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[bookmark: _heading=h.24yx8beaxwgq]ВВЕДЕНИЕ
Сегодняшняя ситуация на рынке труда в секторе IT характеризуется дефицитом специалистов. В феврале 2021 г. Минцифры сообщило, что стране не хватает от 500 тысяч до 1 миллиона ИТ-специалистов, так как наблюдается нехватка бюджетных мест по ИТ-специальностям в вузах: по состоянию на начало 2021 г. их насчитывалось 80 тысяч, а также немаловажным фактором является «демографическая яма» на рынке труда, связанная с резким спадом рождаемости в 90-е годы[footnoteRef:1]. Кроме того, по оценке Российской ассоциации электронных коммуникаций, за февраль и март 2022 года Россию покинули 70 тысяч ИТ-кадров[footnoteRef:2]. На данный момент, в первую очередь, это связано с политической ситуацией в стране, которая сложилась после начала спецоперации на Украине. [1:  Сможет ли Россия преодолеть кадровый дефицит в сфере ИТ [Электронный ресурс] // cnews.ru. — Режим доступа: https://itsupport.cnews.ru/articles/2022-11-23_smozhet_li_rossiya_preodolet_kadrovyj, свободный. – Загл. с экрана.(дата обращения: 23.02.2023). ]  [2:  Треть уехавших Ит-шников вернулась в Россию [Электронный ресурс] // cnews.ru. — Режим доступа: https://www.cnews.ru/news/top/2022-10-31_tret_uehavshih_iz_rossii, свободный. – Загл. с экрана. (дата обращения: 23.02.2023). ] 

В таком положении IT-компании пытаются создать необходимые условия для специалистов в сфере информационных технологий, которые позволят их удержать и обеспечить им рабочий процесс, приносящий удовлетворение. В соответствующих инициативах важную роль играет процесс адаптации персонала, который позволяет новому сотруднику влиться в коллектив компании, понять её корпоративную культуру и эффективно выполнять свои обязанности на рабочем месте. Правильно выстроенные мероприятия по адаптации сотрудников позволяют специалистам получить ощущение верности принятого им решения в пользу компании, также работник будет чувствовать приверженность к организации в более высокой степени и лучше понимать, что от него требуется и, соответственно, будет более погруженным в выполнение рабочих задач. Более того, мероприятия по адаптации персонала позволяют новым сотрудникам быстрее нарастить свою производительность и эффективность и приносить пользу компании. В связи с этим адаптация сотрудников имеет социальный оттенок, однако также преследует экономические цели: уменьшение издержек на старте, снижение текучести рабочей силы, а также сокращение временных затрат руководителей и сотрудников компании[footnoteRef:3]. [3:  Казанцева Е.Е. Адаптация персонала: современный взгляд // Управление развитием персонала. 2012. Т. 2, № 30. С. 26-40.] 

Необходимость адаптационных мероприятий для персонала рассматривается в большом количестве работ как зарубежных, так и отечественных авторов, и сейчас все больше компаний осознают необходимость четко выстроенных процессов по адаптации сотрудников, что позволяет привлекать и удерживать квалифицированных специалистов, к которым, в частности, относятся IT-специалисты. Однако до этого в компаниях вопросам адаптации уделялось мало внимания. В большинстве случаев эта функция являлась дополнительной для специалиста по подбору персонал[footnoteRef:4]. Остается большое количество компаний, в том числе российских, которые не совершенствуют свои мероприятия по адаптации сотрудников. Это связано с тем, что наблюдается дефицит ресурсов для этого, так как построение программы адаптации для сотрудников требует проведения масштабной организационной работы[footnoteRef:5], а также данные задачи находятся в менее приоритетной позиции по сравнению с другими HR-процессами. Однако также стоит отметить, что вложения в грамотно разработанные мероприятия по адаптации персонала гораздо ниже, чем затраты, которые связаны с увольнением сотрудников, не прошедших испытательный срок. При правильно выстроенных адаптационных процессах сотрудник становится лояльным к компании, также они дают основу для построения долгосрочного сотрудничества. В первые месяцы работы у сотрудника в силу объективных причин еще не сформирована заинтересованность в данной компании, лояльность к ней. Чтобы избежать увольнение сотрудника в первый год его работы в компании, стоит внимательно подойти к разработке мероприятий по адаптации персонала[footnoteRef:6]. [4:  Лазарева С.С. Эффективная система адаптации персонала: компоненты и этапы построение // Управление человеческим потенциалом. − 2007. −  № 25. −  С. 10-24.]  [5:  Куроленкина Н.Е. Адаптация персонала: ее роль в компании // Управление человеческим потенциалом. − 2007. −  № 25. −  С. 30-40.]  [6:  Куртиян А.Е. Еще раз о наболевшем, или адаптация персонала // Технологии управления персоналом. −  2015. −  № 43. − С. 25-40.] 

Как было сказано ранее, IT-компании пытаются привлекать и удерживать как можно большее число IT-специалистов ввиду того, что наблюдается значительный дефицит данных кадров. В свою очередь, мероприятия по адаптации дают сотруднику необходимую информацию при вхождении в организацию, поддержку и помощь со стороны коллег, что в совокупности значительно повышает шансы в решении данных задач.
Управленческая проблема следующая: компания “Датаджайл” до января 2023 года не имела формально выработанных мероприятий по адаптации персонала. Адаптационный процесс новых сотрудников имел хаотичный характер и отличался в каждой команде компании. После января 2023 года были внедрены мероприятия по адаптации новых сотрудников, стандартизированные для всей компании, однако после данного внедрения были получены неудовлетворительные отклики со стороны новых сотрудников, их менторов и руководителей проектов. 
[bookmark: _heading=h.1fob9te]Исследовательский вопрос: какие факторы обеспечивают рост удовлетворенности всех участников (новых сотрудников, наставников, руководителей) процессом адаптации в компании?
Для решения управленческой проблемы была выбрана качественная методология исследования. Качественные методы исследования включали анализ корпоративных документов по адаптации персонала для выявления причин узких мест в мероприятиях данного процесса, а также серию полуструктурированных интервью, которые позволили более детально обсудить проблемные моменты в мероприятиях по адаптации для ИТ-специалистов, опираясь на мнения всех участников адаптационных мероприятий.
Исследовательский подход к работе – консалтинговый проект, для реализации которого была выбрана исследовательская стратегия - исследование в действии (action research), так как в данной работе изучается одна компания, предполагается разработка рекомендаций по решению управленческой проблемы, также автор будет включен в процесс внедрения данных рекомендаций.
Цель исследования: Разработка рекомендаций по совершенствованию мероприятий по адаптации ИТ-специалистов в компании «Датаджайл».
В соответствии с обозначенной целью исследования можно выделить основные задачи исследования:
1. Изучить теоретические основы адаптации персонала и её виды;
2. Проанализировать текущие мероприятия по адаптации персонала и HR-документы в компании;
3. Провести полуструктурированные интервью для выявления проблем, связанных с адаптацией персонала;
4. Выявить факторы, которые обеспечивают рост удовлетворенности всех участников (новых сотрудников, наставников, руководителей) процессом адаптации в компании.
Объект исследования: компания «Датаджайл».
Предмет исследования: мероприятия по адаптации ИТ-специалистов в компании “Датаджайл”.
Предполагаемые результаты: набор рекомендаций для совершенствования мероприятий по адаптации ИТ-специалистов в компании “Датаджайл”.
Практической значимостью работы является разработка последовательности конкретных действий по улучшению мероприятий по адаптации для ИТ-специалистов, что обеспечит рост удовлетворенности данными мероприятиями как сотрудников, так и наставников, и руководства компании.
 руководства компании.
Структура работы: выпускная квалификационная работа состоит из введения, трех глав, заключения, списка использованной литературы и приложений. Список литературы включает 48 наименований, в том числе 10 - на английском языке. В курсовой работе приведено 6 таблиц и 4 рисунка.
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[bookmark: _heading=h.pacqvhy5kpbi]ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ АДАПТАЦИИ ПЕРСОНАЛА
[bookmark: _heading=h.9okcpmmobqrz]1.1 Понятие адаптации персонала, ее виды и цели
Понятие “адаптация” используется в различных научных дисциплинах. Этот термин изначально использовался в биологии, а потом стал применяться в общественных науках. Данное понятие означает свойство организма приспосабливаться к изменениям: как во внешней среде, так и внутри самого организма[footnoteRef:7]. Кроме того, это явление содержит в себе много аспектов, так как он связано с понятием “человек”. [7:  Марченко, О. И. Управление персоналом:  ─ 4-е изд. ─ Москва : Ось-89, 2004. ─ 152 с. – 5-98118-131-2. ] 

