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Актуализирована значимость разработки в организациях системы адаптации 

молодых специалистов. Имея высокую общеобразовательную и профессиональную под-

готовку в высших учебных заведениях, обладая большим объемом теоретических знаний, 

молодые специалисты оказывают влияние на развитие организации, ее инновацион-

ность и динамичность развития. Важно в рамках еще учебного учреждения подгото-

вить студентов к процессу адаптации в трудовой деятельности путем прохождения 

практик на предприятии, проведения выходных экскурсий на предприятия, ознакомле-

ния на учебных занятиях с основами дисциплины «управления персоналом». Рассмотре-

ны основные этапы процесса адаптации молодого специалиста, функциональные обя-

занности наставников и кураторов в работе с «новичками». Определена роль подготов-

ки наставников и кураторов для эффективного выполнения ими своих задач, а также 

аспекты мотивирования их труда. Обозначена значимость адаптации молодых специа-

листов для выполнения ими трудовых функций, привыкания к новому коллективу, иден-

тификации с данной организацией.  
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Одним из главных направлений кадровой 

политики является привлечение и закрепление на 

предприятиях молодых специалистов - выпускни-

ков высших и средних специальных учебных за-

ведений, соответствующих требованиям работо-

дателей. Имея высокую общеобразовательную и 

специальную подготовку, обладая большим объе-

мом теоретических знаний, молодые специалисты 

mailto:olga-korobova@list.ru
mailto:richihina@mail.ru
mailto:n.d.sorokin@gmail.com
mailto:olga-korobova@list.ru
mailto:richihina@mail.ru
mailto:n.d.sorokin@gmail.com


Экономические науки 
 

  Современные наукоёмкие технологии. Региональное приложение. №4 (80) 2024 45 

  

оказывают влияние на качество труда, темпы соци-

ального, технического и культурного прогресса [1]. 

Актуальность набора молодых сотрудников обу-

словлена, во-первых, «старением» персонала 

предприятий, а во-вторых - повышением дина-

мичности внешней среды (как известно, молодежь 

мобильна, быстро и легко обучаема, полна идей и 

готова к нововведениям). Однако мало привлечь к 

работе перспективных сотрудников, не менее 

важно удержать ценные кадры, закрепить их на 

предприятии. 

Молодой специалист - это гражданин(ка) 

Российской Федерации не старше 35 лет, завер-

шившее обучение по программам среднего или 

высшего профессионального образования, впер-

вые устраивающееся на работу по трудовому до-

говору по определенной специальности [2]. Рабо-

тодатели могут рассчитывать на субсидию от го-

сударства за трудоустройство молодых специали-

стов. По программе «Молодой специалист» госу-

дарство компенсирует часть затрат на их зарплату. 

При этом возраст таких работников не должен 

превышать 30 лет (постановление Правительства 

от 18.03.2022 № 398). Сохранение и развитие тру-

довых отношений между работодателем и моло-

дым специалистом возможно, если выполняются 

два условия: работодатель удовлетворен качест-

вом профессиональной подготовки молодого спе-

циалиста, а молодой специалист, в свою очередь, 

доволен качеством организации труда и мотива-

цией на занимаемом им рабочем месте [3, 4].  

Главными преимуществами молодых спе-

циалистов по мнению работодателей является [2, 3]: 

-  гибкость усвоения нового опыта. Чело-

веку с небольшим опытом легче адаптироваться 

под компанию, так как он не имеет ригидных ус-

тановок, которые сложно изменить. 

- быстрота освоения новых технологий. 

Обычно молодые специалисты с большим энтузи-

азмом разбираются в IT или Digital-технологиях. 

- новое видение процессов. Молодые спе-

циалисты могут предложить решить задачу дру-

гим способом, о котором в компании не знали или 

не пробовали. 

- высокая лояльность. Для многих молодых 

специалистов первая работа в компании - это пер-

вый профессиональный опыт, шаг к большей са-

мостоятельности [5, 6]. 

Стратегию кадровой работы с молодым 

специалистом, подлежащую реализации в долго-

срочном периоде, можно разработать, сопоставив 

результаты оценки удовлетворенности работода-

теля молодым специалистом и самого специали-

ста своей работой [7-9]. 

