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Аннотация
В статье представлены результаты исследования и разработки программы адаптации персонала с применением опыта психологических 
исследований (теории разбитых окон, экспериментов Зимбардо и Милгрэма) для гуманизации трудовой деятельности и профилактики 
буллинга и моббинга персонала на рабочих местах. Представлены результаты исследования применения современных технологий психоло-
гической адаптации персонала. В статье представлена программа внедрения технологий психологический адаптации персонала в органи-
зации, планируемый результат которой — повышение качества психологической адаптации и гуманизации труда, что повлечет за собой 
повышение эффективности работы персонала, а также снижение текучести кадров; затрат на осуществление кадровых технологий, таких 
как набор и подбор персонала. Важным результатом будет улучшение функционирования социальной подсистемы организации. Каждый 
из этапов внедрения программы подразумевает использование определенных ресурсов и возникновение рисков, требующих мероприятий 
по их минимизации. В статье представлена процессная модель интеграции концепции «психологической адаптации» как составляющей 
технологии well-being в работу с персоналом на основе SADT-моделирования.

Ключевые слова: моббинг персонала, буллинг персонала, адаптация персонала, психологические эксперименты (теории разбитых окон, экс-
периментов Зимбардо и Милгрэма), методы психологической адаптации, исследование применения современных технологий психологической 
адаптации персонала, программа психодогической адаптации.

Abstract
The article presents the results of the author’s research and development of a personnel adaptation program using the experience of psychological research 
(the theory of broken windows, Zimbardo and Milgram experiments) for the humanization of  labor activity and the prevention of bullying and mobbing 
of personnel in the workplace. The authors present the results of a study on the use of modern technologies for the psychological adaptation of personnel. 
The article presents the author’s program for the introduction of technologies for the psychological adaptation of personnel in an organization, the planned 
result of which is to improve the quality of psychological adaptation and humanization of labor, which will entail an increase in the efficiency of personnel 
work, as well as the following indicators: staff turnover; costs for the implementation of personnel technologies, such as recruitment and selection of personnel. 
The authors argue that an important result will be an improvement in the functioning of the social subsystem of the organization. Each of the stages of the 
program implementation implies the use of certain resources and the emergence of risks that require measures to minimize them. The article presents the 
author’s process model for integrating the concept of «psychological adaptation» as a component of well-being technology into work with personnel based 
on SADT modeling.
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тов психологических экспериментов (теории разбитых окон, 
экспериментов Зимбардо и Милгрэма) в адаптации и раз­
витии персонала в организации и профилактики буллинга 
и моббинга персонала на рабочих местах. Были представлены 
возможности Telegram-канала PSH (Psychological Self Help) 
для помощи в идентификации состояния сотрудников, поз­
воляющего оценить профессиональное выгорание, эмоци­
ональный интеллект, социальный интеллект, склонность 
к деструктивному поведению; определить стиль управления, 
манипулятивные наклонности, определить тип личности 
и взаимодействие между ними на основе деловой соционики, 
оценить уровень тревожности, определить уровень профес­
сиональной мотивации, оценить удовлетворенность усло­
виями труда [3].

Для актуализации темы исследования был проведен опрос. 
Исследование проводилось в несколько этапов (с марта 2021 
по март 2022) с помощью Google-формы. Вопросы анкеты 
были направлены на выявление наиболее часто встреча­
ющихся проблем при адаптации на новом рабочем месте, 
а также на сбор информации об осведомленности респон­
дентов о значимости использования опыта психологических 
исследований и теорий в адаптации персонала и гуманиза­
ции труда. Представим некоторые результаты нашего ис­
следования. 

В  исследовании приняли участие 165 респондентов 
(РФ, Украина, Испания, Эстония), из них 84,6% — жен­
щины, а 15,4% — мужчины, возраст респондентов соста­
вил 20–30 лет (68,7%), с высшим образованием (бакалав­
риат) — 56,4%.

На вопрос о том, с какими проблемами сталкивались рес­
понденты в процессе адаптации на новых рабочих местах, 
большинство отметило «нехватка наставника, который объ­
яснил бы ключевые принципы работы в организации» — 
43,6% (рис. 2), что говорит о низком уровне организации 
процесса адаптации во многих организациях.