В данном случае можно говорить о том, что этот процесс направлен на то, чтобы поддержать стабильность и равновесие. Он начинается, когда изменяется состояние субъекта в одной среде и заканчивается, когда наступает точно такое же состояние в другой среде.
Адаптация сотрудника в организации, или трудовая адаптация, подразумевает под собой взаимное приспособление работника и организации, которая базируется на постепенной врабатываемости сотрудника в новых профессиональных, социальных и организационно-экономических условиях[footnoteRef:8]. [8: Кибанов, А. Я. Управление персоналом организации:  ─ 2-е изд. ─ Москва : Инфра-М, 2005. ─ 225 с. – 5-98338-131-2. ] 

Рассматривая адаптацию сотрудника в организации, следует отметить, что в процессе вхождения в организацию новый сотрудник начинает включаться во внутриорганизационные отношения, которые представляют собой систему, а также при поступлении на работу он обладает определенными целями, поведенческими нормами и потребностями, в связи с которыми он предъявляет требования к своему места работы, а также к условиям труда и системе мотивации. В свою очередь, трудовая адаптация будет иметь успех, если нормы и ценности компании будут становиться нормами и ценностями самого нового работника и, если он будет усваивать социальные роли, которые необходимо исполнять в трудовом коллективе.
Процедура адаптации необходима для того, чтобы облегчить вхождение новичков в компанию. Практика показывает, что 90% новых сотрудников, которые уволились из организации в течение своего первого рабочего года, приняли решение, что сделают это уже в свой первый рабочий день[footnoteRef:9]. Часто новый сотрудник сталкивается с большим объемом трудностей, которые могут возникать из-за того, что в компании нет достаточной информации о порядке рабочего процесса, рабочих обязанностях, характеристиках коллег и руководителей и т.д. [9:  Базаров, Т. Ю. Управление персоналом: учебник / Т.Ю. Базаров, Б.Л. Еремина ─ 2-е изд. ─ Москва : Юнити, 2002. ─ 364 с. – 4-98868-131-1.] 

В процессе адаптации персонала можно выделить  следующие этапы[footnoteRef:10]:  [10:  Турчинов, А. И. Управление персоналом:  ─ 2-е изд. ─ Москва : РАГС, 2008. ─ 287 с. – 8-45118-131-2.] 

1. Ознакомление
Новый сотрудник получает информацию о новых ситуациях при вхождении в организацию, а также знакомится с критериями оценки деятельности и нормами поведения. Данная стадия необходима, чтобы новый сотрудник смог понять свои обязанности и их смысл для организации.
Руководство организации, в свою очередь, решает вопрос о правильности выбора в пользу нового работника и зачисления его в штат компании, определяет дополнительные возможности развития для нового сотрудника, окончательно соотносит профессиональные компетенции нового сотрудника с занимаемой должностью[footnoteRef:11].  [11:  Марченко, О. И. Управление персоналом:  ─ 4-е изд. ─ Москва : Ось-89, 2004. ─ 152 с. – 5-98118-131-2.] 

Данная стадия обычно проходит за время испытательного срока или стажировки. В течение испытательного срока работник выполняет определенный план задач, который мотивирует его достигать поставленные руководством результаты. Компания со своей стороны оценивает нового сотрудника, а именно его фактические профессиональные качества. Стажировка, в свою очередь, направлена не только на демонстрацию профессиональных компетенций сотрудника, но также позволяет обучиться дополнительным навыкам и умениям, которые необходимы для занимаемой должности. В конце стажировки необходимо провести аттестацию нового сотрудника для того, чтобы он смогу попасть в штат компании.
2. Приспособление
Новый сотрудник выделяет главные и основные элементы системы ценностей, которая присуща компании, а также сохраняет свои личные установки и сопоставляет их с принятыми нормами в компании. 
На данном этапе необходимо консультировать новичка. Также служба по работе с персоналом должна предпринимать определенные меры по созданию благоприятных условий, в которых работает новый сотрудник (ликвидация конфликтных ситуаций, дополнительное повышение квалификации, обобщение материалов, связанных с адаптацией персонала т.п.). Кроме того, нужно постараться замечать противодействие коллектива новичку и вовремя это разрешать. Новый сотрудник на данном этапе должен приспособиться к правилам и нормам организации, чтобы вписаться в коллектив.
3. Ассимиляция 
Данный этап относится к полному приспособлению нового работника. Новый сотрудник полностью приспосабливается к группе и идентифицирует себя с коллективом, также он выполняет свои должностные обязанности в полной мере, может сам ставить перед собой рабочие цели и достигать ожидаемых результатов.
4. Идентификация
Новый сотрудник соотносит свои цели с целями компании, в которой работает и принимает их; по характеру идентификации может выделить такие группы сотрудников, как безразличные, частично идентифицированные и полностью идентифицированные сотрудники.
На практике процесс адаптации приравняют к прохождению испытательного срока, который не может превышать трех месяцев, а для руководителей организаций и их заместителей, главных бухгалтеров и их заместителей, руководителей филиалов, представительств или иных обособленных структурных подразделений организаций - шести месяцев[footnoteRef:12]. Рассматривая испытательный срок в таком контексте можно выделить следующие этапы: преонбординг (предварительная адаптация сотрудников); знакомство с вводными инструкциями компании и ознакомление с нормативной документами и организационной структурой;  установление контакта с коллегами и руководством;  изучение программных продуктов и инструментов; выполнение ключевых рабочих задач, а также ознакомление и принятие корпоративной культуры и ценностей, которым следуют все сотрудники компании, в последнюю очередь проводится оценка эффективности адаптации[footnoteRef:13].  [12: Трудовой кодекс Российской Федерации -  статья 70]  [13:  Миронова М.А. Адаптация сотрудников в условиях дистанционной работы // Управление развитием персонала. − 2021. −  № 15. −  С. 16-24.] 

