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УСОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ ПРОИЗВОДСТВЕННОЙ 

АДАПТАЦИИ НА ПРЕДПРИЯТИИ 

 
Аннотация. Рассмотрены существующие формы производственной адаптации: психо-

физиологическая, профессиональная, социально-психологическая, организационная и экономи-

ческая; систематизированы их преимущества и недостатки; разработаны рекомендации по их 

усовершенствованию. 
 

Анотація. Розглянуто існуючі форми виробничої адаптації: психофізіологічна, професійна, 

соціально-психологічна, організаційна та економічна; систематизовано їх переваги та недоліки; 

розроблено рекомендації щодо їх удосконалення. 
 

Annotation. The existing forms of production adaptation: psycho-physiological, professional, 

social, psychological, organizational, and economic are considered. Their strengths and weaknesses are 

systematized. Recommendations on their improvement are offered. 
 

Ключевые слова: адаптация, психофизиологическая адаптация, производственная адап-

тация, организационная адаптация, экономическая адаптация, социально-психологическая 

адаптация, профессиональная адаптация. 
 

Основой любой современной организации, безусловно, являются люди, поскольку имен-

но люди обеспечивают эффективное использование любых видов ресурсов, имеющихся в рас-

поряжении организации, и определяют ее экономические показатели и конкурентоспособность. 

Вклад человеческих ресурсов в достижение целей организации и качество производимой продук-

ции или предоставляемых услуг зависит в первую очередь от того, насколько эффективно про-

водится работа по отбору персонала. Но даже лучшая система подбора не способна обеспечить 

должный результат, если не уделить достаточно внимания вопросу адаптации новых сотрудни-

ков. В связи с этим адаптация персонала является актуальным вопросом для предприятий, 

стремящихся к обеспечению стабильности кадрового состава и эффективности выполнения 

трудовых функций. 

Увольнение работника по причине его неспособности освоить новую работу или вписаться 

в коллектив сведут на нет результаты отбора и приведут к дополнительным материальным затра-

там и поиску другого сотрудника. Хорошая организация стремится максимально выгодно исполь-

зовать потенциал своих работников, создавая условия для их эффективной работы. Работник 

оценивает организацию с точки зрения того, какую роль она играет в его жизни, что дает для его 

благополучия. Установление органичного взаимодействия человека и организации обеспечивает 

основу эффективного функционирования любого предприятия. 

Разработкой адаптации персонала занималось множество ученых: Георгиевский А. Б., Га-

нов К. В., Каркуленко Н. А., Ламскова О. М., Магура М. И., Манаев С. В., Кузнецова Ю. В., Коханов Е. Ф., 

Волина В. А., Базарова Т. Ю., Кибанов А. Я., Максимцова М. М. и др. [1 – 12]. 

Более детального рассмотрения требуют вопросы усовершенствования прохождения раз-

личных видов адаптации. 

Исходя из этого, целью данной статьи является изучение адаптации как одной из совре-

менных технологий управления персоналом и его неотъемлемой части  профессиональной адап-

тации.  

В научной литературе встречается множество подходов к пониманию понятия адаптация 

персонала, следует рассмотреть одно из них: адаптация – приспособление организма, индивидуума, 

коллектива к изменяющимся условиям внешней среды или к своим внутренним изменениям, что при-

водит к повышению эффективности их существования и функционирования [11, с. 14, 16]. Георги-

евский А. Б., на основе сравнительного анализа большого числа определений адаптации, предло-

жил свое обобщенное понятие адаптации: "Адаптация есть особая форма отражения системами 

воздействия внешней и внутренней среды, заключающегося в тенденции установления с ним 

динамического равновесия" [4, с. 27].  
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С точки зрения работника, можно выделить два направления адаптации: 

первичная, то есть процесс приспособления работников, не имеющих никакого трудового 

опыта. Как правило, это касается выпускников учебных заведений; 

вторичная, то есть процесс приспособления работников, имеющих трудовой опыт, но пере-

ходящих либо на новое рабочее место, либо в другую организацию. 

В идеале правильно осуществленный процесс адаптации должен привести к: 

1) уменьшению стартовых издержек за счет уменьшения сроков достижения новым сотруд-

ником установленных стандартов выполнения работ; 

2) сокращению текучести кадров; 

3) экономии времени непосредственного руководителя и рядовых работников; 

4) возникновению у нового члена коллектива чувства удовлетворенности работой, снижению 

тревожности и неуверенности. 

Процесс адаптации начинается с предоставления сотруднику общей информации об орга-

низации и подразделении, в котором он будет работать. В результате сотрудник узнает основную 

информацию об организации, служебных обязанностях, именах руководителей и т. д. Адаптация 

персонала может проводиться под непосредственным руководством главы с использованием, как 

традиционных методов, так и возможностей компьютерных средств.  