Далее на вопрос о значении актуальности гуманизации 
труда равное количество человек посчитало наиболее акту­
альными высказывания: Улучшение условий труда приво­
дит к повышению его эффективности (28,6%), В условиях 
гуманизации труда возможна самореализация творческого 
потенциала личности (27,3%) (рис. 3).

Вопрос на осведомленность о таких психологических 
теориях и исследованиях, как Теория разбитых окон, Стэн­
фордский эксперимент, эксперимент Стэнли Милгрема, по­
казал, что 46,2% респондентов частично знакомы с ними 
(рис. 5).

Введение (Актуальность темы) 
Адаптация является одним из  ключевых показателей 

в  кадровом менеджменте, она  способствует повышению 
уровня эффективности персонала и поддержанию корпо­
ративного духа внутри организации. Разработка эффек­
тивной современной программы адаптации предполагает 
ее модернизацию в последовательный и непрерывный про­
цесс с постоянным привлечением руководителей и приме­
нением различных психологических приемов [1].

К сожалению, адаптация в российских компаниях зача­
стую носит лишь формальный характер, растрачивает свой 
потенциал на малоэффективные серии мероприятий. Даже 
лидеры российского рынка труда рассматривают адапта­
цию как простое прохождение начального или привет­
ственного обучения, завершение начального плана и гра­
фика встреч с сотрудниками и руководителями, не осозна­
вая, насколько высок потенциал программы по эффектив­
ной и гибкой адаптации [2]. Это актуализирует проблему 
повышения уровня социально-психологической адапта­
ции, поиска новых инструментов управления, методов и тех­
нологий для ее успешного решения.

Целью исследования является разработка инструментария 
адаптации персонала с применением опыта психологических 
исследований для гуманизации трудовой деятельности 
и профилактики буллинга и моббинга персонала на рабочих 
местах.

Объект исследования: психологическая адаптация пер­
сонала.

Предмет исследования: инструментарий разработки сис­
темы адаптации персонала с применением опыта психоло­
гических исследований.

Материал и методы. Методологической основой исследо­
вания стали работы российских и зарубежных ученых, зани­
мающихся интеграцией современных кадровых технологий 
в работу с персоналом современных организаций (в частности, 
внедрением современных технологий адаптации персонала 
с применением опыта психологических исследований). Для 
достижения целей исследования были использованы сле­
дующие методы: опрос (Google-форма), методы сравнитель­
ного и  логического анализа, библиометрический метод, 
метод оценки статистических данных, метод классификации. 

Результаты и обсуждение
В более ранних публикациях был представлен теоретиче­

ский анализ возможностей и рисков применения результа­

Keywords: staff mobbing, staff bullying, staff adaptation, psychological experiments (theories of broken windows, experiments of Zimbardo and Milgram), 
methods of psychological adaptation, research on the use of modern technologies for psychological adaptation of personnel, program of psychological 
adaptation.

Рис. 2. Проблемы, с которыми столкнулись респонденты при адаптации на новых рабочих местах
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Рис. 3. Ценность и актуальность гуманизации труда персонала, по мнению респондентов

Рис. 5. Осведомленность респондентов о психологических теориях и исследованиях
(теория разбитых окон, Стэнфордский тюремный эксперимент, эксперимент Стэнли Милгрема)

Рис. 6. Проблемы, входящие в спектр рассматриваемых психологических теорий и исследований, 
с которыми сталкивались респонденты

Далее на вопрос о том, с какими проблемами, входящими 
в спектр изучения предыдущих теорий и исследований, стал­
кивались участники, большинство ответили: руководство 
оказывает давление на подчиненных (21,9%); нежелание ра­
ботников брать на себя ответственность (20,2%); напряжен­
ные отношения между начальством и работниками (19,8%) 
(рис. 6).

Один из вопросов был направлен на выявление потенци­
альной эффективности применения опыта психологических 
теорий и исследований при адаптации и развитии персонала, 
который показал следующие результаты: Повышение вовле­
ченности новых сотрудников в рабочий процесс (56,4%); 
Организация работы работников с учетом их психологиче­
ских особенностей (56,4%) (рис. 7).

