильной ра-
боте. По завершении основных адаптационных мероприятий, наставник, руководи-
тель структурного подразделения, специалист по кадрам формируют отчет об итогах 
адаптации. В отчете проводится оценка уровня адаптации по разработанным показа-
телям: деловые качества, владение знаниями, умениями, навыками, применение их 
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на практике, результативность деятельности, наличие или отсутствие ошибок. Так же 
дополнительно оцениваются показатели эффективности адаптации: удовлетворен-
ность условиями труда, коллективом; оценка взаимоотношений в коллективе; опреде-
ление своего места в коллективе; психофизиологическое состояние; мнение коллег, 
наставника и руководителя о профессиональных качествах новичка, его трудовой и 
социальной активности, положении в коллективе. Анализ результатов оценки прово-
дит специалист по кадрам и начальник отдела кадров. В отчетной документации при-
водится перечень выполненных мероприятий по осуществлению наставничества с 
оценкой наставника и руководителя подразделения. При необходимости даются ком-
ментарии. По итогам отчета проставляется оценка организации, подразделения и 
процесса адаптации.  

Как показала практика, программа адаптации является руководством к действию, 
что позволяет повысить эффективность работы наставников, увеличить их заинтере-
сованность в качественном прохождении новым сотрудником процесса адаптации. С 
другой стороны, программа позволяет развить у новых сотрудников позитивное отно-
шение к работе, дает им возможность быстрее достичь запланированных показате-
лей, сэкономить время руководителей подразделения на обучение новых сотрудни-
ков, повысить качество подготовки и квалификации персонала.  

Таким образом, адаптация является, с одной стороны, механизмом взаимодей-
ствия работника с организационным окружением, а с другой – одним из методов раз-
вития потенциала кадровых ресурсов организации и способом формирования кадро-
вой политики.  
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