В научной литературе часто выделяют виды адаптации, которые связаны как с освоением новым сотрудником своих должностных обязанностей, так и с принятием корпоративных норм и ценностей и становлением частью коллектива. 
А.И. Турчинов выделяет такие виды адаптации, как социальная, которая направлена на получение новым сотрудником всей необходимой информации о нормах и правилах, ценностях компании, формальных и неформальных группах; организационная, которая нужна для того, чтобы новый сотрудник понимал свое место и роль в компании, а также получил информацию о корпоративной культуре компании; профессиональная, которая способствует освоению новым сотрудником необходимого уровня профессиональных знаний, навыков и умений и психофизиологическая, которая направлена на приспособление к новым психическим и физическим нагрузкам при выполнении рабочих обязанностях[footnoteRef:14]. О.И. Марченко выделяет те же самые виды адаптации, закладывая в них такой же смысл, однако данный автор также еще выделяет экономическую адаптацию, которая подразумевает привыкание нового сотрудника к системе мотивации и вознаграждения. Е.В. Маслов не выделяет организационную адаптацию, а ограничивается только психофизиологической, профессиональной и социально-психологической, однако также еще отмечает, как и Марченко, что есть социально-экономические элементы процесса, которые включают организацию и оплату труда, иное материальное стимулирование, социально-бытовые условия компании, организацию досуга новых сотрудников[footnoteRef:15]. А.Я. Кибанов делит адаптацию на производственную и внепроизводственную. К производственной адаптации относятся виды адаптации, которые выделили Турчинов и Марченко. Внепроизводственная адаптация включает в себя такие подвиды, как адаптация к бытовым условиям, адаптация к внепроизводственному общению с коллегами и адаптацию в период отдыха. [14: Турчинов, А. И. Управление персоналом:  ─ 2-е изд. ─ Москва : РАГС, 2008. ─ 287 с. – 8-45118-131-2.]  [15: Маслов, Е. В. Управление персоналом предприятия:  ─ 2-е изд. ─ Москва : Инфра-М, 1999. ─ 245 с. – 2-45118-931-2.
] 

Таким образом, рассмотрев данные классификации можно выделить и сфокусировать свое внимание на следующих видах адаптации персонала:
1. Профессиональная адаптация - процесс, в ходе которого новый сотрудник осваивает необходимые знания, навыки и умения, а также формирует необходимые качества личности для занимаемой должности и качественного выполнения своих обязанностей и положительное отношение к компании и своей работе;
2. Организационная адаптация - процесс, в течение которого новый сотрудник узнает особенности и характеристики механизма управления организацией, знакомится со своим подразделением и должностью с позиции их места в организационной структуре и формирует целостную картину своей рабочей роли;
3. Психофизиологическая адаптация - процесс, в ходе которого происходит освоение условий, которые оказывают психофизиологическое действие на нового сотрудника в процессе его труда. В качестве примера следует привести ритм труда, удобство рабочего места, физические и психические нагрузки и т.п.;
4. Социально-психологическая адаптация - процесс, в ходе которого новый сотрудник включается в систему взаимоотношений в компании и осваивает нормы и ценностные ориентации компании. В данном случае сотрудник усваивает систему деловых и личных взаимоотношений, существующих в коллективе. Новый сотрудник все это соотносит с полученным ранее рабочим опытом и со своими ценностными установками и принимает данные нормы.
Также можно выделить дополнительные виды адаптации:
1. Первичная адаптация - приспособление молодых кадров, которые не имеют профессионального опыта (например, выпускники учебных заведений). Ее целями являются включение молодых специалистов в систему трудовой деятельности, замещение сотрудников, а также профессиональный отбор и дальнейшая ориентация работников[footnoteRef:16]. [16:  Марченко, О. И. Управление персоналом:  ─ 4-е изд. ─ Москва : Ось-89, 2004. ─ 152 с. – 5-98118-131-2] 

Первичная адаптация включает в себя такие компоненты, как освоение норм компании, привыкание к своему рабочему месту и принятие норм поведения коллектива[footnoteRef:17]. [17:  Миронова М.А. Методы адаптации: арсенал возможностей компании // Управление развитием персонала. − 2021. −  № 15. −  С. 16-24.] 

2. Вторичная адаптация - приспособление сотрудников, которые уже имеют опыт профессиональной деятельности. Ее целями являются перераспределение кадров в компании, повышение показателей сплоченности и стабильности коллектива организации, приведение в соответствие профессиональных качеств работника, которые необходимы для занимаемой должности[footnoteRef:18]. В данном процессе оказывается помощь в формировании коммуникативных и профессиональных и управленческих навыков сотруднику[footnoteRef:19]. [18:  Марченко, О. И. Управление персоналом:  ─ 4-е изд. ─ Москва : Ось-89, 2004. ─ 152 с. – 5-98118-131-2.]  [19:  Самоукина Н.В. Адаптация персонала: проблемы и возможности // Управление развитием персонала. − 2022. −  № 24. −  С. 78-86.] 

В данной работе внимание будет сфокусировано на таких видах адаптации, как организационная, профессиональная и социально-психологическая. Также, так как респонденты, являющиеся участниками эмпирического исследования, были как молодыми специалистами, впервые приступающими к трудовой деятельности, так и работники, которые меняли место работы, то в данном случае учитывались особенности как первичной, так и вторичной адаптации персонала. 
Кроме того, необходимо проанализировать сроки адаптации персонала. Обычно в качестве начала адаптации сотрудников считают начало деятельности нового сотрудника в новых условиях, однако конец адаптации иногда определить сложно, так как адаптационный процесс опирается как на факторы внешней среды, в которых протекает трудовая деятельность нового сотрудника, так и на характеристики и изменения самого новичка.  При определении окончания срока адаптации можно руководствоваться количественными показателями: например, уровнем и стабильностью количественных показателей труда (систематическое выполнение норм, профессиональная устойчивость, рост квалификации, уровень трудовой дисциплины и т.п.), что является объективной оценкой; в качестве субъективных показателей можно привести уровень удовлетворенности своими рабочими обязанностями, условиями труда, коллективом и др.  Такие показатели могут помочь определить предел адаптации сотрудников, точку отсчета завершения адаптации как процесса, который используется при управлении кадрами и формировании трудового потенциала компании. 
Также можно обратиться к каждому виду адаптации и опираться на их характеристики. Для того, чтобы определить окончание психофизиологической адаптации, можно рассматривать такие характеристики, как показатели выработки и энергозатрат, а также показатели состояния сердечно-сосудистой системы, функции кровообращения, дыхания, скорость восстановления и т.п. Для определения окончания профессиональной адаптации, можно использовать такие характеристики, как качество выполнения рабочих задач, количество и сроки их выполнения, положительные отзывы со стороны руководства и др. В качестве показателей, которые являются характеристиками социально-психологической адаптации, можно взять уровень психологической удовлетворенности новой для сотрудника рабочей средой в целом и ее наиболее важными для него компонентами такими, как условия труда, характер рабочих обязанностей, отношениями внутри коллектива и др.
В связи с рассмотренными видами адаптации, можно выделить её следующие цели:
1. Сокращение издержек на старте;
2. Снижение чувства озабоченности и неопределенности, которые возникают у новых сотрудников при поступлении в компанию;
3. Сокращение текучести рабочей силы;
4. Экономия времени руководителя и сотрудников;
5. Развитие позитивного отношения к работе и получение чувства удовлетворенности от нее.
Безусловно процесс адаптации является двусторонним. Он необходим как сотруднику, так и работодателю. В процессе адаптации новый сотрудник хочет ощущать себя значимым, приобрести понимание, в чем именно состоит его работа и какие ожидания есть у его коллег и руководства. Также он хочет обучиться все необходимым навыкам, установить хорошие взаимоотношения с коллегами и найти свое место в коллективе, а также, безусловно, он хочет самореализоваться посредством выполнения своих рабочих функций. Организация, в свою очередь, хочет, как можно четче и понятнее донести свои цели и задачи, а также свои ожидания от нового сотрудника. Компания показывает, какие правила и нормы поведения существуют и приняты в компании и пытается добиться необходимой отдачи от сотрудника как можно быстрее. Владельцы и топ-менеджеры компании заинтересованы в адаптации персонала, чтобы снизить затраты на персонал и потери от текучести кадров[footnoteRef:20]. [20:  Лукьянов О.И. Как помочь новичку в коллективе и приспособиться к работе // Управление человеческим потенциалом. − 2007. −  № 10. −  С. 54-62.] 