Исходя из результатов опроса, можно сделать следующие 
выводы.

1.  Большей части опрошенных важна интеграция прин­
ципов гуманизации труда и опыта психологических теорий 
в программу адаптации в организации. 

2.  В процессе адаптации на новом рабочем месте респон­
денты в большинстве сталкивались с такими проблемами, 
как нехватка наставника, нежелание брать на себя ответ­
ственность, давление со стороны руководства, нежелание 
руководителей идти на контакт с подчиненными и т.п. Это 
может быть обусловлено отсутствием работы с психологиче­
ским климатом в организации, неэффективной программой 
адаптации, отсутствием мер пресечения девиантного пове­
дения руководителей и т.д.

3.  Для работников важны такие показатели, как повы­
шение вовлеченности в рабочий процесс, рост социальной 
ответственности внутри коллектива, уход от тоталитарного 
и авторитарного стилей управления.
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Рис. 7. Эффективность применения опыта психологических теорий и исследований 
при адаптации и развитии персонала, по мнению респондентов

Рис. 8. Программа внедрения технологий психологический адаптации персонала в организации

Cоставлено авторами.
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4.  Было выявлено, что частой проблемой при адаптации 
на новом рабочем месте является моббинг и буллинг со сто­
роны руководства, коллектива или отдельной его части.

Таким образом, проведенное анкетирования подтвердило 
необходимость создания современной системы адаптации, 
а также превращения ее в непрерывный и многофункцио­
нальный процесс с максимальным вовлечением руководи­
телей и использованием различных психологических мето­
дик [4], с  учетом возможностей применения в  условиях 
удаленной работы и гибридного офиса [5].

Программа внедрения технологий 
психологической адаптации 
персонала в организации
Рассмотрим предлагаемую нами программу внедрения 

технологий психологический адаптации персонала в орга­
низации (рис. 8). Планируемый результат — повышение 
качества психологической адаптации и гуманизации труда, 
что повлечет за собой повышение эффективности работы 
персонала, а  также снижение текучести кадров; затрат 
на осуществление кадровых технологий, таких как набор 
и подбор персонала. Важным результатом будет и улучше­
ние функционирования социальной подсистемы организа­
ции. Каждый из этапов внедрения программы подразуме­
вает использование определенных ресурсов и возникнове­
ние рисков, требующих мероприятий по их минимизации.

На первом этапе проводится выявление необходимости 
создания программы психологической адаптации в органи­
зации (табл. 3). Среди персонала и руководства проводится 
опрос или анкетирование с целью диагностики комплекса 
психологических проявлений, которые сопровождают про­
цесс социально-психологической адаптации.

На следующем этапе проводится проектирование внедре­
ния технологий психологической адаптации в организации 
(табл. 4) с учетом результатов проведения первого этапа. 

На третьем этапе проводится реализация проекта по внед­
рению новой программы психологической адаптации со­
трудников в организации (табл. 5). Проводится анализ сла­
бых мест программы и выясняются причины их возник­
новения.

Последний этап подразумевает анализ результатов внед­
рения новой системы психологической адаптации и  их 
оценку (табл. 6). Реализация данного этапа проекта осуще­

ствляется с помощью привлечения внутреннего или внеш­
него консультанта в сфере адаптации и работы с персоналом.

Пятым и заключительным этапом будет разработка мето­
дики внедрения технологий психологической адаптации 
персонала в организации.

Таким образом, за счет внедрения эффективной и гибкой 
программы адаптации организация может сэкономить зна­
чительное количество ресурсов, вследствие минимизации 
потерь от высвобождения персонала в первый год их работы 
и оптимизации процесса для наиболее быстрого вхождения 
в трудовой поток. Данные программы полезны тем, что зна­
комят нового сотрудника с особенностями корпоративной 
культуры, каналами связи и  способами коммуникации 
внутри коллектива, позволяют быстро войти в рабочий про­
цесс, за счет снижения уровня эмоционального и психоло­
гического напряжения.

