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Аннотация: Одной из наиболее актуальных тем исследований в области управления человеческими 
ресурсами в настоящее время является адаптация принятых в организацию работников. Однако 
прежде чем говорить о методиках построения системы введения персонала в должность и коллек-
тив, разрабатывать тренинги и многочисленные обучающие программы, необходимо определить, 
в чем заключается сущность данного понятия. В предложенной статье раскрываются особеннос-
ти категории «адаптация», а также представлены принципы, согласно которым должны разра-
батываться механизмы введения новых работников. 
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Abctract: Vocational adjustment of personnel is nowadays one of the most topical research issues in human 
resource management. However, we must identify the matter of the term “vocational adjustment” before 
developing an integral system of vocational adjustment training methods and various counseling programs. 
In this article the author discloses some features of vocational adjustment and presents principles, which 
lay down the foundations of elaboration of adjustment training methods.. 
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Адаптация рассматривается многими отрасля-
ми науки. Прежде всего, среди них стоит выделить 
биологию, антропологию, философию, психоло-
гию, социологию. 

«Адаптация» происходит от латинского 
adapto — «приспособляю», позднелатинского 
adaptatio — «прилаживание, приспособление». 
Впервые термин появился в физиологии и введен 
он был немецким физиологом Г. Аубертом во вто-
рой половине XVIII в. Он обозначал адаптацию как 
«изменения (приспособительного характера) чувс-
твительности кожных анализаторов к действию 
внешних раздражителей» [1].

Истоки теоретических положений об одной из 
стадий адаптации работников — профориента-
ции — отмечены в литературе более ранними сро-
ками. Известный утопист Т. Кампанелла (конец XVI 
в. – начало XVII в.) рекомендовал в своих научных 
трудах водить начинающих работников «в мастер-
ские к сапожникам, пекарям, кузнецам, столярам, 
живописцам» [2] для выявления их наклонностей. 
С  Ф. У. Тейлора (конец XIX в. — начало XX в.) 
начинается зарождение теории об ориентации со-
трудников. Он же выдвигает предположение об 
обязательном присутствии наставника при «нович-
ке», так как «даже наиболее приспособленный к 

данной работе рабочий не подготовлен к полному 
пониманию этой науки без руководства и помощи, 
вследствие провалов в его развитии или же в силу 
недостаточного умственного обучения» [3].

Активное развитие этими науками данная ка-
тегория получила с середины XX в. Особое место 
среди них занимает биология и антропология. Су-
щественной разработкой исследований адаптации 
человека известны П. С. Кузнецов, И. А. Жданов.

В экономическую теорию этот термин пришел 
немного позднее: западные исследователи   (J. Bert-
hel, T. Breisig) активно начали рассматривать его 
применение в 80–90-х гг. прошлого века. Отечест-
венные экономисты обратили свой взор на проблему 
адаптации работников в организации около десяти-
летия назад. Недостаточная систематичность науч-
ных исследований и теоретической базы по данной 
тематике требует тщательной разработки и описания 
сущности рассматриваемой категории.

Единого мнения ученых на понимание адапта-
ции персонала не существует. В результате анали-
за и обобщения литературы можно разделить все 
определения данного термина на три группы.

1. Наиболее часто она понимается как процесс 
приспособления работника к различным условиям. 
Среди них авторами указываются:

– изменившаяся среда (В. М. Музыченко [4], 
Ю. Шабанова[5]),
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–  условия внешней и внутренней среды 
(Е. В. Маслов [6]),

– работа в новых для работника условиях труда 
(Н. Д. Стреколова, Г. К. Копейкин [7]),

– рабочее место и трудовому коллективу 
(Е. Малинина [8]).

2. Однако многие ученые выдвигают точку 
зрения, что адаптация — это двусторонний про-
цесс, поэтому называют ее взаимным приспособ-
лением работника и организации [9]. Этого мнения 
придерживаются Н. И. Шаталова, Н. М. Бурносов,  
А. И. Хорев, Т. И. Овчинникова и другие.

3. В понимании данного понятия третьей кате-
горией ученых-экономистов имеет место детали-
зация процессов, происходящих в организации при 
устройстве нового работника. То есть, с их точки 
зрения, адаптация – это процесс:

– вхождения и закрепления человека (И. Юра-
сов [10], Б. Ю. Сербиновский [11]),

– профессиональной и социальной ориентации 
работника (М. И. Петров [12]),

– знакомства сотрудника с деятельностью ор-
ганизации (Г. А. Днестрянский [13]), 

– освоения работником профессиональных и 
социальных функций (Н. К. Маусов, О. М. Ламс-
кова [14]).

