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адаптироваться к новым правилам, знакомиться и привыкать к коллективу, 

изучать нормы и внутренние правила организации или компании. Для того, 

чтобы процесс адаптации был как можно меньше растянут во временном 

интервале, и сотрудник как можно раньше начал работать с максимальной 

эффективностью, руководство организации или компании должно обращать 

внимание на такую важную процедуру, как адаптация. 

Анализ предыдущих исследований и публикаций. В понимании 

сущности адаптации человека к новым условиям в отечественной психолого-

педагогической литературе наметилось несколько основных подходов. Так, 

автор публикации Д.Л. Агранат считает, что адаптация означает 

приспособление,  приноровление индивида к новым условиям, вживания в 

них [1]. В рамках данной концепции адаптация включает как физические, так и 

психологические аспекты. Человек, сталкиваясь с изменениями в окружающей 

среде, вынужден пересматривать свои привычные стратегии поведения и 

вносить коррективы в свои эмоциональные реакции. Это может проявляться в 

изменении социальных взаимодействий, переосмыслении личных целей и 

ценностей. Кроме того, стоит отметить, что адаптация не является одноразовым 

процессом. Это динамическая система, в которой каждый новый жизненный 

вызов требует от индивида готовности к изменениям. Важным аспектом здесь 

является временной контекст: одни люди быстрее адаптируются к новым 

условиям, другие - задерживаются на определенных этапах, что может привести 

к стрессу или эмоциональному выгоранию. Адаптационные механизмы могут 

варьироваться в зависимости от типа нервной системы, личностных 

характеристик и уровня социального наследия. Например, люди с высоким 

уровнем эмоциональной устойчивости чаще легче воспринимают стрессы, в то 

время как более чувствительные личности могут испытывать глубокие 

внутренние переживания. Это делает каждый процесс адаптации уникальным и 

многообразным. 

Приспособление «индивидуума и коллектива к изменяющимся условиям 

среды или к своим внутренним изменениям приводит к повышению 

эффективности их функционирования.  Социально-психологическая адаптация 

взаимодействие личности и социальной среды приводит к оптимальному 

соотношению целей и ценностей личности и группы. Адаптация предполагает 

активную позицию личности,  осознание своего социального статуса и 

связанного  с « ним ролевого поведения как формы реализации 

индивидуальных возможностей личности в процессе решения общегрупповых 

задач. Автор публикации О.А. Новаковская выделяет критерии адаптации 

персонала [3]: выполнение должностной инструкции;  качество выполненной 

работы;количество выполненной работы;  соблюдение стандартов времени 

( норм времени и обслуживания ); производимое на людей впечатление; 

способность влиться в коллектив;  заинтересованность в работе;  интерес к 

повышению квалификации и служебному росту; соблюдение философии 

организации;  удовлетворительная оценка качества трудовой жизни.  Критерии 

адаптации для рабочих: выполнение норм выработки;  выполнение 

сменносуточных заданий;овладение рабочим местом (станком, оборудованием, 



 

260 

операциями ) в соответствии с техническими условиями; качество работы 

процент бракованной продукции в пределах допустимых норм предприятия; 

соблюдение трудовой дисциплины;  способность влиться в коллектив бригады 

( наоборот,  отторжение бригадой); соблюдение деловой философии 

предприятия. 

Ю.А Романова, в свою очередь, предлагает разделить критерии адаптации 

для управленческого персонала и для рабочих [4], по ее мнению, критериями 

адаптации для управленческого персонала могут быть:  выполнение 

должностной инструкции;  качество выполненной работы;  количество 

выполненной работы;  соблюдение стандартов времени ( норм времени и 

обслуживания ); производимое на людей впечатление; способность влиться в 

коллектив; заинтересованность в работе; интерес к повышению квалификации и 

служебному росту; соблюдение философии организации;  удовлетворительная 

оценка качества трудовой жизни.  А.В. Федосеева выделяет следующие 

критерии адаптации для рабочих [5]: выполнение норм выработки; выполнение 

сменно- суточных заданий; овладение рабочим местом ( станком, 

оборудованием,  операциями ) в соответствии с техническими условиями; 

качество работы – процент бракованной продукции в пределах допустимых 

норм предприятия; соблюдение трудовой дисциплины;  способность влиться в 

коллектив бригады (наоборот,  «отторжение » бригадой ); соблюдение деловой 

философии предприятия. 

Целью исследования является определение адаптации личности в 

коллективе, рассмотрение содержания процесса адаптации и сущности процесса 

адаптации. 

