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Аннотация: Данная статья посвящена решению некоторых проблем адаптации вновь 

принятых сотрудников. Изучены основные трудности, с которыми сталкивается новый 

сотрудник. Проблемы адаптации с точки зрения организации анализировались на примере 

компании ООО «Академия Екатеринбург», где ранее не применялась единая система для 

адаптации и обучения сотрудников. В статье приведены расчеты финансовых потерь 

компании при использовании существующей системы наставничества и возможной 

экономии средств при использовании предлагаемой системы. Предложено внедрять 

адаптационную систему в три этапа: на первом этапе автор предложил разбить программу 

обучения на восемь блоков, каждый из блоков был автором наполнен содержанием. На 

втором этапе автор определил возможности использования имеющихся учебных материалов 

и необходимость разработки некоторых новых. На третьем этапе автор определил 

дальнейшие шаги компании в период и после внедрения единой системы адаптации и 

обучения вновь принимаемых сотрудников. 
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эффективность. 
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Введение 

По мнению ученых [1; 2; 3; 4; 5] и специалистов по управлению персоналом 

передовых предприятий обучение нового сотрудника является важным моментом для 
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организации, на который стоит затрачивать финансы и силы организации сокращая срок 

адаптации нового сотрудника, вливание в коллектив. 

На практике многие организации, чаще всего небольшие, в силу экономии 

пренебрегают данным инструментом: «акклиматизация» новых сотрудников происходит без 

влияния организации, используя чаще стихийное обучение сотрудников, ложно называя это 

адаптацией. В результате теряют контроль усвоения информации и как результат получают 

не достаточно обученных специалистов. Новый сотрудник сталкивается с трудностями: 1) 

компания, о которой пока только слышал, 2) руководитель, которого увидел, но еще не 

понимаешь, что от него ожидать, 3) коллектив, который имеет свои группировки, 

неизвестно, к кому обратиться за помощью или советом, 4) должность, функционал которой 

пока только на слуху.[6] 

На преодоление этих трудностей требуется много сил и энергии. Первый месяц до 

зарплаты - самый стрессовый этап, когда по первым ощущениям все может нравиться, но 

есть недоверие. [6] Нетерпение наблюдается как со стороны сотрудника (желание стать 

своим), так и со стороны организации (получение скорейших результатов). 

В какой-то момент напряжение возрастает до критической точки, и новому работнику 

может начать казаться, что в другом месте ему было бы лучше (проще, денежнее, начальник 

был бы более компетентным и человечным, компания могла бы быть ближе к дому и т.п.). 

Обычно это сочетается с личным ощущением своей «ненужности» в компании, 

недооцененности. В итоге постепенно вызревает решение об уходе из организации, как о 

наименьшем зле. На рациональном уровне работник может обосновывать это решение (в том 

числе и для себя) совершенно разными причинами, но истинной причиной часто является то, 

что новому сотруднику просто не хватило сил пройти трудности адаптационного периода, 

перейти на следующий этап взаимоотношений с организацией. 

В итоге компания получает сотрудника, который, возможно, и неплохой, и справлялся 

со своими профессиональными обязанностями, но не выдержал адаптационный период. 

Организация теряет профессионала, в котором изначально была заинтересована, и которому 

сделала предложение о работе. При этом компания осуществляет двойные и более затраты на 

подбор и стихийное обучение (как финансовые, так и временные) новых сотрудников, а если 

в компании имеется важная и конфиденциальная информация, то платой является также 

утечка информации. Поменяв подряд одного, двух или более новых сотрудников на одной и 

той же позиции, компания может серьезно потерять в результативности на этом участке 

работы, в итоге может уменьшиться (в зависимости от важности участка) эффективность 

деятельности всего подразделения. 



Целью данной статьи является анализ и определение мер по внедрению 

последовательного и актуализированного обучения для решения задач адаптации вновь 

принятого персонала на примере ООО «Академия Екатеринбург».  

