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организации. 

На данном этапе развития мировой экономики компании конкурируют в постоянно 

меняющихся условиях, что актуализирует проблемы продвижения их брендов как на внут-

ренний, так и на внешний рынок. Интернет-маркетинг выступает в качестве эффективного 

инструмента, который позволяет компании успешно достигнуть поставленной цели в усло-

виях глобальной конкуренции. В наши дни информационные технологии стали фактором 

возникновения новых видов бизнеса и новых методов продвижения бренда компании в гло-

бальное рыночное пространство через сеть Интернет. Для успешного продвижения бренда 

компании в интернете важно провести анализ текущей ситуации, определить цели и инстру-

менты, которые необходимы для реализации стратегии продвижения. На сегодняшний день 

использование возможностей сети Интернет для продвижения бренда является самым важ-

ным условием в развитии бизнеса. Глобальная сеть дает возможность сформировать положи-

тельную репутацию компании, повысить узнаваемость её брендовых товаров и услуг. 
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Проблематика адаптации персонала в современных экономических и социальных 

условиях является сложной, но очень важной задачей. Грамотный и научно обоснованный 

подбор сотрудников, адаптация и закрепление на рабочих местах предприятии новых работ-

ников, партнерские отношения в коллективе в итоге приводят к экономической стабильности 

и конкурентоспособности организации. Именно поэтому процессы адаптации являются 

предметом научных исследований как в России, так и за рубежом. 

Главная цель управления адаптацией – создать более короткий и безболезненный 

процесс закрепления новых работников на предприятии, что возможно при эффективной ра-

боте кадровой службы. 

Работа по развитию персонала, его профессиональной адаптации для большинства 

российских компаний в настоящее время приобретает особую актуальность. Это связано с 

тем, что работа в условиях рынка предъявляет высокие требования к уровню квалификации 

персонала, знаниям и навыкам сотрудников. Те знания и навыки, которые помогали персона-

лу успешно работать вчера, сегодня теряют свою действенность, а завтра станут вообще 

устаревшими, поэтому как никогда важно иметь объективную оценку, насколько эффективно 

была проведена работа по адаптации вновь принятых работников. 

Можно оценить экономическую эффективность разных аспектов процесса адаптации: 

систему адаптации в целом, адаптацию отдельного сотрудника, конкретное мероприятие, 

выполняются ли расчеты и как на их основании принимаются обоснованные управленческие 

решения. 

Цель настоящей статьи заключается в том, чтобы, рассмотрев теоретические основы 

адаптации персонала компании, оценить эффективность мероприятий по совершенствова-

нию процесса профессиональной адаптации сотрудников компании. 

Работа кадровой службы в разрезе обеспечения организации рабочего персонала 

представляет собой затратный по ресурсам процесс, еще до начала работы сотрудника на ра-

бочем месте организация несет затраты по подбору персоналу, созданию рабочего места и 

другие. 

Поэтому любая организация имеет ярко выраженный интерес в удержании сотрудни-

ка на новом рабочем месте. 

Согласно мировой статистике, наиболее вероятен уход сотрудника с предприятия в 

первые три месяца работы, хотя работники кадровых служб Нидерландов выражают мнение 

о том, что адаптация сотрудника в коллектив длится не менее одного года. 

В отечественных реалиях основная причина увольнения сотрудника вначале рабочего 
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процесса – несоответствие зарплатных ожиданий. 

Сделать вхождение сотрудников в рабочий коллектив более простым и легким как со 

стороны работников, так и со стороны организации призваны процедуры адаптации. 

Термин «адаптация» чрезвычайно широк и применяется в различных областях науки.  

Выделяют социальную и производственную адаптацию, которые в какой-то мере яв-

ляются двумя сторонами одной монеты, но при этом каждая из них проявляет свои точки 

приложения к производственному процессу – производственная часть включает в себя и тех-

нико-экономические, биологические и социальные аспекты. 

Трудовая адаптация – это процесс двухстороннего взаимодействия между работником 

и новыми условиями труда, которые обеспечиваются организацией. 

Отдел кадров не является производственным отделом любой организации и не может 

обеспечить ей финансовую прибыль, тем не менее, отдел кадров косвенно влияет на эконо-

мические и финансовые показатели деятельности предприятия. Он подготавливает нового 

работника к адаптации в коллективе. От качества работы специалистов отдела кадров (или 

кадровой службы) зависит: сможет ли остаться новичок в коллективе, какую пользу будет 

приносить производственным целям организации, потребуется ли вновь организации тратить 

временные и финансовые ресурсы на поиск нового работника? 

Для любой организации выгодно, когда максимальная эффективность работника до-

стигается в наименее короткие сроки времени, когда новый сотрудник начинает приносить 

прибыль буквально с первой минуты работы в компании. Так организовать вхождение со-

трудника в рабочую среду – это сложная, но достойная задача для современного предприятия. 

При слаженной и эффективной работе кадровой службы предприятия процесс адапта-

ции происходит максимально безболезненно как для сотрудника, так и для коллектива, и 

объективные результаты работы проявляются в максимально быстрые сроки. 