Основные результаты исследования. Для решения рассматриваемой 

проблемы необходимо рассмотреть сущность адаптации личности в коллективе.  

Успешная адаптация нового сотрудника является ключевым фактором его 

дальнейшей продуктивности и удовлетворённости работой. Важно, чтобы 

процесс адаптации был систематически организован и включал не только оценку 

выполнения трудовых функций, но и взаимодействие с коллективом. Институт 

наставничества может стать эффективным инструментом, позволяющим новому 

работнику быстрее овладеть необходимыми навыками и понять корпоративную 

культуру. Специальные тренинги и обучающие программы, ориентированные на 

конкретные задачи и стандарты организации, поддерживают уровень 

квалификации и мотивации работников. Обратная связь от руководства в 

течение испытательного срока позволяет не только выявить слабые места, но и 

укрепить уверенность сотрудника в своих возможностях. Кроме того, важно 

учитывать личные и психологические аспекты адаптации. Эмоциональный 

климат в коллективе, поддержка со стороны коллег и возможность открытого 

общения способны значительно облегчить процесс интеграции нового 

сотрудника в существующую команду. В конечном итоге, успешная адаптация 

приводит к повышению общей эффективности работы организации. 

Для «нейтрализации этих факторов необходимо сделать все возможное, 

чтобы работники осваивались на новом месте как можно быстрее. Они должны 

знать, что от них ожидают и что они всегда получат совет и поддержку, а также 
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возможности для обучения. Необходимо регулярно контролировать их работу, 

чтобы они чувствовали себя нужными,  и постараться найти сотрудника, 

способного выполнить роль наставника. Если потерять нового работника на 

этом этапе, то зря пропадут время и деньги, затраченные на проведение найма и 

отбора. «За период испытательного срока руководитель подразделения обязан 

удостовериться о необходимом соответствии принятого сотрудника 

требованиям разработанной модели рабочего места [6]: соответствие его 

квалификации документу об образовании (диплому, аттестату, свидетельству); 

реальное наличие профессиональных знаний и умений в данной работе 

( должности ); проявление личностных и деловых качеств в стандартных и 

конфликтных ситуациях; наличие вредных привычек и негативных качеств, не 

совместимых с требованиями организации; удовлетворенность работника 

оплатой труда в соответствии с достигнутой договоренностью; культура 

поведения и культура производства ( чистота на рабочем месте, соблюдение 

правил общего поведения). 

Кроме того, важно обеспечить систему обратной связи, которая позволит 

новому сотруднику высказывать свои замечания и предложения. Регулярные 

обсуждения помогут ему быстрее адаптироваться и понять корпоративную 

культуру. Именно в эти моменты руководитель должен внимательно 

выслушивать сотрудника и корректировать свое поведение или подход в работе, 

если это требуется. 

Не менее значимой является роль команды в процессе адаптации нового 

работника. Создание дружелюбной атмосферы и вовлеченность коллег могут 

значительно ускорить привыкание к новым условиям. Проведение командных 

мероприятий, где новый сотрудник сможет познакомиться с коллегами в 

неформальной обстановке, способствует укреплению взаимопонимания и 

солидарности. Также стоит рассмотреть возможность внедрения программы 

обучения и развития, которая не только повысит квалификацию нового 

работника, но и позволит ему выйти на новые уровни профессионализма. Это не 

только повышает мотивацию, но и снижает текучесть кадров, так как работники 

видят возможность карьерного роста и развития. 

Адаптация как процесс непрерывного приспособления систем к 

изменениям окружения становится ключевым аспектом в различных областях 

науки и практики. В функциональной психологии адаптация рассматривается 

как механизм, который позволяет индивидууму успешно интегрировать 

различные стимулы, обеспечивая его выживание и развитие. В данной ситуации 

акцент делается на способности организма к быстрой реакции на внешние 

изменения, что подтверждается многочисленными исследованиями в области 

нейрофизиологии. 

Социальная психология, в свою очередь, акцентирует внимание на том, как 

адаптация проявляется в межличностных отношениях и групповых динамиках. 

Люди, стремящиеся к установлению гармонии в социальной среде, часто 

прибегают к сознательному выбору методов взаимодействия, чтобы 

минимизировать конфликты и создать устойчивую атмосферу. Такой подход не 

только способствует индивидуальному росту, но и укрепляет социальные связи. 
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Таким образом, адаптация становится многогранным процессом, охватывающим 

физиологические, психологические и социальные аспекты. Все эти элементы в 

итоге создают уникальный опыт каждого индивидуума, формируя устойчивое 

равновесие в сложных системах. 