– или включения работника в новую для него 
организационно-производственную среду (П. А. Ма-
луев, Ю. Е. Мелихов [15]).

С нашей точки зрения, адаптация — это це-
лостный, динамичный, непрерывный, относитель-
но устойчивый процесс преобразования индивидом 
самого себя и окружающей среды, осуществляю-
щийся вследствие возникновения между ними 
противоречия.

Адаптация персонала при этом представляет 
собой непрерывный и динамичный процесс:

– направленный на поддержание стабильности 
и равновесия потребностей персонала и возмож-
ностей их реализации,  

– состоящий во включении работников в новую 
для них производственную среду и социальную 
общность, усвоении ими производственных усло-
вий и норм трудовой деятельности и влиянии на 
окружающую среду,

– предполагающий преодоление возможных 
негативных моментов, инициированных как орга-
низацией, так и самим работником.

На основе тщательного анализа научной литера-
туры, описывающей различные аспекты адаптации, 
можно сделать вывод, что наиболее важные характе-
ристики адаптации сводятся к следующему.

А. Адаптация представляет собой процесс. Это 
означает, что она занимает определенный период 
жизни работника длительностью от нескольких 
месяцев до нескольких лет. 

Б. Адаптация возникает вследствие противоре-
чий, сущность которых заключается в том, что 
изменяются роль, статус человека, его обязанности 
и возможности, отношения с другими людьми, 
нормы и ценности коллектива. В данном случае 
человек «или как личность, или как биологическая 
структура, или же  как и то, и другое для обеспе-
чения своего существования должен изменить свое 
состояние таким образом, чтобы возникло новое 
состояние динамического равновесия, адекватное 
новым условиям» [16].

В. Адаптация – вынужденный процесс, так как 
субъект адаптируется к условиям окружения не по 
своей воле, а по необходимости. Явление адаптации 
можно рассматривать как переходный процесс 
между существованием в прежних и новых усло-
виях или нишах [17].  Адаптация субъекта насту-
пает только в случае изменений во внешней или 
внутренней среде, при отсутствии которых остает-
ся то же состояние стабильности, что и в исходном 
положении, следовательно, субъект адаптируется 
к условиям окружения не по своей воле, а по необ-
ходимости, из чего можно сделать вывод, что «это 
вынужденный процесс, это результат действия 
сторонних человеку сил» [18]. 

Г. Адаптация – двусторонний процесс, который 
предполагает изменение человеком как самого себя 
под воздействием новой реальности, так и преоб-
разование условий окружающей среды в зависи-
мости от собственных потребностей. При этом 
возможно сопротивление среды воздействию субъ-
екта, например, когда вживание человека в новый 
коллектив не обходится пассивным приспособле-
нием к нормам и ценностям группы, а происходит 
активное изменение отношений и ролей в ней в 
соответствии с представлениями «новичка». О 
стремлении человека в процессе адаптации к фор-
мированию собственной субсреды упоминает и 
А. Карцев, автор статьи «Проблема и механизмы 
адаптации автора в литературной среде» [19], что 
свидетельствует о существовании проблемы адап-
тации в различных сферах деятельности человека. 
Человек может активно, по заранее сформирован-
ной и проверенной модели, воздействовать на 
взаимодействующий с ним объект, либо устраняя 
его, либо ослабляя степень его воздействия, или, 
уходя из области контакта, использует для этого 
свойственные только ему формы деятельности. 

Сущность и принципы адаптации персонала
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Более того, человек может предпринять необходи-
мые меры еще до того, как начнется действие того 
или иного фактора. Этот факт достоин внимания, 
так как, с одной стороны, по исследованиям пре-
обладающее большинство сотрудников, прорабо-
тавших в данной организации не более года и по-
кинувших ее по собственному желанию, приняли 
это решение уже в первые дни после вступления 
на данную должность.