 

1. Разработка адаптационной системы для ООО «Академия Екатеринбург» 

Компания «Академия Екатеринбург» занимается торговлей иностранных 

автозапчастей. В компании имеется высокий спрос в квалифицированных специалистов, 

обладающих необходимыми знаниями продукта и качеств предоставляемых товаров и услуг. 

Основными профессиональными требованиями к кандидатам являются следующие: 

- знания машиностроения иностранного направления; 

-знание английского языка на разговорном уровне; 

-опыт работы в торговой сфере (навыки продаж). 

Как видим, требования к кандидату направлены на знания и опыт, а не на личные 

качества будущего сотрудника, такие как трудолюбие, коммуникативные навыки, умения 

работать в команде. Использование только требований к знаниям и опыту выявил ряд 

недостатков: сотрудник может обладать нужными знаниями и при этом не эффективно 

работать из-за отсутствия мотивации. Примером сказанного может служить сотрудник N, 

который имел стаж работы в данном направлении (его выбрали из ряда кандидатов именно 

по наличию опыта, рассчитывали, что обучение такому сотруднику будет необходимо 

минимальное). Данный сотрудник отработал 1,5 года с самыми низкими показателями 

эффективности. Он не верно выставлял заказы, не корректно подбирал автозапчасти, в 

процессе текущей оценки было вынесено решение о его неспособности выполнять рабочие 

функции. В результате он уволился, нанеся потери репутации организации.  

После такого негативного опыта в организации было принято решение в процессе 

отбора обращать особое внимание на личные качества кандидата, предъявляя минимальные 

требования к знаниям. Такое решение было обосновано узкой специализацией компании, 

при этом обучать сотрудников было решено самостоятельно. 

На начальном этапе для осуществления обучения выделялся один наставник ‒ самый 

опытный сотрудник, который в течение трех месяцев обучал каждого стажера. Такой метод 

обучения требует высоких финансовых затраты организации:  

- стипендия для стажера 20 тыс.р. в месяц 

- затраты на оплату труда наставника 40 тыс.р. в месяц 

- невыполнение основных функций наставником в период обучения (недополученная 

прибыль) при сумме 500 тыс.р. выручки ‒ 125 тыс.р. прибыли. 



При такой схеме организации обучения наставник работал без определенного 

учебного материала и навыка преподавания, передавал свои знания методом «делай как я» на 

основе самостоятельно придуманных тематических заданий. 

За три месяца организация затрачивала на оплату труда (20+40)3= 180 тыс. р. 

При этом еще и не дополучала 1253=375 тыс.р. прибыли 

Общие затраты на обучение одного нового специалиста составляли: 

180+375=555 тыс.р. 

Тогда, чтобы окупить затраты на обучение компании было необходимо, чтобы 

обученный работник отрабатывал в организации минимум шесть месяцев, чтобы начать 

приносить доход: 555/(125-40)=6,5 месяца 

Распространенным явлением в организации была ситуация, когда стажеры 

увольнялись, не отработав полугода, т.е. не окупив вложенные в их обучение средства.  

Исследуемая организация разделяется на филиалы, работает по системе франшизы. 

Франшиза − объект договора франчайзинга, комплекс благ, состоящий из прав 

пользования брендом и бизнес-моделью франчайзера, а также иных благ, необходимых для 

создания и ведения бизнеса. В качестве франшизы могут выступать методы ведения 

бизнеса, товарный знак, технология со взаимными обязательствами и льготами между 

передающей (франчайзер) и получающей (франчайзи) сторонами, предоставляемые за плату 

и оформленные в соответствии с законом об охране интеллектуальной собственности [8]. 

Каждый филиал самостоятельно несет все затраты на обучение сотрудников. 

Для оптимизации затрат на обучение сотрудников и увеличения среднего трудового 

стажа сотрудников, снижения срока окупаемости затрат на обучения, было согласованно 

создание адаптационной системы, которая, кроме своего основного назначения должна была 

способствовать поднятию корпоративного духа и снижению текучести кадров. 

