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В современных условиях для поддержания высокого статуса инновационной активности организаци-
ям необходимо искать внутренние условия. Таким условием становится сильная организационная культура 
компании, в рамках которой складывается система адаптации персонала. В настоящее время значимость ор-
ганизационной культуры признана всеми как нового управленческого ресурса в современном менеджменте. 
Культура организации представляет собой сложную композицию важных предположений, бездоказательно 
принимаемых и разделяемых членами группы или организации. Руководители организаций через развитие 
организационной культуры стремятся достичь повышения заинтересованности работников в трудовой де-
ятельности, влияя на трудовую адаптацию. В общем виде адаптация – это форма взаимного приспособле-
ния работника и компании. Большинство новых работников представляют свою предстоящую деятельность 
формально и поверхностно. Организационная культура обусловливает адаптацию новичков и поведение 
ветеранов, находит отражение в определенной философии управленческого звена, прежде всего высших 
руководителей, реализуется в конкретной стратегии организации. Организационная культура является важ-
ным, неотъемлемым элементом организации, оказывающим существенное влияние на её функционирование 
и эффективность, также может выступать в качестве фактора, обуславливающего успех или, наоборот, при-
водящего к неудачам любых процессов организационного изменения.
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In modern conditions to maintain the high status of innovation activity of organizations need to look for internal 
conditions. These conditions are a strong organizational culture of the company, in which the system is composed of 
personnel adaptation. Currently, the importance of organizational culture is generally recognized as a new resource 
management in modern management. An organization’s culture is a complex composition of important assumptions 
without evidence received and shared by members of a group or organization. Leaders of organizations through 
the development of organizational culture tend to achieve an increase in interest of workers in the labor market, 
affecting labor adaptation. The general form of adaptation – is a form of mutual adaptation of the employee and 
the company. Most of the new employees are their forthcoming activities formally and superfi cially. Organizational 
culture determines the behavior of the adaptation of newcomers and veterans, is refl ected in a certain philosophy 
of management, especially senior management, implemented a specifi c strategy of the organization. Organizational 
culture is an important, integral part of the organization, have a signifi cant impact on its operation and effi ciency, can 
also act as factors determine the success or vice versa, leading to the failure of any process of organizational change.
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В современных условиях, когда инно-
вации приобретают статус основного пока-
зателя жизнестойкости, жизнеспособности 
любой социально-экономической системы, 
предприятиям необходимо искать внутрен-
ние условия поддержания высокого статуса 
инновационной активности. Такими усло-
виями становятся сильная организационная 
(корпоративная) культура компании, в рам-
ках которой складывается система адапта-
ции персонала. 

В настоящее время значимость органи-
зационной культуры как нового управленче-
ского ресурса в современном менеджменте 

общепризнанна. Появились самостоятель-
ные учебные дисциплины «Организационная 
культура», «Корпоративная культура» в учеб-
ных планах высших учебных заведений. 
Понятие «корпоративная» возможно интер-
претировать как «общепрофессиональная» 
культура, на уровне норм и ценностей биз-
неса, предпринимательской деятельности, 
сферы производства, тогда корпоративная 
культура трактует более широкие нормы 
и ценности, определяющие общесоциаль-
ную значимость и ответственность работ-
ников данной сферы деятельности. При 
такой трактовке «корпоративная культура» 
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поглощает организационные культуры от-
дельных компаний, занимающихся бизнесом.

Сложился рынок услуг в области форми-
рования организационной (корпоративной) 
культуры в виде многочисленных тренеров, 
использующих те иные теоретические под-
ходы в подготовке и переподготовке управ-
ленческих кадров, преимущественно служб 
по работе с персоналом предприятий и ор-
ганизаций. Востребованность данного рын-
ка услуг определяется имиджевыми целями 
организаций, сфокусированными на соот-
ветствии принятой практике стратегическо-
го менеджмента. 

Целью организационной культуры как 
современного управленческого ресурса яв-
ляется повышение эффективности деятель-
ности организаций и предприятий в высо-
коконкурентной среде.

Как правило, все существующие органи-
зации уникальны: каждая имеет свою соб-
ственную историю, организационную струк-
туру, коммуникации, системы и процедуры 
постановки задач, внутриорганизационные 
ритуалы и мифы, образующие в совокупно-
сти специфическую корпоративную культуру. 

Организационная культура – это идео-
логия управления и организации социаль-
но-экономической системы, направленная 
в первую очередь на повышение трудового 
потенциала системы и выражающая основ-
ные ценности организации [12].

Большинство исследователей сходится на 
том, что культура организации представляет 
собой сложную композицию важных предпо-
ложений, бездоказательно принимаемых и раз-
деляемых членами группы или организации. 