[bookmark: _heading=h.2a0935otgx1n]1.2 Проблемы при адаптации персонала и методы их решения
В процессе адаптации наблюдаются проблемы, для рассмотрения которых необходимо выделить факторы, влияющие на адаптационный процесс:
1. Характер и содержание труда в данной профессии;
2. Нормы взаимоотношений в коллективе;
3. Уровень организации и условия труда;
4. Организационная структура;
5. Размер заработной платы;
6. Состояние производственной и технологической дисциплины;
7. Степень готовности рабочего места к трудовому процессу;
8. Правила трудового распорядка;
9. Престиж и привлекательность профессии, работы по определенной специальности именно в данной организации;[footnoteRef:21] [21:  Кибанов, А. Я. Управление персоналом организации:  ─ 2-е изд. ─ Москва : Инфра-М, 2005. ─ 225 с. – 5-98338-131-2] 

10. Личностные свойства сотрудника.
Таким образом, для того чтобы разработать меры, которые будут положительно влиять на адаптацию, необходимо учитывать как субъективные характеристики сотрудника такие, как пол, возраст, его психофизиологические характеристики, образование, стаж и др., так и факторы рабочей среды, а также их характер влияния, которое сказывается на показателях и результатах адаптационного процесса. Для того, чтобы оптимизировать процесс адаптации нужно учитывать возможности организации (например, условия труда, гибкость рабочего времени и т.д.), также пределы, в которых сам новый сотрудник может меняться (например, ограничения в развитии тех или иных способностей, в освобождении от определенных негативных паттернов поведения и т.п.). К тому же, если новый сотрудник уже обладает определенным профессиональным опытом, то нужно брать во внимание отличия нового места работы от старой прошлой организации и особенности и характеристики новой и прежней должности, поскольку данные факторы могут стать существенными и послужить серьезным препятствием для профессиональной ротации и проведения кадровой политики предприятия[footnoteRef:22]. [22:  Маслов, Е. В. Управление персоналом предприятия:  ─ 2-е изд. ─ Москва : Инфра-М, 1999. ─ 245 с. – 2-45118-931-2.] 

В российских компаниях прослеживается непроработанность механизмов, связанных с управлением адаптацией персонала, в числе которых можно выделить: структурное закрепление функций управления адаптацией в системе управления организацией; организация технологии процесса адаптации; организация информационного обеспечения адаптации[footnoteRef:23]. Исследование, которое провела компания Onboardia, показало, что 81% HR-специалистов не занимаются адаптацией всех новых сотрудников[footnoteRef:24]. Причинами этого может стать дефицит человеческих ресурсов, недостаток количества времени или нехватка выделенных финансовых ресурсов компании. Только 32% организаций имеют официальные программы адаптации персонала, при этом участвующие в таких программах сотрудники считают их малоэффективными либо совершенно неинтересными[footnoteRef:25]. В связи может возникнуть ряд проблем в течение данного процесса: [23:  Кибанов, А. Я. Управление персоналом организации:  ─ 2-е изд. ─ Москва : Инфра-М, 2005. ─ 225 с. – 5-98338-131-2]  [24:  Why Bad Onboarding Will Damage Your Business [Электронный ресурс] // theundercoverrecruiter.ru. — Режим доступа: http://theundercoverrecruiter.com/onboarding-damage, свободный. – Загл. с экрана. (дата обращения: 20.03.2023).]  [25:  Афанасьева Л.В. Профессиональная адаптация как эффективный способ помощи в решении задач в период испытательного срока // Управление развитием персонала. − 2016. −  № 17. −  С. 32-39.] 

1. Медленная скорость процесса адаптации
Может случится такая ситуация, что новый сотрудник будет выполнять свои трудовые обязанности медленнее, чем это было запланировано. Это может происходить из-за личностных особенностей человека, из-за ошибок, допущенных при составлении программы адаптации персонала. В данном случае можно попробовать пересмотреть график времени, который выделен на процесс адаптации нового сотрудника.
2. Ошибки, происходящие при исполнении трудовых обязанностей
Новый сотрудник в процессе адаптации не может выполнить свои обязанности идеально с самого начала и совершение ошибок свойственны сотруднику на данном этапе. Причинами могут быть как характеристики самого сотрудника, так и правильность и качество объяснений требований, предъявляемых к сотрудника и приносящих положительные экономические результаты компании.
3. Конфликты с коллегами
Новый сотрудник может приходить со старыми нормами общения и переносить их на новый коллег. Это может не состыковаться с нормами и ценностями, которые приняты на новом месте работы, что может вызывать конфликты, которые могут затруднять процесс адаптации новичка.
4. Увольнение работа в течение полугода после приема на работу[footnoteRef:26].  [26:  Миронова М.А. Адаптация сотрудников в условиях дистанционной работы // Управление развитием персонала. − 2021. −  № 15. −  С. 16-24.] 

Такая проблема возникает у компании, когда есть ошибки в адаптации персонала. Работодателю необходимо уточнить причину увольнения. Необходимо составить чек-лист, который позволит выявить причины, из-за которых уходит новый сотрудник, и, следовательно, ошибки, которые могли быть допущены при процессе адаптации новых сотрудников.
Для того, чтобы успешно преодолевать перечисленные проблемы, можно выделить следующие методы:
1. Инструктаж: позволяет объяснять и демонстрировать приемы работы (может реализовываться с помощью сотрудников организации, либо с помощью инструктора);
2. Ротация: является методом самостоятельного обучения, при котором сотрудник на временной основе переходит на другую должность для того, чтобы приобрести новые знания, навыки и умения;
3. Наставничество: сотрудники работают под руководством более опытного сотрудника, обучаясь и перенимая необходимые знания, навыки и умения;
4. Обучение на рабочем месте[footnoteRef:27]: имеет практическую направленность, неразрывно связано с рабочими функциями, которые должен выполнять новый сотрудник, однако не позволяет развить новые поведенческие и профессиональные компетенции. [27:  Марченко, О. И. Управление персоналом:  ─ 4-е изд. ─ Москва : Ось-89, 2004. ─ 152 с. – 5-98118-131-2] 

Обозначив методы, которые помогают справляться с проблемами в процессе адаптации, следует отметить, как можно оценить результативность адаптации. Оценку успешности адаптации можно разделить на объективную и субъективную. Субъективную оценку успешности можно получить с помощью опросов[footnoteRef:28]. Объективными показателями успешного адаптационного процесса можно считать конкретные показатели, привязанные к его плану задач. [28:  Паратнова О.Н. Успешная адаптация: критерии и «подводные камни» // Управление человеческим потенциалом. − 2007. −  № 13. −  С. 18-29.] 