Предполагаемое сокращение длительности обучения должно было составить до 1,5 

месяцев с возможностью корректировки сроков в зависимости от способностей стажера.   

В результате организация намерена получить: 

-частичное высвобождение наставника, и как следствие ‒ получение прибыли от 

выполнения его основных функций;  

-сокращение сроков обучение стажера; 

-снижение стоимости обучения. 

По нашим расчетам при высвобождении наставника на 50% и сокращении сроков 

обучения компания сэкономит:  

(20+40/2)1,5=60 тыс.р. затрат на оплату труда стажера и наставника;  

125/21,5=93,75 тыс.р. недополученной прибыли;  
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60+93,75=153,75 тыс.р. общей экономии затрат на обучение нового сотрудника. 

Срок окупаемости затрат на обучение нового сотрудника также сократится и составит: 

153,75/(125-40)= 1,8 месяца.  

 

2 Этапы разработки и внедрения адаптационной системы 

Мы предлагаем внедрять адаптационную систему в три этапа. 

На первом этапе согласовывается план адаптационной системы для нового 

сотрудника с руководителями и действующим наставником. План обучения мы 

разрабатывали в соответствии с приоритетами для лучшего усвоения материала. Помимо 

знаний о продуктах компании сотрудник должен приобрести навыки продаж, знание 

иностранного языка в узкой направленности. В течение обучения стажеры имеют 

возможность оценить свои результаты путем тестирования и наличия экзаменационных 

блоков, по результатам которых будет выносится решение о целесообразности дальнейшего 

сотрудничества. 

Для поднятия корпоративного духа были согласованы даты проведения 

корпоративных мероприятий 2 раза в год. Пока не решены вопросы о создании системы 

тренингов по формированию команд и создания корпоративного духа для работников. 

Обучение стажеров было разделено на восемь блоков, внутри каждого были 

предусмотрены подразделы и/или вопросы. По результатам изучения каждого блока должна 

осуществляться оценка полученных знаний. 

1-й блок - Английский язык. В этом блоке выделяется четыре подраздела: 

- выявление уровня владения английским языком; 

- выявления уровня письменной грамотности; 

- изучение профессиональных особенностей в языке; 

- тестирование. 

2-й блок - Строение автомобиля. В рамках этого блока изучаются (или повторяются) 

следующие вопросы: подвеска, система привода, передняя подвеска, задняя подвеска, 

приводные валы, оси, кардан, мосты, тормозная система, электрика + система зажигания, 

двигатель, выхлопная система, рулевая система, топливная система, системы 

стеклоочистителя и стеклоомывателя, сцепление, коробка переключения передач, система 

охлаждения, кузов (экстерьер), интерьер в салоне. 

По окончании изучения вопросов предусмотрен экзаменационный кейсовый блок.  

3-й блок – Изучение особенностей иностранного автомобилестроения. В этом блоке 

предусмотрено занятие с наставником. 



4-й блок - Поиск товаров-заменителей. Данный блок предназначен для изучения 

особенностей товаров-заменителей, возможностей использования неоригинальных 

автозапчастей. Стажеры должны изучить: каталог TEC.DOC, Rockauto, каталоги сторонних 

поставщиков, возможности использования Американских интернет-аукционов, сайтов 

Ebay.com, Corid.com, summitacing.com. 

По окончании изучения каталогов, аукционов и сайтов также предусмотрен 

экзаменационный кейсовый блок. 

5-й блок - Особенности заказа за рубежом. В данном блоке стажеры изучают 

особенности заказов из США, стандарты, гарантийную политику, политику возвратов и табу-

заказы. По окончании их изучения снова предусмотрен экзаменационный кейсовый блок.   

6-й блок – Ценообразование. Данный блок посвящен вопросов корпоративных 

стандартов и гарантий, коммерческой политике компании, политике возвратов. В этом блоке 

стажеры изучают следующие вопросы-темы: особенности покупки и продажи валют, 

торговая наценка, доставка, бренд компании, особенности стимулирования своего труда. 