Организационная культура охватывает 
большую часть явлений духовной и матери-
альной жизни коллектива: доминирующие 
в нём материальные ценности и моральные 
нормы, принятый кодекс поведения и укоре-
нившиеся ритуалы, манеру персонала оде-
ваться, установленные стандарты качества 
выпускаемого продукта и многое другое. 
По утверждению Томаса Дж. Питерса и Ро-
берта Уотермана, которые в 1982 г. в книге 
«В поисках совершенства» предложили зна-
менитую схему 7 S (структура, стратегия, 
система, способности, сотрудники, стиль 
управления, совместные ценности) «со-
вместные ценности» являются наиболее 
важным элементом. Авторы современных 
бизнес-повествований видят компанию 
будущего обладающей единой системой 
ценностей. В результате мы имеем дело 
с эффективной и целенаправленной органи-
зацией, где каждый борется за общее дело.

С проявлениями организационной куль-
туры мы сталкиваемся, едва переступив по-
рог предприятия: она обусловливает адап-
тацию новичков и поведение ветеранов, 
находит отражение в определенной фило-

софии управленческого звена, прежде всего 
высших руководителей, реализуется в кон-
кретной стратегии организации [8, с. 511]. 

Организационная культура, чтобы сде-
лать организацию эффективным субъектом 
управления, должна [11, с. 58–59]:

– содержать ясные всему персоналу 
цели и задачи предприятия, способные быть 
измеренными. Задачи, выполнение которых 
невозможно оценить, ничего не меняют 
в поведении людей, делают их пассивными;

– показывать, что каждый участник 
производства имеет реальную возмож-
ность принимать участие в действиях по 
самоуправлению;

– демонстрировать уникальность пред-
приятия или события. Уникальность фор-
мирует статус предприятия, сохранение ко-
торого активизирует персонал;

– содержать четкое определение того, что 
требуется от каждого участника производства 
и что каждый участник производства получит 
в результате выполнения всех требований;

– быть эмоционально стимулирующей 
и вдохновляющей. 

Руководители организаций через раз-
витие организационной культуры стремят-
ся достичь повышения заинтересованности 
работников в трудовой деятельности, влияя 
на трудовую адаптацию. На крупных пред-
приятиях целесообразно выделение в соста-
ве службы управления персоналом отдела 
(сектора) управления организационной куль-
турой. Важным представляется взаимодей-
ствие и координация горизонтальных связей 
с другими функциональными службами пер-
сонала. В задачи работников отдела (сектора) 
управления организационной культурой мо-
гут входить: разработка этических норм; раз-
работка и поддержание традиций, обрядов, 
ритуалов; обучение этическому поведению; 
диагностика культуры; выявление откло-
нений в поведении работников, их причин, 
места и времени; разработка и реализация 
профилактических и воспитательных мер по 
исключению поведения, отклоняющегося от 
установленных норм и т.д.

Большинство новых работников пред-
ставляют свою предстоящую деятельность 
формально и поверхностно: при поступле-
нии на работу у них остается масса откры-
тых вопросов и проблем. Новичок обычно 
не знает, кому и что говорить или даже где 
ему находиться. Новизна для него означает 
незнание того, чего следует ожидать, необхо-
димость мириться с большими жизненными 
изменениями, неуверенность в будущем. 
Пройдет некоторое время, прежде чем но-
вый сотрудник научится ориентироваться 
на работе. Первые несколько дней являются 
решающими, помогающими ему встать на 
верный путь, выработать позитивное отно-
шений, обрести хорошее самочувствие. 
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Кроме этого работник сталкивается 

с определенной корпоративной культурой, 
которая может сильно отличаться от приня-
той в той организации, где он работал ранее 
[10, с. 74]. Сложности возникают и при ос-
воении новой профессии и нового рабочего 
места. Тем не менее у нового работника нет 
другого выхода кроме как найти «общий 
язык» с членами коллектива, в котором ему 
предстоит трудиться и освоить новую спе-
циальность, если он хочет эффективно ра-
ботать в данной организации. Самая тяже-
лая форма адаптации связана с эмиграцией 
в другую страну, когда человеку приходит-
ся изучать другой язык, принимать правила 
и законы, установленные в другой стране, 
учиться думать по-новому. 

В общем виде адаптация – это фор-
ма взаимного приспособления работника 
и компании. Адаптация представляет со-
бой врабатываемость сотрудника в новые 
профессиональные, социально-психологи-
ческие и организационно-экономические 
условия труда [1].

Трудовая адаптация персонала – взаим-
ное приспособление работника и организа-
ции, основывающееся на постепенном вклю-
чении работника в процесс производства 
в новых для него профессиональных, психо-
физиологических, социально-психологиче-
ских, организационно-административных, 
экономических, санитарно-гигиенических 
и бытовых условиях труда и отдыха [6].

Выделяют два направления трудовой 
адаптации: первичную и вторичную, роль 
последней все более возрастает в условиях 
функционирования рынка труда. При этом 
необходимо внимательно изучать опыт за-

рубежных фирм, которые уделяют повы-
шенное внимание первичной адаптации 
молодых работников. Данная категория 
персонала нуждается в особой заботе со 
стороны администрации организаций. 