Обеспечить гарантированный успех в результатах работы 
нового перспективного сотрудника может только грамотно 

Таблица 3
I этап. Подготовительный

Ресурсы Риски Минимизация рисков

Человеческие: руко-
водители; специа-
листы; эксперты, за-
нимающиеся опро-
сом/анкетирова-
нием. 
Организационные: 
поиск экспертов 
в сфере управлен-
ческой психологии

Неправильно со-
ставленный опрос 
приведет к выявле-
нию ошибочного 
результата

Четко сформулировать цели 
проведения анкетирования 
и выбрать высококвалифи-
цированных специалистов 
для составления анкеты

Сотрудники не за-
интересованы 
в теме психологи-
ческой адаптации

Проведение с сотрудниками 
бесед о взаимосвязи психо-
логической адаптации с их 
удовлетворенностью рабо-
чим процессом

Подобрана неком-
петентная команда 
экспертов

При поиске экспертов опи-
раться на отзывы и реко-
мендации

Сопротивление ру-
ководства новым 
тенденциям

Приглашение экспертов для 
проведения семинаров/тре-
нингов для актуализации 
темы гуманизации труда 
у руководства

Источник: составлено авторами.

Таблица 4 
II этап. Проектирование внедрения технологий  

психологической адаптации

Ресурсы Риски Минимизация рисков

Человеческие: руково-
дители; специалисты 
организации, внешние 
эксперты. 
Материальные: затраты 
в процессе проектиро-
вания программы адап-
тации: оплата труда со-
трудников, участву-
ющих в проектирова-
нии; оплата спикеров 
для проведения бесед 
с сотрудниками.
Документация: локаль-
ные нормативные акты 
организации (действу-
ющее положение 
об адаптации; струк-
тура организации и т.д.)

Отсутствие осознан-
ности у сотрудников 
и недостаточная мо-
тивация к принятию 
нововведений

Проведение встреч 
с сотрудниками 
с целью повышения 
их осведомленности 
о важности психоло-
гической адаптации

Нехватка достаточно 
компетентных и ква-
лифицированных 
специалистов для 
проектирования про-
граммы

Приглашение 
внешних экспертов 
с достаточной квали-
фикацией в необходи-
мой сфере

Возникновение неза-
планированных мате-
риальных затрат

Выделение резерва 
финансовых средств 
для непредвиденных 
обстоятельств

Источник: составлено авторами.

Таблица 5
III этап. Реализация проекта по внедрению  

новой программы психологической адаптации

Ресурсы Риски Минимизация рисков

Человеческие: руково-
дители; специалисты; 
эксперты в области 
психологии. 
Материальные: оплата 
труда специалистов 
и приглашенных экс-
пертов; выделение вре-
мени и средств на про-
ведение кейс-тренинга.
Организационные: по-
иск экспертов.
Документация: отчеты 
об эффективности про-
веденных мероприятий

Неудачный опыт ин-
теграции психологи-
ческих теорий и ис-
следований в суще
ствующую про-
грамму адаптации

Задействование 
внешних экспертов 
в области психологии 
и управления. Обуче-
ние персонала: Реше-
ние кейсовых ситуаций 
с персоналом на за-
крепление четырех ос-
новных принципов гу-
манизации труда 
(принципы безопас-
ности, демократии, 
справедливости, раз-
вития личности)

Несоответствие эта-
пов реализации сро-
кам выполнения 
проекта

Закладывание в план 
реализации резерва 
времени — количе-
ство времени, на кото-
рое можно задержать 
выполнение задачи, 
чтобы она не пересек-
лась с другой

Источник: составлено авторами.
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составленная и разработанная система адаптации персонала. 
Это сложная задача, требующая для своего решения объеди­
нить различные управленческие инструменты, кондиции 
их применения, а также цели и способы достижения. В ка­
честве конечного продукта должен выступить организован­
ный процесс вхождения сотрудника в должность и развитие 
соответствующих функциональным требованиям знаний 
и навыков [6].