[bookmark: _heading=h.vbyum6h03lz6]1.3 Модели адаптации персонала
Для того, чтобы проанализировать процесс адаптации персонала, необходимо обратиться к моделям адаптации, предложенным зарубежными и отечественными авторами. Были отобраны семь моделей, которые признаются наиболее релевантными применительно к адаптации ИТ-специалистов по характеристикам, описанным ниже. В данных моделях описывается процесс адаптации новых сотрудников, а также рекомендации, которые необходимо учитывать при создании и проведении мероприятий по адаптации новичков.
 В таблице 1 представлен сравнительный анализ данных моделей адаптации.
Таблица 1. Сравнение моделей адаптации
	
	Название модели

	Принципы/элементы
	5-компонентная модель Дю Туа

	Модель команд Брэя и Сорея
	Модель Штайна и Кристиансена
	Модель адаптации персонала Бауэр
	Модель типов поведения Ипина
	Руководство Хеддлстоун

	Трехфокусная модель адаптации и наставничества

	Понимание корпоративной культуры.
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔

	Налаживание социальных связей
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔

	Четкие ролевые ожидания
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔

	Повышение профессиональной компетентности
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔

	Наличие наставника/поддержки нового сотрудника
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔

	Обмен обратной связью
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔
	✔

	Полная ответственность нанимающего менеджера за адаптацию сотрудников
	✔
	нет
	нет
	нет
	нет
	нет
	нет




Продолжение таблицы 1. Сравнение моделей адаптации
	Годовая длительность процесса
	нет
	нет
	✔
	✔
	нет
	нет
	нет

	Необходимость автоматизации процесса
	нет
	нет
	нет
	нет
	нет
	✔
	нет



Шестью общими направлениями, которые прослеживаются в каждой из шести моделей, являются:
1. Понимание корпоративной культуры. В каждой из моделей уделено отдельное внимание пониманию корпоративной культуры. Важно, чтобы новый сотрудник понимал нормы и ценности компании – как формальные, так и неформальные, чтобы осознавать, каким образом необходимо себя вести.
2. Налаживание социальных связей. Все модели направлены на то, чтобы установить социальные связи с новым членом команды, создать значимые и прочные отношения с коллегами, руководителем и другими заинтересованными сторонами, с которыми новому сотруднику необходимо работать.
3. Четкие ролевые ожидания. Все модели подчеркивают необходимость разъяснения новому члену команды его роли, чтобы он смог профессионально выполнять свои обязанности. Ожидания должны быть доведены до нового сотрудника и закреплены с помощью разработки плана действий на испытательном сроке.
4. Повышение профессиональной компетентности. Данные модели предлагают множество инструментов, которые помогают новому сотруднику приобрести необходимые компетенции для своей профессиональной роли. Эта составляющая уделяет большое влияние возможности вовлечь нового сотрудника в новую работу, а затем замотивировать его овладеть навыками, необходимыми ему для достижения своего профессионального успеха.
5.  Наличие наставника/поддержки нового сотрудника. Все модели утверждают необходимость наличия поддержки для нового члена команды, а именно человека, который мог бы обучать и поддерживать нового сотрудника. Это может быть наставник, бадди или руководитель проекта, который может помочь сориентироваться во время адаптации нового сотрудника.
6.  Обмен обратной связью. Все изученные модели предполагают необходимость постоянного получения обратной связи от нового члена команды, для того чтобы в дальнейшем внести корректировки в мероприятия по адаптации персонала, учитывая отзывы новых сотрудников. Кроме того, новому сотруднику необходимо получать обратную связь от коллег и руководителей, чтобы корректировать и совершенствовать свои действия во время адаптационного процесса.
Наряду со сходствами между данными моделями есть определенные различия, среди которых можно выделить различную степень вовлеченности нанимающего менеджера в процессе адаптации, сроки адаптации, необходимость автоматизации.
 В отличие от других моделей, модель Дю Туа уделяет наибольшее внимание роли HR-менеджера в процессе адаптации персонала. Дю Туа утверждает, что нанимающий менеджер - это тот человек, кто организовывает и заканчивает процесс адаптации нового сотрудника[footnoteRef:29]. Остальные модели предполагают необходимость активного участия нанимающего менеджера, но не делают его единственной причиной успеха или неудачи адаптации. [29:  Du Toit, C. Onboarding, Strategies for getting employees up to speed faster // Randburg. ─ St. Petersburg, 2019. ─ P. 167-194.] 

Еще одно замеченное различие заключается в том, что модель адаптации персонала Штейна и Кристиансена, а также Бауэр определяют адаптацию сотрудников как процесс, рассчитанный на год, в то время как другие модели не определяют точных сроков. Еще одно отличие, на которое стоит обратить внимание, заключается в том, что Хеддлстоун утверждает необходимость автоматизации как можно большего числа задач по адаптации настолько, насколько это возможно, в то время как в других моделях данный вопрос не поднимается.
Кроме того, стоит отметить, что система команд Брэя и Сорея в значительной степени ориентирована на продавцов, поскольку у них есть определенный вид работы и набор навыков для выполнения квот на продажу товаров. Инструменты, перечисленные в данной модели, такие как моделирование процессов продаж и достижения квот, не могут быть непосредственно перенесены на разработку программного обеспечения. Однако возможность применения данной модели к адаптации ИТ-специалистов будет обоснована дальше. 
Далее будут рассмотрены указанные модели.
1.  5-компонентная модель Дю Туа
Дю Туа определил 5-компонентную структуру для привлечения и адаптации нового сотрудника:
•  Период перед выходом нового сотрудника;
•  Первый рабочий день;
•  Знакомство с компанией;
•  Знакомство с отделом и командой;
• Становление компетентным на своей позиции (изучение необходимых компетенций для успешного выполнения работы).
Пять компонентов, перечисленных выше, представляют собой последовательные цели, к достижению которых должен стремиться новый сотрудник и все остальные заинтересованные стороны для того, чтобы процесс адаптации работника прошел успешно. Данные этапы можно описать в виде цепочки от предварительной подготовки сотрудника к работе в первый рабочий день до ознакомления с компанией в целом, ознакомления с командой, установления контактов с заинтересованными сторонами и, наконец, понимания и умения выполнять свою работу.
В дополнение к целям, Дю Туа разрабатывает конкретные рекомендации для заинтересованных сторон, таких как руководитель, команда, HR-менеджер, которые могут способствовать эффективному внедрению нового сотрудника в организацию. Дю Туа предполагает, что на самом деле именно нанимающий менеджер несет полную ответственность за адаптацию. Менеджер должен организовать целенаправленный процесс адаптации в команде с конкретными результатами и целями и создать среду обучения. Кроме того, вся команда должна внести свой вклад в передачу знаний новому сотруднику. Наконец, должны проводиться регулярные проверки, в ходе которых новый сотрудник должен давать конкретные и конструктивные отзывы о своем прогрессе и процессе адаптации.
2. Модель команд Брэя и Сорея
Брэй и Сорей предлагают платформу для адаптации продавцов, некоторые аспекты
которой могут быть распространены на инженеров-программистов. Они предлагают аббревиатуру TEAMs, которая является сокращением и может расшифровываться как привлечение талантов, привлечение новых сотрудников, ускорение производительности; а также мастерство и прогресс.
Уникальным аспектом этой системы является ориентация исследователей на долгосрочное отношение и развитие навыков нового сотрудника. Брэй и Сорей утверждают, что при подборе талантов акцент следует делать на найме людей с гибким мышлением, которое имеет решающее значение для долгосрочного успеха, так как, обладая установкой на гибкость и адаптивность, сотрудник будет продолжать искать решения даже перед лицом неудач[footnoteRef:30]. Такой настрой может сыграть важную роль при удаленной работе из-за новизны и множества проблем, связанных с данным форматом работы. [30:  Bray, C. Onboarding, Onboarding, and Ramping Salespeople // TEAM Framework. ─ Las Vegas, 2019. ─ P. 145-186.] 