Чаще всего профессиональная адаптация 
рассматривается как процесс приобщения 
человека к труду в рамках определенной про-
фессии, включения его в производственную 
деятельность, усвоения им условий и дости-
жения нормативов эффективности труда. Од-
нако адаптацию нельзя рассматривать только 
как овладение специальностью. Она предусма-
тривает также приспособление новичка к со-
циальным нормам поведения, действующим 
в коллективе, установление таких отношений 
сотрудничества работника и коллектива, кото-
рые в наибольшей мере обеспечивают эффек-
тивный труд, удовлетворение материально-бы-
товых и духовных потребностей обеих сторон. 

Процесс адаптации будет идти тем 
успешнее, чем в большей степени нормы 
и ценности коллектива становятся нормами 
и ценностями отдельного сотрудника. Заме-
тим, что адаптация является продолжением 
процедуры подбора персонала [9].

Некоторые из исследователей рассматри-
вают адаптацию как односторонний процесс 
приспособления работника к организации. 
В таблице представлены многочисленные 
определения понятия «адаптация».

Только с повышением трудового потен-
циала организации, который неразрывно 
связан с ростом компетенций персонала, 
становится возможным достижение глав-
ной цели организационной культуры – обе-
спечение самоорганизации социально-эко-
номической системы управления. 

Определения понятия «адаптация персонала»

№ 
п/п Исследователь Определение понятия «адаптация персонала»

1. Волгина Н. Адаптация – это процесс ознакомления работника с новой организацией 
и изменения его поведения в соответствии с требованиями и правилами 
организационной культуры новой компании [4, с. 14]

2. Егоршин А. Адаптация персонала – это процесс приспособления индивидуума к рабоче-
му месту и трудовому коллективу [5, с. 89]

 3. Веснин В.Р. Адаптация – это реакция субъекта на изменение условий его жизнедеятель-
ности, которая противодействует действительному или возможному сниже-
нию эффективности [3, с. 198]

 4. Кибанов А. Адаптация персонала – взаимное приспособление работника и организации, 
основывающееся на постепенном включении работника в процесс производ-
ства в новых для него профессиональных, психофизиологических, социаль-
но-психологических, организационно-административных, экономических, 
санитарно-гигиенических и бытовых условиях труда и отдыха [6, с. 176]

5. Козлова Л.А. Адаптация – это подключение нового сотрудника к рабочему процессу [7, с. 36]
 6. Аксёнов Е.А. Адаптация – это процесс изменения знакомства сотрудника с деятельностью 

организации и изменения собственного поведения в соответствии с требова-
ниями среды [2, с. 112]
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Для формирования единой организацион-

ной культуры компании, прежде всего, необ-
ходимо развивать внутренние коммуникации. 
Открытость информации, связанной с различ-
ными аспектами деятельности организации, 
корпоративные издания, создание сети интра-
нет способствуют легкому доступу сотрудни-
ков компании к внутренней информации. 

Компетентные работники могут рабо-
тать на более совершенном оборудовании, 
применять более совершенную методику; 
они способны генерировать идеи, творче-
ски подходить к работе. Это положительно 
сказывается на качестве продукции, позво-
ляет организации разрабатывать собствен-
ные уникальные технологии, продукцию, 
тем самым повышая прибыльность. 

Организационная культура предприятий 
неизбежно будет претерпевать изменения, 
обусловленные влиянием на неё системы 
целей, вытекающих из стратегических про-
грамм, вызывающих трансформационные 
изменения в организационной культуре.

Для эффективного руководства компани-
ей необходимо иметь четкое и правильное 
представление о влиянии организационной 
культуры на все показатели деятельности, 
о путях её формирования и развития, возмож-
ностях её корректировки и поддержания. 

Влияние организационной культуры от-
ражается на экономических результатах де-
ятельности организации. 

Проводя наблюдение за данными в те-
чение нескольких лет, можно отслеживать 
изменения показателей реализации кадро-
вой политики в сторону увеличения или 
уменьшения (в зависимости от содержания 
целей) и выявления тенденций развития ка-
дровых процессов за определенный период 
(месяц, квартал, год и т.д.). Таким измеряе-
мым показателем при адаптации персонала 
организации является соотношение приня-
тых и уволенных работников [11, с. 75]. 

Таким образом, организационная куль-
тура влияет на эффективность функциони-
рования организации через всю совокуп-
ность составляющих её элементов. 

Можно сделать вывод о том, что организа-
ционная культура является важным, неотъем-
лемым элементом организации, оказывающим 
существенное влияние на её функционирова-
ние и эффективность, а также может высту-
пать в качестве фактора обуславливающего 
успех или, наоборот, приводящего к неудачам 
любых процессов организационного измене-
ния. Любое изменение целей, стратегии, прин-
ципов работы компании, так же как и переме-
ны во внешнем окружении, требует изменения 
организационной культуры.
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