Кроме эффективной программы адаптации и других нор­
мативных документов, важнейшим показателем благополу­
чия современных компаний служит гуманизация труда, 
которая направлена на повышение уровня удовлетворен­
ности персонала закрепленными за ними трудовыми обя­
занностями. Мерами гуманизации труда [7] можно считать 

создание условий для карьерного роста, организацию рабо­
чих мест в соответствии с принципами концепции «well-
being», справедливое начисление трудового вознаграждения 
и т.д. На сегодняшний день Международная организация 
труда (МОТ) относит процесс гуманизации труда к передо­
вым механизмам развития социальной справедливости 
в сфере трудовых отношений.

Процессная модель интеграции 
концепции «психологической 
адаптации» как составляющей 
технологии well-being в работу 
с персоналом
На основе SADT-моделирования была разработана про­

цессная модель интеграции концепции психологической 
адаптации как составляющей технологии well-being в работу 
с персоналом (рис. 9). В данной модели отражены механизм 
и управление процессом внедрения концепции [8].

В представленной схеме начальной точкой является ор­
ганизация, в которой отсутствуют принципы концепции 
психологической адаптации. Для успешного внедрения дан­
ных идей в корпоративную культуру организации необхо­
димо оптимизировать следующие процессы:

�� процесс внедрения принципов психологической адап­
тации в работу организации;

�� процесс синхронизации интересов подчиненных и руко­
водителей, для создания благоприятной рабочей среды;

�� процесс оценки внедрения концепции психологической 
адаптации как составляющей well-being [9].

Рис. 9. Процессная модель интеграции концепции психологической адаптации в работу с персоналом

Разработано авторами.

Таблица 6
IV этап. Оценка успешности внедрения технологии  

психологической адаптации
Ресурсы Риски Минимизация рисков

Человеческие: руково-
дители; специалисты; 
эксперты. 
Материальные: оплата 
труда экспертов в об-
ласти оценки.
Организационные:  
поиск экспертов для 
оценки результатов.
Документация: отчеты 
об эффективности про-
веденных мероприятий

Отсутствие результа-
тов внедрения про-
граммы адаптации 
вследствие недоста-
точной квалифика-
ции сотрудников

Приглашение специа-
листов с достаточной 
квалификацией в дан-
ной сфере

Не объективная 
оценка результатов 
внедрения про-
граммы психологи-
ческой адаптации

Приглашение внешних 
экспертов с достаточ-
ной квалификацией 
в данной сфере

Источник: составлено авторами.
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Указанные процессы являются базой для построения вспо­
могательных элементов модели при внедрении концепции 
психологической адаптации. Среди них:

�� просвещение сотрудников организации в области пси­
хологической адаптации с целью создания благопри­
ятной корпоративной культуры;

�� применение технологий и инструментов оценки сфор­
мированности и уровня развития принципов психоло­
гической адаптации;

�� создание условий для формирования открытой и дове­
рительной системы взаимодействия в коллективе для 
оптимизации процесса психологической адаптации как 
составляющей технологии well-being;

�� обучение персонала теоретическим и практическим 
инструментам поддержания стабильного психологиче­
ского и эмоционального состояния на рабочем месте;

�� создание благоприятных условий для нейтрализации 
возможности моббинга и буллинга на рабочем месте;

�� создание программного продукта для психологической 
помощи и самодиагностики персонала.

При внедрении принципов психологической адаптации 
сотрудников как составляющей технологии well-being на ру­
ководство ложится определенная ответственность. Она 
включает:

�� стратегическое планирование применения психологи­
ческих теорий при формировании корпоративной куль­
туры организации;

�� анализ уровня психологической адаптации и благопо­
лучия сотрудников;

�� создание условий для популяризации принципов пси­
хологической адаптации и благополучия среди персо­
нала;

�� планирование ресурсов для реализации концепции 
психологической адаптации и поддержания функцио­
нирования разработанного программного продукта.

Заключение. Предложенная нами программа и процессная 
модель отражают основные и вспомогательные процессы, 
которые при последовательной реализации позволят внед­
рить в работу организации концепцию психологической 
адаптации и благополучия. Понимание руководителями ор­
ганизаций важности психологического и эмоционального 
фона сотрудников на рабочем месте является ключевым 
условием для создания благоприятной и здоровой корпора­
тивной культуры, в которой будут минимизированны воз­
можные деструктивные аспекты рабочего процесса и, как 
следствие, повышена эффективность работы персонала.
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