В современных реалиях, система адапта-

ции персонала – это не дополнительная мера, спо-

собствующая повышению показателей компании 

и формальность для включения нового сотрудни-

ка в должность, а неотъемлемый инструментарий, 

который должна использовать в работе каждая 

организация, ставящая персонал (трудовой кол-

лектив) на приоритетное место, понимая их зна-

чимость в развитии компании. Следует уделять 

значительное внимание адаптации молодых спе-

циалистов, так как за ними будущее в развитии 

организации. Особенность адаптации молодых 

специалистов заключается в более индивидуаль-

ном и комплексном подходе ввиду того, что дан-

ная категория персонала отличается вышепере-

численными преимуществами [10, 11].  

Данные обстоятельства указывают на то, 

что адаптация молодых специалистов – это при-

оритетная часть системы управления персоналом, 

которая необходима в нынешних условиях, как 

коммерческим организациям, так и любой другой 

современной компании, которая ценит и дорожит 

своими сотрудниками [12].  

На текущий момент актуальность темы 

исследования обуславливает необходимость со-

вершенствования процессов адаптации молодых 

специалистов, в рамках модернизации всей систе-

мы управления персоналом для профессионально-

го оказания услуг потребителям (покупателям, 

заказчикам) в дальнейшем [13, 14]. Ключевыми 

причинами отказа от включения процедур адапта-

ции в текущую работу отдела кадров, как правило, 

выступают отсутствие необходимых временных и 

финансовых ресурсов (или нежелание их затрачи-

вать) [15, 16]. Однако, как показывает реальная 

практика, как в российских, так и в зарубежных 

компаниях, руководство, которое не применяет 

адаптацию для своих сотрудников, теряет намного 

больше времени и денег, чем потребовалось бы 

для проведения полноценного адаптационного 

периода для нового персонала [17, 18]. Последст-

виями не адаптации молодых специалистов в кол-

лективе являются: низкие показатели производи-

тельности труда, высокая конфликтность, теку-

честь персонала. Основные виды адаптации, с ко-

торыми сталкиваются молодые специалисты 

представлены на рис. 1.  

Это прежде всего профессиональная адап-

тация, связанная с пониманием своих целей и за-

дач в данной организации, результативным вы-

полнением сотрудником своих трудовых функций 

[19].  

Производственная адаптация, возникает в 

результате того, что новый сотрудник еще не зна-



Экономические науки 
 

 

46 Современные наукоёмкие технологии. Региональное приложение. №4 (80) 2024  

 

ет технологию производственного процесса и 

особенности организации труда, и ему требуется 

время, что бы это изучить. Социальная адаптация 

включает в себя привыкание к коллективу, разде-

ление ценностей организации, налаживание от-

ношений с руководством. В марте 2023 г. был 

проведен опрос среди студентов 3 и 4-ых курсов 

университета (ИвГУ) направлений подготовки 

управление персоналом, менеджмент, социология, 

социальная работа и финансы на тему их мотива-

ции к получению образования. Результаты опроса 

показывают, что большинство студентов созна-

тельно выбрали специальность, на которой сейчас 

обучаются, что свидетельствует об их обдуман-

ном выборе и соответствии их интересов профес-

сиональной деятельности. Основной мотивацией 

для них является признание достижений, желание 

трудоустроиться по специальности и самореали-

зоваться в профессии в будущем. На вопрос: «По-

нимают ли они, что при трудоустройстве они 

столкнуться с адаптацией?», все респонденты от-

ветили, что готовы к этому процессу. На вопрос: 

«Необходим ли Вам наставник или куратор в пер-

вые месяцы работы в организации?», 92% опро-

шенных ответили, что это было бы желательно и 

только 8% указали, что сами смогут справится с 

адаптацией. Опрос пятидесяти молодых специа-

листов в марте 2024 г. (тех же, которые были оп-

рошены еще в период учебы в марте 2023 г.), по-

казал, что все они трудоустроены и процесс адап-

тации (профессиональной, социальной и произ-

водственной) у них проходит успешно. Успешной 

адаптации данных студентов способствовало то, 

что в рамках еще учебного учреждения была про-

ведена подготовить студентов к процессу адапта-

ции в их дальнейшей трудовой деятельности пу-

тем прохождения практик на предприятии, прове-

дения выходных экскурсий на предприятия, озна-

комления на учебных занятиях с основами дисци-

плины «управления персоналом». 