Можно привести определение адаптации Эдгара Штейна [5, с. 115]: «процесс позна-

ния нитей власти, процесс достижения доктрин, принятых в организации, процесс обучения, 

осознания того, что является важным в этой организации или ее подразделениях». 

Целями адаптации по А.Я. Кибанову [7] являются: уменьшение издержек на начало 

работы, снижение тревожности и озабоченности новых работников, сокращение текучести 

рабочей силы, значительная экономия времени руководящего состава, развитие позитивного 

отношения к работе и многое другое. 

Если процесс адаптации в разумные сроки предоставит компании мотивированных 

сотрудников и грамотных специалистов, то в таком случае нужно вести речь об эффективно-

сти процесса адаптации, реализованном на имеющемся предприятии. Вновь принятый со-

трудник становится ресурсом, приносящим выгоду в рабочем процессе компании, отмечает-

ся его позитивное влияние на экономическую эффективность компании, ее стабильность на 

рынке, конкурентоспособность и многое другое. 

Конечный эффект адаптации зависит не от количества проведённых мероприятий, а 

от их качественного состава, их полезности в имеющейся корпоративной и производствен-

ной среде организации. 

Перед разработкой мероприятий полезно провести анализ текущей среды, разработать 

графики сроков овладевания профессиональными навыками, их зависимость от условий тру-

да, психологических особенностей личности работника. 

В зарубежной практике довольно широко распространено тестирование работников 

по методике типологии Майерс-Бриггс [10] (типология личности, возникшая на базе типоло-

гии Юнга в 1940-х годах), также называемой MBTI. На основе полученных данных опреде-

ляют предпочтения работников к следующим областям деятельности: 

- самопознание и личностный рост; 

- карьерный рост и профориентация; 

- развитие организаций; 

- тренинги управления и лидерства; 
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- решение проблем; 

- семейные консультации; 

- образование и составление учебного плана; 

- научная работа; 

- тренинги межличностного взаимодействия. 

Для оценки экономической эффективности процесса адаптации персонала должен 

быть разработан стандарт предприятия по адаптации. 

В стандарт предприятия будут входить различные метрики, включающие в себя оцен-

ку удовлетворенности работником условий труда в организации, оценку организации труда 

работника, набор объективных показателей деятельности работника (например, на базе KPI). 

Основным инструментом оценки эффективности адаптации работника в коллективе 

организации является анкетирование. 

При разработке анкет для определения эффективности процесса адаптации работни-

ком организации (адаптантом) следует придерживаться следующих рекомендаций: 

- начальный (первый) раздел анкеты должен включать себя отношение работника к 

общим положениям работы организации, к ее миссии, организационной и корпоративной 

культуре; 

- второй раздел анкеты предназначен для выяснения отношения работника о текущем 

месте его работы (цехе, отделе, бюро и так далее), согласия и несогласия с основами матери-

ального стимулирования, социальной политикой и тому подобным; 

- третий раздел самый обширный, он включает в себя набор критериев, по которым 

адаптант должен выразить свою удовлетворенность морально-психологическим климатом 

(например, взаимоотношениями в коллективе, отношением коллег к выполнению своих обя-

занностей и тому подобное); 

- четвертый раздел содержит вопросы, касающиеся удовлетворенности адаптантом 

результатом своей деятельности на благо компании; 

- конечный (пятый) раздел анкеты должен включать в себя предложения работника по 

совершенствованию тактики и стратегии деятельности организации в целом. 

На практике традиционно рассматривают уровень удовлетворенности работника как 

меру его адаптированности к предприятию, считая, что чем выше степень насыщения по-

требностей и притязаний адаптанта, тем выше уровень его адаптации к микросреде. Количе-

ственно можно измерить глубину адаптированности работника, измерив, удовлетворенность 

персонала следующими факторами: производственной ситуации, морально-психологическим 

климатом в коллективе. 

Рассмотрим экономические показатели эффективности адаптации работника в орга-

низации. Показателями успешности финансовой деятельности любой организации являются 

(в порядки их значимости) масштабные, абсолютные, относительные, структурные и показа-

тели прироста. 

Рассмотрим влияние успешной адаптации на каждую группу показателей. Влияние на 

масштабные показатели будет опосредованным через увеличение технико-экономических 

характеристик организации, обусловленных снижением затрат на персонал. Увеличение аб-

солютных показателей при успешной адаптации связано с возрастанием эффективности ис-

пользования трудовой силы организации. При возрастании абсолютных показателей финан-

совой деятельности предприятия автоматически сформируются более качественные относи-

тельные его показатели. Наибольшее влияние успешная адаптация окажет на структурные 

показатели и отразится на их приросте. 

Подводя итог, можно сказать, что успешная адаптация новых работников является 

важной составляющей процветания любой организации и отражается на всех аспектах ее де-

ятельности, улучшая как технико-экономические, производственные, финансовые, так и со-

циальные показатели деятельности предприятия. 
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В современном мире используется немалое число различных маркетинговых технологий, которые 
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