Другим интересным аспектом этой структуры является использование термина “вовлечение” для действий, которые традиционно считаются адаптационными мероприятиями. Брэй и Сорей считают, что активное привлечение нового сотрудника и ускорение его продвижения к мастерству приводит к большей удовлетворенности работой для нового сотрудника и к формированию более высокоэффективных командам. Авторы утверждают, что материалы, просто представленные новому сотруднику, но не примененные сразу на практике, будут плохо усваиваться и забываться в скором времени. В связи с этим необходимо установить конкретные цели для этапа вовлечения, гарантируя, что каждое действие разбито на уровни, которые необходимо выполнить, чтобы его можно было хорошо понять и ему обучиться.
Еще одной рекомендацией в этой области является индивидуальный план адаптации, основанный на потребностях нового сотрудника.
3. Модель адаптации Штайна и Кристиансена
Штайн и Кристиансен предлагают структуру, состоящую из четырех компонентов для успешной адаптации, представленную следующими принципами: оказание поддержки на ранних этапах карьерного роста; ознакомление с культурой фирмы; формирование представления о стратегии, миссии и направлении деятельности фирмы; а также наличие мероприятий и получение опыта, которые позволяют новому сотруднику строить свою профессиональную карьеру и крепкие отношения с коллегами[footnoteRef:31]. Они также разделяют процесс адаптации на четыре различных этапа (подготовка, ориентация, интеграция и выделение). Они утверждают, что все эти четыре компонента должны быть организованы и интегрированы в соответствии с потребностями нового персонала. На рисунке 1 представлены мероприятия, расписанные для каждого этапа и указана степень их необходимости.  [31: Stein, M. Successful Onboarding: Strategies to Unlock Hidden Value Within Your Organization// McGraw-Hill ─ Boston, 2010. . ─ P. 110-134.] 


[image: ]
Рис. 1 Модель адаптации Штайна и Кристиансена[footnoteRef:32] [32:  Там же.] 

4. Модель адаптации Бауэр
Модель адаптации Бауэр широко цитируется в литературе. На рисунке 2 показана схема модели. Средняя часть рисунка модели представляет четыре фактора, которые необходимо учитывать для успешной адаптации. Данными факторами являются самоэффективность, ясность роли, социальная интеграция и знание культуры. 
· Самоэффективность - это первый уровень, который включает в себя обучение сотрудников основным правовым и политическим правилам и нормативным документам;
· Ясность относится к обеспечению того, чтобы сотрудники понимали свою новую работу и связанные с ней ожидания;
· Социальная интеграция относится к жизненно важным межличностным отношениям и информационным связям, которые должны установить новые сотрудники; 
· Культура — это широкая категория, которая включает в себя формирование у сотрудников представления об организационных нормах - как формальных, так и неформальных. 
Внедренная модель на внешнем уровне обеспечивает шесть процессов, которые помогают обеспечить четыре фундаментальных фактора. 
В процессах можно выделить: процесс подбора персонала, ориентацию, инструменты и процессы поддержки, инструменты обратной связи, тренинги, а также коучинг[footnoteRef:33]. [33: Onboarding new employees: Maximizing success [Электронный ресурс] // chrm.org. — Режим доступа: www.shrm.org/foundation, свободный. – Загл. с экрана. (дата обращения: 28.03.2023).] 
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Рис. 2 Модель адаптации Бауэр[footnoteRef:34] [34:  Там же.] 

Бауэр подчеркивает, что в дополнение к основным четырем факторам и вспомогательным процессам, еще одним ключом к эффективной адаптации персонала является вовлечение важных заинтересованных сторон и новых сотрудников во взаимодействие, которое помогает им понять друг друга и построить долгосрочные отношения. Построение прочных отношений в сочетании с моделью Бауэра приведет к ускорению процесса обучения новых сотрудников, улучшению коммуникаций, что сделает новых сотрудников более продуктивными и вовлеченными в работу.
5. Модель типов поведения Ипины
Ипина утверждает, что для успешной адаптации и интеграции в команду необходимы четыре типа поведения: запрашивание обратной связи, четкое определение ролей, взаимоотношения с членами команды, налаживание связей вне группы[footnoteRef:35]. Ипина подчеркивает необходимость постоянной обратной связи. Он рекомендует новым сотрудникам пересмотреть свою работу, чтобы убедиться, что они выполняют поставленную задачу правильно. Как и в других системах адаптации персонала, в основных принципах указано, что ясность ожиданий необходима для эффективной адаптации сотрудника, так как четко поставленные задачи и критерии их выполнения, а также должностные инструкции помогают новому сотруднику выполнять свою работу эффективнее и качественнее. Последние факторы акцентируют внимание на построении отношений с новым сотрудником не только внутри команды, но и за ее пределами, что позволяет новому сотруднику психологически комфортно ощущать себя в организации. [35:  Ypina, K. A Perfect Employee Onboarding Process: The Step-By-Step Guide To Increase Retention And Performance: Onboarding Activities For New Hires // Independently published, 2021. . ─ P. 123-178.] 

6. Руководство Хеддлстоун
Хеддлстоун приводит четыре фактора, необходимых для эффективной адаптации: управление и оценка, интеграция в команду, наставничество и личностное развитие и автоматизация повторяющихся задач. Под “управлением и оценкой” Хеддлстоун подразумевает регулярное общение один на один, постановку целей и предоставление регулярной обратной связи новому сотруднику со стороны руководства[footnoteRef:36]. Для улучшения командной интеграции и взаимоотношений Хеддлстоун рекомендует расширять как технические, так и социальные коммуникации внутри команды. Интеграцию команды можно улучшить, создав её карту, которая предоставляет информацию обо всех членах команды и их экспертизе. Также помогают определенные общественные мероприятия, например, "час игры", когда обсуждаются какие-то забавные факты, которые стоит запомнить или обсудить с коллегами. [36: Heddleston, K. The importance of technical onbaording, training and mentoring // Independently published, 2020. ─ P. 56-32.] 

Чтобы помочь наставникам, Хеддлстоун рекомендует им наладить отношения с новым сотрудником, чтобы узнать о его карьерных устремлениях, а затем необходимо автоматизировать повторяющиеся задачи, такие как настройка и обновление среды разработки или процессы отправки кода. Это поможет сократить потребность в документации для этих задач и поддерживать ее в актуальном состоянии. Что касается повторяющихся элементов, которые не могут быть автоматизированы, он рекомендует иметь контрольные списки для таких задач.
7. Трехфокусная модель адаптации и наставничества
Деятельность нового сотрудника, которая связана с освоением профессиональных навыков и вхождением в организацию, основывается на таких составляющих, как профессиональная, организационная и культурная. Для того, чтобы быстро включиться в рабочие обязанности, нужно прибегнуть к таим процедурам, как адаптация и наставничество. 
В данном случае адаптация персонала является первостепенной процедурой. Далее с помощью наставничества сотрудник может продолжать развивать свои профессиональные умения и навыки. Наставничество отличается от адаптации глубиной освоения перечисленных выше трех направлений и может включать данный процесс в себя[footnoteRef:37]. [37:  Мажкенов С.А. Трехфокусная модель адаптации и наставничества// Управление развитием персонала. − 2021. −  № 15. −  С. 8-15.] 

На рисунке 3 представлены уровни развития профессиональных (внутреннее кольцо) и организационных компетенций (среднее кольцо), а также уровень освоения корпоративной культуры (внешнее кольцо).
Для развития профессиональных компетенций в адаптацию включаются такие элементы, как инструктаж, стажировка, проверка знаний по ее результатам и допуск к самостоятельной работе. В свою очередь, наставничество включает в себя профессиональную программу развития профессиональных навыков и умений нового сотрудника.
Для развития организационных компетенций в адаптации используются такие методы, как вводные инструктажи, должностные инструкции, ознакомление с коллективным договором, политикой компании, правилами внутреннего трудового распорядка, кодексом трудовой этики и другими организационными документами. В свою очередь, цель наставничества - развитие связей, углубление взаимодействия со всеми членами компании, а также внешними заинтересованными сторонами.
Культурные компетенции могут развиваться с помощью ознакомления с миссией и целями организации, нормами и ценностями компании, что относится к мероприятиям по адаптации. Наставничество направлено на то, чтобы развить в новом сотруднике навыки, позволяющие решать сложные задачи, чтобы следовать целям и ценностям компании.
Данная модель позволяет повысить качество и эффективность каждого этапа адаптационного процесса и наставничества с помощью использования системного подхода, который позволяет выявить более ясное и четкое описание уровней развития профессиональных компетенций новых сотрудников, а также может помочь идентифицировать сильные и слабые стороны новичков. 