Однако беседа с ними позволила выявить 

ряд проблем, с которыми может столкнуться но-

вичок - молодой специалист при трудоустройстве 

и адаптации на предприятии:  

- низкая информированность «новичков» (не 

знаешь у кого спросить); 

- крайне низкие сроки адаптации (от 1 недели 

до 2 месяцев); 

- отсутствие памятки для новых сотрудников; 

- формальное проведение адаптации; 

- нехватка финансовых средств (в период адап-

тации зарплата невысокая); 

- недостаточное внимание к персоналу со сто-

роны руководства; 

- отсутствие поддержки от коллектива; 

- отсутствие профессиональных знаний и на-

выков со стороны руководства о системе управле-

ния персоналом и пр. 

Обозначив значимость адаптации молодых 

специалистов как важного инструмента управле-

ния персоналом,  предложим мероприятия по ее 

проведению. Хотелось бы сразу обозначить, что 

адаптация молодых специалистов отличается от 

адаптации уже ранее работающих, и поэтому тре-

бует индивидуального подхода:  

- разработки в организации системы адаптации 

для молодых специалистов; 

- внедрение тренинга для наставников и кура-

торов молодых специалистов компаний; 

- внедрение тренинга для руководителей по со-

временным тенденциям управления персоналом. 

 

 

Рис. 1.Виды адаптации персонала [14] 

Fig. 1. Types of personnel adaptation [14] 

Социальная адаптация 
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Профессиональная адаптация 
Дополнительное освоение возможностей, 

знаний, навыков 
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В первую очередь, безусловно, на пред-

приятии в рамках совершенствования системы 

управления персоналом в целом стоит внедрить 

систему адаптации, направленную именно на ка-

тегорию молодых специалистов. Предлагается 

процесс адаптации молодого специалиста, пред-

ложенный на рис. 2. Далее рассмотрим основные 

этапы процесса адаптации более подробно. 

 

Рис.2. Процесс адаптации молодого специалиста 

Fig.2. Adaptation process of a young specialist 

 

На первом этапе «Знакомство» будет осу-

ществляться знакомство молодого специалиста с 

руководством организации, с трудовым коллекти-

вом, организационной культурой компании, своим 

рабочим местом и должностными обязанностями. 

Важно чтобы цели и взгляды молодых специали-

стов совпадали с миссией компании, ее ценностя-

ми и ориентирами на будущее развитие для наи-

лучшей адаптации в компании в дальнейшем. 

Данный этап рекомендуется начинать еще на эта-

пе собеседования посредством анкетирования мо-

лодого специалиста на тему интересов и предпоч-

тений для того, чтобы подбирать команду с иден-

тичными взглядами на работу и общими интере-

сами вне рабочего времени. В первый рабочий 

день молодого специалиста важно собрать наи-

большее количество сотрудников в компании, 

чтобы все могли познакомиться с новичком, как 

со стороны управленческого состава, так и со сто-

роны линейного персонала. 

Необходимо заранее подготовить рабочее 

место новичка посредством следующих действий: 

- загрузить на ПК все необходимые про-

граммы для работы, а также документацию и об-

разцы для заполнения (при необходимости); 

- обеспечить всеми необходимыми канце-

лярскими принадлежностями (ручки, карандаши, 

блокнот, выделители, бумага для принтера и пр.); 

- подготовить рабочую форму и бейдж ес-

ли в компании это предусмотрено. 

Стоит заранее собрать трудовой коллектив 

и проинформировать о приходе нового сотрудни-

ка, указав его имя, должность, подготовить к по-

полнению в рабочем составе, тем самым, заочно, 

создав благоприятный климат для молодого специа-

листа. Ознакомление важно провести не только с 

персоналом, но и с компанией, с рабочим местом 

нового сотрудника, с комнатой отдыха при ее нали-

чии и прочим и важными  подразделениями. 