Выводы. Социально-психологическая адаптация имеет множество 

аспектов, включая эмоциональный, когнитивный и поведенческий. 

Эмоциональная составляющая включает в себя способность человека 

испытывать и выражать чувства, находить общий язык с другими сотрудниками 

и поддерживать гармоничные отношения. Когнитивный аспект подразумевает 

понимание норм и ожиданий в коллективе, а также умение их интерпретировать 

и адаптировать. Поведенческая составляющая связана с навыками 

взаимодействия и выполнением социальных ролей. Успешная адаптация 

личности в коллективе определяет не только ее индивидуальное благополучие, 

но и общий климат в организации или компании. Здоровая социальная среда 

способствует формированию сплоченных команд, повышает уровень доверия и 

уменьшает конфликтность. Таким образом, социально-психологическая 

адаптация становится ключевым элементом, способствующим эффективному 

взаимодействию в группе и достижению общих целей. 
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АДАПТАЦИЯ ЛИЧНОСТИ В КОЛЛЕКТИВЕ: СОДЕРЖАНИЕ И 

ОСОБЕННОСТИ 
 

PERSONAL ADAPTATION IN A TEAM: CONTENT AND 

FEATURES 

 
Аннотация. Одним из важных аспектов работы с персоналом является его адаптация. 

В рамках данной статьи будет исследоваться именно этот аспект, раскрывающий 

содержание и сущность процесса адаптации. Адаптация молодых работников требует 

внимательного подхода как со стороны руководства, так и со стороны самих сотрудников. 

Важным аспектом является создание комфортной и поддерживающей атмосферы, где 

каждый новый работник сможет легко интегрироваться в рабочий процесс. Это включает 

в себя четкое введение в должностные обязанности, знакомство с корпоративной культурой 

и нормами поведения, а также доступ к необходимым ресурсам и информации. 

Ключевые слова: адаптация, персонал, сотрудники, стили, взаимодействие, 

руководство, коллектив. 

 

Abstract. One of the important aspects of working with staff is their adaptation. This article 

will explore exactly this aspect, revealing the content and styles of adaptation. The adaptation of 

young employees requires a careful approach both from the management and from the employees 

themselves. An important aspect is to create a comfortable and supportive atmosphere where each 

new employee can easily integrate into the workflow. This includes a clear introduction to job 

responsibilities, familiarization with corporate culture and standards of conduct, as well as access 

to the necessary resources and information. 

Keywords: adaptation, staff, employees, styles, interaction, leadership, team. 

 

Постановка проблемы. Основой любой организации являются 

человеческие ресурсы, так как именно они обеспечивают эффективное 

использование всех видов ресурсов, которые имеет организация или компания, а 

также определяют ее финансовые показатели и конкурентоспособное положение 

на рынке. Роль человеческих ресурсов в достижении целей организации и 

повышении качества производимой продукции или предоставляемых услуг 

зависит от того, насколько результативно осуществляется работа с персоналом.» 

Одним из важных аспектов работы с персоналом является его адаптация. 

В рамках данной статьи будет исследоваться именно этот аспект управления 

персоналом. При приеме нового работника очень важным, но зачастую 

недооцененным, является этап вступления в должность. На новом месте работы 

любой человек, прежде всего, испытывает своеобразный стресс, он должен 
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адаптироваться к новым правилам, знакомиться и привыкать к коллективу, 

изучать нормы и внутренние правила организации или компании. Для того, 

чтобы процесс адаптации был как можно меньше растянут во временном 

интервале, и сотрудник как можно раньше начал работать с максимальной 

эффективностью, руководство организации или компании должно обращать 

внимание на такую важную процедуру, как адаптация. 