По окончании изучения вопросов стажеры проходят тестирование в специальной 

тестовой программе. 

7-й блок - Программное обеспечение. В данном блоке стажеры изучают рабочие 

программы учета заказов и товаров «АКАДЕМИЯ+», по окончании изучения проходят 

тестирование в тестовой программе по кейсовым задачам. 

8-й блок - Навыки активных продаж. В последнем блоке стажеры в активной форме 

постигают приемы продаж, узнают о применении технологии «тайного клиента» для 

проверки их работы в дальнейшем, знакомятся с анкетой тайного клиента для возможности 

получения максимальных результатов в момент оценки. 

Вторым этапом в данной работе должна быть разработка методических пособий и 

способствующих обучающих программ: 

Необходимо создать основные учебные материалы на втором этапе. Стажер данной 

организации должен обладать определенным уровнем узкоспециализированного английского 

языка, поэтому необходимо создание учебного профессионального словаря. Данный словарь 

может быть использован не только в период подготовки нового стажера, но и в повседневной 

работе сотрудников компании для выполнения своих профессиональных функций. 

По некоторым блокам, например, строение автомобиля, целесообразнее использовать 

готовые обучающие презентации, видеофильмы по машиностроению. А для изучения 

программного обеспечение готовых учебных презентаций и инструкций нет, поэтому их 

необходимо создать. 



Наставник активно должен привлекаться в пятом, шестом и седьмом блоках, где 

стажеру необходим инструктаж наставника, кроме того на этих блоках необходимо создание 

закрепляющих презентаций.  

Навыки активных продаж и изучение технологии «тайного покупателя» предлагается 

изучать на отдельных тренингах с помощью привлечения сторонних организаций, 

обладающих достаточной квалификацией для их проведения в целях получения наилучшего 

результата. 

Третьим этапом должно стать внедрение адаптационной системы. 

Мы предлагаем данную систему обучения вначале протестировать на обучении 

нового сотрудника, затем скорректировать ее по эмоциональному восприятию, после чего 

система может быть полностью внедрена в организацию для всех новых специалистов. В 

дальнейшем опыт данного филиала по внедрению адаптационной системы может быть 

внедрен распространен во всех филиалах организации.  

 

Заключение 

Адаптация персонала является важным направлением работы организации, вносит 

значительный вклад в развитие организации, от успешности адаптации вновь принятого 

персонала зависит и объем прибыли компании, и качество выполняемой работы 

сотрудниками организации, и удовлетворенность клиентов. 

Внедрение системы адаптации вновь принятого персонала в компании ООО 

«Академия Екатеринбург» по нашим расчетам поможет сократить расходы на обучение 

новых сотрудников и сроки адаптации. Нами разработан план создания адаптационной 

программы, далее его необходимо реализовать. Для этого компании необходимо создать по 

данному плану все требуемые учебные материалы и обучить наставника работе по 

предлагаемой системе обучения новых сотрудников. 

По окончании внедрения данной системы считаем обязательным расчет реальной 

суммы сокращения затрат на обучения, который необходимо провести компании. В 

дальнейшем предложенная нами программа обучения может быть скорректирована с учетом 

изменения требований рынка. 
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Abstract. Abstract: This article is devoted to the solution of certain problems of adaptation of new-

ly hired employees. Studied the main difficulties faced by the new employee. Problems of adapta-

tion in terms of the organization were analyzed by the example of the company "Academy of Yeka-

terinburg", which had not previously been applied system of adaptation and training of employees. 

The article presents the calculations of financial losses when using the existing system of mentoring 

and potential savings using the proposed system. It is proposed to implement the adaptation system 

in three stages: the first stage, the author proposed to divide the training program into eight blocks, 

each of the blocks was filled with content. In the second stage the author identified the possibility of 

using existing training materials and the need to develop some new ones. In the third stage the au-

thor identified the next steps of the company during and after the implementation of the common 

adaptation and training of newly hired employees. 

Key words:  adaptation, evaluation, personnel, training program, the effectiveness. 
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