 [image: ]
Рис. 3 Трехфокусная модель адаптации и наставничества[footnoteRef:38] [38:  Мажкенов С.А. Трехфокусная модель адаптации и наставничества// Управление развитием персонала. − 2021. −  № 15. −  С. 8-15.] 

[bookmark: _heading=h.l8bo5flp9d9z]1.4 Особенности удаленной адаптации персонала
Многие IT-компании предоставляют своим сотрудникам возможность работать в дистанционном формате. Результаты исследования практик удаленной адаптации, проведенное Кабалиной В.И. и Степаненко В.Г., показывают, что при системном  подходе  к  удаленной  адаптации  показатели удовлетворенности,  вовлеченности и производительности сотрудников значительно улучшаются[footnoteRef:39]. [39:  Кабалина В.И. и Степаненко В.Г. Практики удаленной адаптации в восприятии новых сотрудников компании//Российский журнал менеджмента  − 2021. −  № 19. −  С. 11.
] 

 В связи с этим, в случае удаленного формата работы, сотрудник проходит процесс адаптации в онлайн формате, поэтому необходимо детально рассмотреть особенности данного процесса.
Основными этапами адаптации в онлайн-формате остаются такими же, как и в оффлайн-формате. Компании необходимо, чтобы новый сотрудник смог быстро включится в выполнении своих рабочих обязанностей, разобраться в структуре организации и наладить отношения в коллективе.
В связи с этим адаптация персонала в онлайн формате должна решать задачи на трех уровнях уровнях[footnoteRef:40]: на организационном (освоение норм и правил, а также изучение организационных процессов, запуск проектов, информационные ресурсы и др.); на профессиональном (освоение профессиональных обязанностей, информации о действующих программных продуктов, получение знаний из рабочих инструкций и положений); на социальном (налаживание отношений с коллегами и руководителями из своего отдела и других, освоение норм и правил, которых придерживаются в отделе); на психологическом (адаптация к изменениям условий деятельности, которые связаны с планированием и контролем, графиком и ритмом работы и др.); на управленческом (адаптация для руководителей группы или отдела  к новому коллективу подчиненных, к своим функциям, связанным с управлением). [40:  Миронова М.А. Адаптация сотрудников в условиях дистанционной работы // Управление развитием персонала. − 2021. −  № 15. −  С. 16-24.] 

В качестве особенностей удаленного формата работы можно отметить ряд преимуществ: возможность принимать организационные решения самостоятельно, гибкий рабочий график, экономия времени. Также стоит отметить, что со стороны работодателя достоинством такого формата является экономия затрат, которая связана с арендой офисного помещения[footnoteRef:41]. [41:  Галимова А. Ш. Дистанционная работа: особенности и проблемы адаптации работников / А. Ш. Галимова, А. А. Затонская // Инновационные доминанты социальнотрудовой сферы: экономика и управление: Материалы ежегодной Международной научно-практической конференции по проблемам социально-трудовых отношений (20-е заседание), Воронеж, 21 мая 2020 г. Воронеж: Истоки, 2020. С. 75–7] 

В общем виде трудности, с которыми можно столкнуться в процессе адаптации в удаленном формате следующие: сложности, связанные со знакомством с командой и интеграцией в нее, новым сотрудником иногда бывает сложно получить помощь от своих коллег и всю необходимую информацию, может наблюдаться отсутствие выстроенных рабочих процессов в дистанционном формате, а также проблемы технического характера такие, как доставка сотруднику всей необходимой техники, удаленное подписание документов для трудоустройства и долгое предоставление доступов.
Согласно данным исследований, проведенных группой ученых Архиповой Н. И., Назайкинским С. В. и Седовой О. Л., в связи с недостаточным количеством обратной связи у сотрудников, которые проходят адаптацию в удаленном формате, может увеличиваться напряжение и повышаться уровень недовольства[footnoteRef:42]. Данное состояние может приводить к ухудшению отношений с коллегами и руководителем, а также к снижению эффективности самого сотрудника. [42:  Архипова Н. И., Назайкинский С. В., Седова О. Л. Особенности управления персоналом в условиях дистанционной занятости работников // Управление персоналом в программах подготовки менеджеров: Материалы тринадцатого международного научно-практического семинара. Воронеж: ВГУ, 2016. С. 4–6] 

Адаптационными мероприятиями в дистанционном формате могут отличаться в зависимости от рабочей ситуации. Например, если сотрудник был вновь принят на работу, то для него может быть оформлена карта адаптации. В случае перевода сотрудника с должности на другую для него может быть создана карьерограмма, после чего карта адаптации. Кроме того, рассматривая внутренние переводы следует отметить, что в данном случае при адаптации сотрудника важную роль играет коучинг, который основан на партнерских отношениях, развитии и изменении поведения[footnoteRef:43]. [43:  Уитмор, Дю Коучинг: Основные принципы и практики коучинга и лидерства; пер. с англ. − Москва.: Альпина Паблишер, 2019. −  316 с. ─ ISBN 967-5- 496-00783-2.] 

Также к заочным мероприятиям по адаптации персонала можно отнести[footnoteRef:44]: [44:  Механизмы адаптации персонала в условиях дистанционной занятости [Электронный ресурс] // researchgate.net. — Режим доступа: https://www.researchgate.net/publication/354436755_Mehanizmy_adaptacii_personala_v_usloviah_distancionnoj_zanatosti, свободный. – Загл. с экрана. (дата обращения: 29.03.2023).] 

1. Welcome-тренинг: способствуют знакомству новичка с корпоративной культурой, традициями, а также с общими правилами организации;
2. Вводный курс в профессию: нужен для предоставления информации о базовых знаниях, которые необходимы для профессии (изучение нормативной документации, технологических инструкций, методических и справочных материалов);
3. Электронные тренажеры и интерактивные курсы: помогают отработать навыки работы, связанные с использованием техники и оборудования;
4. Тесты для проверки знаний: осуществляют контроль уровня знаний нового сотрудника, необходимых для эффективного выполнения своих обязанностей, а также степень овладения навыками работы с техникой и оборудованием;
5. Чат-боты;
6. Вебинары и консультации.
Несмотря на существующие мероприятия по адаптации персонала многие компании, которые осуществили переход на удаленный режим работы, смогли адаптировать практики адаптации персонала, которые существовали у них ранее к данному формату[footnoteRef:45]. Практики, которые присуще только удаленном формату такие, как чат-боты, онлайн чек-листы, пульс-опросы внедряются лишь в отдельных случаях. [45:   Кабалина В.И. и Степаненко В.Г. Практики удаленной адаптации в восприятии новых сотрудников компании//Российский журнал менеджмента  − 2021. −  № 19. −  С. 14.] 

Таким образом, можно сделать выводы о том, что удаленный формат адаптации отличается от очной адаптации и для него необходимо создавать определенные мероприятия, которые должны обеспечить решения всех проблемных моментов, которые могут возникать у нового сотрудника.
При удаленном формате работы необходимо упрощать жизнь новым сотрудникам, внедряя системы наставничества, так как многие новички боятся сами задавать вопросы и не понимают, где искать необходимую для работы информацию, чтобы качественно выполнять свои обязанности[footnoteRef:46]. [46:  Not Seen and Not Heard: Onboarding Challenges in Newly Virtual Teams [Электронный ресурс] // andrewbegel.com. — Режим доступа: https://andrewbegel.com/papers/notseen-notheardmsrtr11.pdf, свободный. – Загл. с экрана. (дата обращения: 29.03.2023).] 