Различают два вида адаптации: производственная и внепроизводственная. Производст-

венная состоит из профессиональной, психофизиологической, социально-психологической, орга-

низационной и экономической адаптации. Внепроизводственная: адаптация к внепроизводствен-

ному общению с коллегами и адаптация в период отдыха. 

Все виды адаптации взаимосвязаны между собой. Но необходимо рассмотреть более де-

тально преимущества, недостатки и рекомендации по усовершенствованию форм производствен-

ной адаптации (таблица). 

 

Таблица 

 

Преимущества, недостатки и рекомендации 

по усовершенствованию форм производственной адаптации 

 

Формы произ-

водственной 

адаптации 

Преимущества Недостатки 
Рекомендации по усовер-

шенствованию 

1 2 3 4 

Экономическая Знакомство с экономи-

ческим механизмом управ-

ления организацией; 

исследование экономичес-

ких стимулов, мотивов, 

новыми условиями опла-

ты своего труда, различ-

ных выплат 

Отсутствие необходимой ин-

формации об исследовании 

оплаты труда приводит к нео-

боснованным ожиданиям, ра-

зочарованиям, конфликтам и, 

в большинстве случаев, к те-

кучести кадров 

В процессе экономиче-

ской адаптации новый ра-

ботник должен получить 

информацию о размере 

заработной платы и воз-

можностях ее повышения, 

о возможных премиях и 

условиях различных вып-

лат 

Психофизиоло-

гическая 

Осуществляется адапта-

ция к трудовой деятель-

ности на уровне организ-

ма работника как целого, 

результатом чего стано-

вятся меньшие изменения 

его функционального сос-

тояния (меньшее утомле-

ние, приспособление к 

высоким физическим и 

психофизиологическим 

нагрузкам, режиму, темпу 

и ритму труда, особеннос-

тям организации режима 

питания и отдыха, удобст-

во рабочего места, внеш-

ние факторы воздействия: 

шум, освещенность, виб-

рация и т. п.) 

Психофизиологическая адап-

тация особых сложностей не 

представляет, протекает дос-

таточно быстро и в большой 

мере зависит от здоровья че-

ловека, его естественных ре-

акций, характеристики самих 

этих условий. Тем не менее, 

большинство несчастных слу-

чаев происходит в первые дни 

работы именно из-за ее от-

сутствия. Условия труда в 

офисах и торговых фирмах, 

как правило, стандартны, но 

новичку требуется некоторое 

время, чтобы подстроиться 

под ритм работы, интенсив-

ность психофизических нагру-

зок 

Для того, чтобы обеспе-

чить эффективную пси-

хофизиологическую адап-

тацию, необходимо 

правильно и своевремен-

но оборудовать рабочее 

место, позаботиться о 

том, чтобы в распоряже-

нии сотрудника было все 

необходимое: стол, кан-

целярские принадлежнос-

ти, компьютер, телефон. 

Следует обратить внима-

ние на освещенность ра-

бочего места, отсутствие 

шума, сквозняков 
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Окончание таблицы 
 

1 2 3 4 

Профессиональ-
ная 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Активное освоение рабо-
чим профессии, ее тонко-
стей, специфики, необхо-
димых навыков, приемов, 
способов принятия реше-
ний для начала в стандарт-
ных ситуациях. Она на-
чинается с того, что после 
выяснения опыта, знаний 
и характера новичка для 
него определяют наибо-
лее приемлемую форму 
подготовки, направляют 
на курсы или прикрепляют 
наставника. Если новичок 
уже имеет опыт работы по 
данной специальности, то 
наставничество и инструк-
таж принимают форму 
обмена профессиональ-
ными знаниями с целью 
выработать навыки, наи-
более приемлемые для 
достижения целей орга-
низации 
 

Сложность профессиональ-
ной адаптации зависит  
от широты и разнообразия 
деятельности, интереса к 
ней, содержания труда, вли-
яния профессиональной сре-
ды, индивидуально-психо-
логических свойств 
личности 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Необходимо проводить про-
фессиональное переобуче-
ние, которое приведет в со-
ответствие знания и навыки 
работника с задачами орга-
низации, а также ликвидиру-
ет разрыв между требовани-
ями должности и получен-
ными в учебном заведении 
знаниями. Использовать фор-
му обучения на рабочем ме-
сте, как ротация, которая за-
ключается в краткосрочной 
работе нового сотрудника на 
разных должностях в разных 
подразделениях. Это позво-
ляет относительно быстро 
изучить работу коллектива в 
целом и приобрести многос-
тороннюю квалификацию. Так- 
же эффективно использова-
ние метода постепенного 
усложнения выполняемых 
новичком заданий; выполне-
ние разовых общественных 
поручений для установления 
контактов нового работника 
с коллективом. Проведение 
тренинговых занятий или 
деловых игр 