Анализ предыдущих исследований и публикаций. В понимании 

сущности адаптации человека к новым условиям в отечественной психолого-

педагогической литературе наметилось несколько основных подходов. Так, 

автор публикации Д.Л. Агранат считает, что адаптация означает 

приспособление,  приноровление индивида к новым условиям, вживания в 

них [1]. В рамках данной концепции адаптация включает как физические, так и 

психологические аспекты. Человек, сталкиваясь с изменениями в окружающей 

среде, вынужден пересматривать свои привычные стратегии поведения и 

вносить коррективы в свои эмоциональные реакции. Это может проявляться в 

изменении социальных взаимодействий, переосмыслении личных целей и 

ценностей. Кроме того, стоит отметить, что адаптация не является одноразовым 

процессом. Это динамическая система, в которой каждый новый жизненный 

вызов требует от индивида готовности к изменениям. Важным аспектом здесь 

является временной контекст: одни люди быстрее адаптируются к новым 

условиям, другие - задерживаются на определенных этапах, что может привести 

к стрессу или эмоциональному выгоранию. Адаптационные механизмы могут 

варьироваться в зависимости от типа нервной системы, личностных 

характеристик и уровня социального наследия. Например, люди с высоким 

уровнем эмоциональной устойчивости чаще легче воспринимают стрессы, в то 

время как более чувствительные личности могут испытывать глубокие 

внутренние переживания. Это делает каждый процесс адаптации уникальным и 

многообразным. 

Приспособление «индивидуума и коллектива к изменяющимся условиям 

среды или к своим внутренним изменениям приводит к повышению 

эффективности их функционирования.  Социально-психологическая адаптация 

взаимодействие личности и социальной среды приводит к оптимальному 

соотношению целей и ценностей личности и группы. Адаптация предполагает 

активную позицию личности,  осознание своего социального статуса и 

связанного  с « ним ролевого поведения как формы реализации 

индивидуальных возможностей личности в процессе решения общегрупповых 

задач. Автор публикации О.А. Новаковская выделяет критерии адаптации 

персонала [3]: выполнение должностной инструкции;  качество выполненной 

работы;количество выполненной работы;  соблюдение стандартов времени 

( норм времени и обслуживания ); производимое на людей впечатление; 

способность влиться в коллектив;  заинтересованность в работе;  интерес к 

повышению квалификации и служебному росту; соблюдение философии 

организации;  удовлетворительная оценка качества трудовой жизни.  Критерии 

адаптации для рабочих: выполнение норм выработки;  выполнение 

сменносуточных заданий;овладение рабочим местом (станком, оборудованием, 
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операциями ) в соответствии с техническими условиями; качество работы 

процент бракованной продукции в пределах допустимых норм предприятия; 

соблюдение трудовой дисциплины;  способность влиться в коллектив бригады 

( наоборот,  отторжение бригадой); соблюдение деловой философии 

предприятия. 

Ю.А Романова, в свою очередь, предлагает разделить критерии адаптации 

для управленческого персонала и для рабочих [4], по ее мнению, критериями 

адаптации для управленческого персонала могут быть:  выполнение 

должностной инструкции;  качество выполненной работы;  количество 

выполненной работы;  соблюдение стандартов времени ( норм времени и 

обслуживания ); производимое на людей впечатление; способность влиться в 

коллектив; заинтересованность в работе; интерес к повышению квалификации и 

служебному росту; соблюдение философии организации;  удовлетворительная 

оценка качества трудовой жизни.  А.В. Федосеева выделяет следующие 

критерии адаптации для рабочих [5]: выполнение норм выработки; выполнение 

сменно- суточных заданий; овладение рабочим местом ( станком, 

оборудованием,  операциями ) в соответствии с техническими условиями; 

качество работы – процент бракованной продукции в пределах допустимых 

норм предприятия; соблюдение трудовой дисциплины;  способность влиться в 

коллектив бригады (наоборот,  «отторжение » бригадой ); соблюдение деловой 

философии предприятия. 

Целью исследования является определение адаптации личности в 

коллективе, рассмотрение содержания процесса адаптации и сущности процесса 

адаптации. 

Основные результаты исследования. Для решения рассматриваемой 

проблемы необходимо рассмотреть сущность адаптации личности в коллективе.  

Успешная адаптация нового сотрудника является ключевым фактором его 

дальнейшей продуктивности и удовлетворённости работой. Важно, чтобы 

процесс адаптации был систематически организован и включал не только оценку 

выполнения трудовых функций, но и взаимодействие с коллективом. Институт 

наставничества может стать эффективным инструментом, позволяющим новому 

работнику быстрее овладеть необходимыми навыками и понять корпоративную 

культуру. Специальные тренинги и обучающие программы, ориентированные на 

конкретные задачи и стандарты организации, поддерживают уровень 

квалификации и мотивации работников. Обратная связь от руководства в 

течение испытательного срока позволяет не только выявить слабые места, но и 

укрепить уверенность сотрудника в своих возможностях. Кроме того, важно 

учитывать личные и психологические аспекты адаптации. Эмоциональный 

климат в коллективе, поддержка со стороны коллег и возможность открытого 

общения способны значительно облегчить процесс интеграции нового 

сотрудника в существующую команду. В конечном итоге, успешная адаптация 

приводит к повышению общей эффективности работы организации. 