На втором этапе «Куратор» соответствую-

щим образом к молодому специалисту приставляет-

ся куратор, который будет регулировать адаптаци-

онный период молодого специалиста, важно чтобы 

куратор входил в состав управленческого персонала, 

имел соответствующие знания для курирования мо-

лодых специалистов и был готов к стрессовым си-

туациям. Основные задачи куратора на данном эта-

пе: познакомить молодого специалиста с адаптаци-

онной программой; провести беседу на тему целей и 

планов молодого специалиста по части развития 

внутри компании; познакомить молодого специали-

ста с целями компании, ее ключевыми показателями 

за текущий год и месяц, а также с ключевыми пока-

зателями сотрудников, тем самым определив желае-

мые ориентиры для молодого специалиста на бли-

жайший год; составить с молодым специалистом 

индивидуальный план развития на год; выдать моло-

дому специалисту «Ежедневник новичка» для заме-

ток по работе и отслеживания показателей на период 

адаптации; наблюдать и курировать молодого спе-

циалиста в первый год его работы, составлять отчеты 

о его результатах ежемесячно и отслеживать их в 

динамике.  

На третьем этапе «Наставник» к молодому 

специалисту, соответствующим образом, пристав-

ляется наставник, который должен входить в ли-

нейный состав персонала, иметь необходимые 

профессиональные и личностные навыки и знания 

для осуществления наставничества. 

Основные задачи наставника: познакомить 

молодого сотрудника с программами, на которых 

ему предстоит работать в ПК; познакомить с кли-
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ентской базой и спектром услуг, которые предла-

гает компания; отвечать на все интересующие во-

просы молодого сотрудника в первые 2 недели 

работы; помогать сотруднику проходить элек-

тронные курсы для новичков; способствовать  

адаптации молодого сотрудника в трудовом кол-

лективе; поддерживать и подбадривать в первые 2 

недели работы; наблюдать за трудовой деятельно-

стью и общением молодого специалиста внутри 

компании. Как мы видим функции куратора и на-

ставника молодого специалиста разнятся и требу-

ют закрепления в регламентированных на пред-

приятии документах, например в Положении о 

наставничестве и Положении о кураторстве. 

На четвертом этапе после первого месяца 

работы у молодого сотрудника начинается само-

стоятельная адаптация, которая подразумевает 

отсутствие рядом куратора и наставника, само-

стоятельное прохождение курсов для новичков и 

проведение бесед с руководителем 1 раз в месяц 

для выявления проблем в адаптации, их своевре-

менного устранения и получения обратной связи.  

На пятом этапе осуществляется подведе-

ние итогов адаптационного периода по истечению 

первого года работы молодого специалиста, где 

будут оцениваться ключевые показатели его эф-

фективности за каждый месяц и год в целом, а 

также показатели по пройденным курсам, тренин-

гам и по уровню вовлеченности в деятельность 

компании. Результаты адаптации подводят со-

трудники управленческого состава совместно с 

куратором и наставником молодого специалиста, 

после чего ему дается обратная связь об эффек-

тивности пройденного им адаптационного перио-

да. Предложенная программа будет наиболее под-

ходящей именно для категории молодых специа-

листов с учетом их возрастных особенностей, от-

сутствии  опыта работы и необходимых практиче-

ских навыков. Для сотрудников, которые не явля-

ются молодыми специалистами, достаточно на-

ставника при трудоустройстве и адаптации в ор-

ганизации. Несмотря на продолжительный период 

адаптации, основная его часть будет осуществ-

ляться самостоятельно молодым специалистом, но 

постоянно контролироваться посредством заранее 

выстроенных показателей в KPI.  

Для того чтобы период адаптации осуще-

ствлялся наиболее эффективно и успешно для 

всей компании важно чтобы сотрудники, которые 

будут выступать в роли кураторов и наставников 

были подготовлены к осуществлению данных ро-

лей, как личностно, так и профессионально. С 

этой целью в качестве предлагаются мероприятия 

в виде тренингов для кураторов и наставников, 

где их будут обучать проводить адаптацию для 

молодых специалистов. В первую очередь важно 

для каждой категории провести специальную лек-

цию на тему кураторства или наставничества в 

зависимости от категории специалистов, где им 

будет предоставлена информация о том, кто такой 

наставник и куратор, какими компетенциями он 

должен обладать, в чем заключаются его обязан-

ности и пр. После получения всей необходимой 

информации сотрудникам необходимо закрепить 

свои знания посредством проведения тестирова-

ния на тему лекции. Для формирования практиче-

ских навыков будет проводиться деловая игра с 

соответствующими задачами для выявления лич-

ностных и профессиональных навыков будущих 

кураторов и наставников. Работа кураторов и на-

ставников должна быть оплачена, это повысит 

замотивированность сотрудников, желающих по-

делиться своим опытом и знаниями с молодыми 

специалистами.  
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