Д. Адаптация является субъективным процес-
сом: по теории отражения субъект действует в 
соответствии с собственным видением картины 
мира. Следовательно, два разных человека в одной 
и той же ситуации могут повести себя кардинально 
противоположно, в результате чего различные 
элементы системы адаптации организации, а также 
всевозможные стимулы и мотиваторы могут при-
нести как положительный, так и отрицательный 
результат. Так как адаптация — процесс субъектив-
ный, то он является также и «внутренне мотивиро-
ванным процессом, характеризующим в конечном 
итоге принятие или непринятие развивающейся 
личностью внешних и внутренних условий сущес-
твования, а также активность личности по измене-
нию этих условий в желаемом направлении» [16]. 
Из чего можно сделать вывод, что при отсутствии 
мотивации к адаптации в данной среде у человека 
(в частности, нового работника организации) он 
может ее сменить (покинуть организацию, вследс-
твие чего у последней увеличатся затраты по обес-
печению вакантной должности подходящим работ-
ником), поэтому необходимо учитывать потребнос-
ти вновь прибывших в организацию с целью более 
эффективного их введения в должность и коллек-
тив организации.

Е. Процесс адаптации непрерывен.  Он никогда 
не бывает законченным, так как условия окружа-
ющей среды не статичны, они меняются постоянно. 
По мнению Т. И. Вершининой, «адаптация может 
быть предельной только в случае полного отож-
дествления работника и занимаемого им рабочего 
места» [19]. Исходя из этого, важно отметить, что 
процесс адаптации человека является непрерыв-
ным, следовательно, и в организации должна про-
водиться адаптация не только новых работников, 
но и всего персонала.

При управлении процессом адаптации необхо-
димо учитывать ряд принципов.

1. Принцип непрерывности процесса адапта-
ции заключается в том, что работник должен пос-
тоянно, а не время от времени адаптироваться к 
изменяющимся условиям деятельности организа-

ции, чтобы удовлетворять новым требованиям 
должности и окружающей среды, а также изме-
няться в соответствии с ними с минимальными 
затратами.

2. Принцип прогрессивности гласит, что мето-
ды и способы адаптации не должны быть постоян-
ными и неизменными. Они должны соответство-
вать развивающимся в мире методикам и постоян-
но совершенствоваться в зависимости от требова-
ний реальности, а также передовым зарубежным 
и отечественным аналогам, то есть быть прогрес-
сивными.

3. Принцип перспективности – при формиро-
вании системы адаптации необходимо учитывать 
перспективы развития организации.

4. Система адаптации должна характеризовать-
ся комплексным подходом, который означает вза-
имосвязь всех ее элементов, а также учет всех 
факторов, влияющих на систему.

5. Оперативность системы адаптации означает 
своевременное принятие решений по ее анализу и 
совершенствованию и проведение мероприятий, 
устраняющих неблагоприятные отклонения.

6. Оптимальность предполагает существование 
и проработку нескольких вариантов предложений 
по созданию системы и выбор наиболее рациональ-
ных из них.

7. Для того чтобы система адаптации работала 
наиболее эффективно, необходимо как можно  бо-
лее упростить ее без ущерба для основного резуль-
тата.

8. Разработка мероприятий по формированию 
системы адаптации персонала должна основывать-
ся на достижениях науки в данной области с учетом 
изменения их в соответствии с условиями деятель-
ности организации.

9. Принцип согласованности означает необхо-
димость взаимодействия различных структурных 
подразделений и уровней иерархии, координации 
их деятельности, а также соответствие целям и 
стратегии организации.

10. Для того чтобы создаваемая система была 
более устойчивой, она должна иметь способность 
сохранять свою целостность и действенность в 
условиях внешних и внутренних возмущений, а в 
случае отклонения от цели восстанавливаться за 
минимальное время.

11. Принцип экономичности предполагает за-
траты на адаптацию персонала, меньшие от при-
носимого эффекта.

12. Прозрачность означает то, что система 
должна обладать определенным единством, содер-
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жать единую доступную терминологию, а также 
строиться по единым для всех правилам.

13.  Принцип гибкости означает, что должна 
существовать возможность внесения корректив в 
систему адаптации в зависимости от условий де-
ятельности организации, а также от адаптируемых 
работников. Ее гибкости способствует создание в 
определенных пределах свободы маневра. 

Помимо упомянутых принципов, формирова-
ние системы адаптации сотрудников предполагает 
существование общей методической основы про-
ведения работы по ее совершенствованию, стан-
дартное оформление документов и т.д. 
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