Социально-
психологическая 

Адаптация к ближайшему 
социальному окружению в 
коллективе, к традициям и 
неформальным нормам 
коллектива, к стилю рабо-
ты руководителей, к осо-
бенностям межличност-
ных отношений, сложив-
шихся в коллективе. Она 
означает включение ра-
ботника в коллектив как 
равноправного, принима-
емого всеми его членами, 
работник приобретает свой 
круг общения 

Наибольшую сложность у 
новых специалистов вызы-
вает усвоение групповых 
норм и включение в уже 
сложившуюся систему ме-
жличностных связей. Груп-
повые нормы даже в строго 
регламентированных дело-
вых отношениях выступают 
как их основа, выполняя ре-
гулятивные, оценочные, 
санкционирующие и стаби-
лизирующие функции. Уро-
вни групповых норм зави-
сят от степени 
обязательности их соблю-
дения. Наибольшую важ-
ность для нового сотрудни-
ка представляет 
информация относительно 
групповых норм, соблюде-
ние которых является обя-
зательным, а нарушение 
совершенно недопустимо 

Новому работнику необхо-
димо запастись терпением, 
быть по возможности общи-
тельным, доброжелатель-
ным, демонстрировать гото-
вность выслушивать советы. 
Так же возможно психологи-
ческое сопровождение, ко-
торое заключается в том, 
что новому работнику помо-
гают освоить нормы про-
фессионального поведения, 
предупредив о возможных 
последствиях их нарушения. 
Рекомендуется проводить 
мероприятия по сплочению 
коллектива, к примеру сов-
местные поездки на приро-
ду, экскурсии, корпоратив-
ные праздники. Это 
позволит поближе познако-
миться с новыми сотрудни-
ками в неформальной об-
становке, может быть, даже 
раскрыть их творческий по-
тенциал 

Организацион-
ная 

Знакомство с особеннос-
тями организационного 
механизма управления, 
местом своего подразде-
ления и должности в об-
щем исследовании целей 
и в организационной стру-
ктуре. В этом случае у ра-
ботника формируется по-
нимание собственной 
роли в общем производс-
твенном процессе 

В последнее время актуаль-
ным является вопрос не 
только об адаптации рабо-
тника, но и приспособлении 
работы к человеку, то есть 
создание соответствующего 
рабочего места, коррекцию 
графика под индивидуаль-
ные особенности личности, 
индивидуализацию систе-
мы поощрений и наказаний 

В процессе организационной 
адаптации новому работнику 
необходимо рассказать об 
истории развития организа-
ции, о клиентах и партнерах, 
дать ознакомиться с поло-
жением об организационной 
структуре предприятия, долж-
ностной инструкцией 
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В целом адаптация персонала имеет такое несомненное преимущество, как экономия вре-
мени работодателя и работника за счет быстрого вхождения нового сотрудника в должность. 

Таким образом, адаптация персонала является фундаментальной основой эффективного 
функционирования предприятия, поскольку имеет множество преимуществ для работников и ор-
ганизации в целом. 

Научным результатом данного исследования является систематизация преимуществ и не-
достатков различных форм производственной адаптации, а также разработка рекомендации по их 
усовершенствованию. 

Перспективой дальнейших научных исследований в данном направлении является разра-
ботка действенных механизмов внепроизводственной адаптации. 

 
Научн. рук. Мишина С. В. 

____________ 
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Аннотация. Обоснована роль и место нематериального стимулирования в управлении 
персоналом отечественных предприятий, систематизированы преимущества и недостатки 
различных видов нематериального стимулирования. 

 

Анотація. Обґрунтовано роль і місце нематеріального стимулювання в управлінні персо-
налом вітчизняних підприємств, систематизовано переваги та недоліки різних видів нематері-
ального стимулювання. 

 

Annotation. The role and place of non-material incentives in personnel management of domestic 
enterprises is substantiated. Advantages and disadvantages of different types of non-material incentives 
are systematized. 

 

Ключевые слова: персонал, мотивация, стимул, нематериальное стимулирование.  
 

Мотивация персонала является основным средством обеспечения оптимального использо-
вания ресурсов, мобилизации имеющегося кадрового потенциала. Ни одна система управления не 
станет эффективно функционировать, если не будет разработана эффективная модель мотива-
ции, так как мотивация побуждает конкретного индивида и коллектив в целом к достижению лич-
ных и коллективных целей 

Вопросы нематериального стимулирования рассматривались в трудах таких ученых, как: 
Мескон М. Х., Алешина И. В., А. Маслоу, Колот А. М., Н. Альберт [1 – 10]. 
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