Для «нейтрализации этих факторов необходимо сделать все возможное, 

чтобы работники осваивались на новом месте как можно быстрее. Они должны 

знать, что от них ожидают и что они всегда получат совет и поддержку, а также 
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возможности для обучения. Необходимо регулярно контролировать их работу, 

чтобы они чувствовали себя нужными,  и постараться найти сотрудника, 

способного выполнить роль наставника. Если потерять нового работника на 

этом этапе, то зря пропадут время и деньги, затраченные на проведение найма и 

отбора. «За период испытательного срока руководитель подразделения обязан 

удостовериться о необходимом соответствии принятого сотрудника 

требованиям разработанной модели рабочего места [6]: соответствие его 

квалификации документу об образовании (диплому, аттестату, свидетельству); 

реальное наличие профессиональных знаний и умений в данной работе 

( должности ); проявление личностных и деловых качеств в стандартных и 

конфликтных ситуациях; наличие вредных привычек и негативных качеств, не 

совместимых с требованиями организации; удовлетворенность работника 

оплатой труда в соответствии с достигнутой договоренностью; культура 

поведения и культура производства ( чистота на рабочем месте, соблюдение 

правил общего поведения). 

Кроме того, важно обеспечить систему обратной связи, которая позволит 

новому сотруднику высказывать свои замечания и предложения. Регулярные 

обсуждения помогут ему быстрее адаптироваться и понять корпоративную 

культуру. Именно в эти моменты руководитель должен внимательно 

выслушивать сотрудника и корректировать свое поведение или подход в работе, 

если это требуется. 

Не менее значимой является роль команды в процессе адаптации нового 

работника. Создание дружелюбной атмосферы и вовлеченность коллег могут 

значительно ускорить привыкание к новым условиям. Проведение командных 

мероприятий, где новый сотрудник сможет познакомиться с коллегами в 

неформальной обстановке, способствует укреплению взаимопонимания и 

солидарности. Также стоит рассмотреть возможность внедрения программы 

обучения и развития, которая не только повысит квалификацию нового 

работника, но и позволит ему выйти на новые уровни профессионализма. Это не 

только повышает мотивацию, но и снижает текучесть кадров, так как работники 

видят возможность карьерного роста и развития. 

Адаптация как процесс непрерывного приспособления систем к 

изменениям окружения становится ключевым аспектом в различных областях 

науки и практики. В функциональной психологии адаптация рассматривается 

как механизм, который позволяет индивидууму успешно интегрировать 

различные стимулы, обеспечивая его выживание и развитие. В данной ситуации 

акцент делается на способности организма к быстрой реакции на внешние 

изменения, что подтверждается многочисленными исследованиями в области 

нейрофизиологии. 

Социальная психология, в свою очередь, акцентирует внимание на том, как 

адаптация проявляется в межличностных отношениях и групповых динамиках. 

Люди, стремящиеся к установлению гармонии в социальной среде, часто 

прибегают к сознательному выбору методов взаимодействия, чтобы 

минимизировать конфликты и создать устойчивую атмосферу. Такой подход не 

только способствует индивидуальному росту, но и укрепляет социальные связи. 
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Таким образом, адаптация становится многогранным процессом, охватывающим 

физиологические, психологические и социальные аспекты. Все эти элементы в 

итоге создают уникальный опыт каждого индивидуума, формируя устойчивое 

равновесие в сложных системах. 

Выводы. Социально-психологическая адаптация имеет множество 

аспектов, включая эмоциональный, когнитивный и поведенческий. 

Эмоциональная составляющая включает в себя способность человека 

испытывать и выражать чувства, находить общий язык с другими сотрудниками 

и поддерживать гармоничные отношения. Когнитивный аспект подразумевает 

понимание норм и ожиданий в коллективе, а также умение их интерпретировать 

и адаптировать. Поведенческая составляющая связана с навыками 

взаимодействия и выполнением социальных ролей. Успешная адаптация 

личности в коллективе определяет не только ее индивидуальное благополучие, 

но и общий климат в организации или компании. Здоровая социальная среда 

способствует формированию сплоченных команд, повышает уровень доверия и 

уменьшает конфликтность. Таким образом, социально-психологическая 

адаптация становится ключевым элементом, способствующим эффективному 

взаимодействию в группе и достижению общих целей. 
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