Кроме того, в удаленных командах должны быть налажены рабочие процессы. С четко структурированными процессами коммуникация между удаленными сотрудниками строится гораздо легче, также проще отслеживать рабочий процесс работников[footnoteRef:47].  [47:  Becoming an insider in a virtual environment: key elements of successful remote onboarding [Электронный ресурс] // HR.org. — Режим доступа: https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/76281/URN%3aNBN%3afi%3ajyu202106073497.pdf?sequence=1&isAllowed=y, свободный. – Загл. с экрана.(дата обращения: 29.03.2023).] 

Также стоит отметить, что руководители при дистанционной адаптации должны опираться на потребности новых сотрудников и применяться персонализированный подход к каждому члену своей команды[footnoteRef:48]. [48: Assessing best practices for the virtual onboarding of new hires Assessing best practices for the virtual onboarding of new hires in the technology industry in the technology industry [Электронный ресурс] // digitalcommons.pepperdine.edu. — Режим доступа: https://digitalcommons.pepperdine.edu/etd, свободный. – Загл. с экрана. (дата обращения: 27.03.2023). ] 

В заключение стоит отметить, что при разработке программ удаленной адаптации необходимо обратить должное внимание на подход к оценке ее эффективности для того, чтобы отслеживать её успешность и в случае необходимости вносить корректировки. Необходимо реализовывать оценку всех полученных результатов адаптации персонала и её отдельных практик, в связи с чем необходимо выявить параметры практик по адаптации персонала, которые можно получить с помощью проведения интервью, формирования фокус-групп и т.п[footnoteRef:49]. [49:   Кабалина В.И. и Степаненко В.Г. Практики удаленной адаптации в восприятии новых сотрудников компании//Российский журнал менеджмента  − 2021. −  № 19. −  С. 14.] 

[bookmark: _heading=h.1ln5x2efih6f]1.5 Выводы по главе 1
Процесс адаптации работников позволяет удержать сотрудника в организации, снизить его стресс и принести ему удовлетворение от работы. Также целенаправленная работа по выработке мероприятий по адаптации необходима компаниям, чтобы снизить издержки на персонал и быстрее получать результат от новых сотрудников.
В Главе 1 были рассмотрены понятия адаптации и выбрано определение, данное Турчиновым А.И., которое включает все ее виды такие как профессиональная, организационная, психофизиологическая и социальная, которые показывают, что сотрудник должен понимать как свои профессиональные обязанности, так и психологически привыкнуть к нормам и корпоративной культуре компании и к самому коллективу и условиям труда. Кроме того, были рассмотрены факторы, влияющие на адаптацию персонала, среди которых стоит отметить характер и содержание труда и личностные свойства работника, а также проблемы, с которыми можно столкнуться в течение данного процесса такие как медленный темп работы, конфликты в коллективе и ошибки при выполнении рабочих обязанностей, которые подчеркивают, что компании необходимо учитывать все аспекты адаптации, к которым относится как освоение рабочих обязанностей и корпоративной культуры, так и выстраивание доверительных отношений в коллективе.
[bookmark: _GoBack]Кроме того, были рассмотрены модели адаптации персонала, которые подчеркивают важность слаженной работы руководителя, команды и нового сотрудника, необходимость получения регулярной обратной связи и наличие наставничества. Для составления рекомендаций был выбрано руководство Хеддлстоуна, поскольку оно учитывает не только необходимость налаженных коммуникаций, наставничества для нового сотрудника и регулярную обратную связь, но и необходимость автоматизации процессов адаптации персонала.
Также были выделены особенности удаленной адаптации, которые заключаются в необходимости поддерживать с новым сотрудником регулярную коммуникацию и создания мероприятий, которые будут обеспечивать не меньшую эффективность адаптации по сравнению с оффлайн форматом.
Представленная в Главе 1 информация необходим для идентификации проблемы исследования, определения методологии и подхода к исследованию, а также разработки решения управленческой проблемы.
[bookmark: _heading=h.2yv0619v655a]

[bookmark: _heading=h.qlnj9p3axjl6]ГЛАВА 2. ОПИСАНИЕ РЫНКА ТРУДА, КОМПАНИИ И МЕТОДОЛОГИИ ИССЛЕДОВАНИЯ
[bookmark: _heading=h.iwdf7eva5kx6]2.1 Характеристика рынка труда в сфере информационных технологий
IT-отрасль можно охарактеризовать как сферу экономики, в которой используются достижения в области информационных технологий, и которая обеспечивает сбор, хранение и передачу информации. В данную отрасль входят такие виды экономической деятельности, как разработка программного обеспечения, оказание услуг (выполнение работ) в области компьютерных технологий, а также обработка данных и размещение информации.
Анализируя данную отрасль можно выделить следующие сегменты:
1. Услуги в сфере ИТ;
2. Аппаратное обеспечение (компьютерная техника, пользовательские устройства, периферийные устройства и комплектующие);
3. Программное обеспечение (системы управления, базовое ПО, облачные модели использования ПО, специализированное ПО);
4. Защита информации (информационная безопасность, услуги исследования киберугроз, биометрическая идентификация и др.)
В период с 2021 года по 2022 год можно отметить активное развитие IT-отрасли в России. В 2022 году спрос на российские технологии в области информационных технологий вырос на 300% относительно 2021 года[footnoteRef:50].  [50:  Анализ ИТ-отрасли в Российской Федерации [Электронный ресурс] //businessstrategies .org. — Режим доступа: https://www.strategybusiness.ru/jour/article/download/882/709, свободный. – Загл. с экрана. (дата обращения: 28.03.2023).] 

Для того, чтобы IT-отрасль развивалась, требуются квалифицированные кадры, которые бы обеспечивали разработку инновационных решений и занимались их реализацией. Таким образом, необходимо проанализировать рынок труда в сфере информационных технологий за 2022 год и отметить прогнозы на 2023 год.
По данным исследования HeadHunter[footnoteRef:51], проведенного в январе 2023 года, самыми востребованными IT-специалистами в России стали программисты и разработчики, администраторы и инженеры систем управления предприятием,, веб-мастеры, системные администраторы и менеджеры IT-проектов. [51:  Обзор рынка труда: коротко о самом важном [Электронный ресурс] //spb.hh.ru. — Режим доступа: https://spb.hh.ru/article/26641, свободный. – Загл. с экрана. (дата обращения: 28.03.2023).
] 

В 2022 году на сайте HeadHunter за месяц было размещено 95 тысяч публикаций ИТ-вакансий российских работодателей. В 2021 году данный показатель равнялся 110 тысяч публикаций, что говорит о снижении спроса на 14%. Предложение труда, наоборот повысилось: в 2022 году ежемесячное число активных резюме ИТ-соискателей составляло более 300 тысяч, а в 2021 году - 210 тысяч. 
Также стоит отметить, что основное количество соискателей, которые претендовали на ИТ-вакансии, имели грейд “джуниор” и в качестве образования в основном были выпускниками популярных онлайн-курсов. 
Несмотря на общую отрицательную динамику, которую можно проследить за 2022 года, спрос на высококвалифицированных IT-специалистов уровня Middle+ и Senior в России продолжает оставаться высоким. Кроме того, по данным hh.ru[footnoteRef:52], зарплаты для ИТ-специалистов в России в основном увеличились в размерах за 2022 год от 2% до 40%. Однако для таких специальностей, как веб-инженеры, управляющие проектами и разработчики игрового ПО, заработные платы упали от 8% до 15%. [52: Обзор рынка труда: коротко о самом важном [Электронный ресурс] //spb.hh.ru. — Режим доступа: https://spb.hh.ru/article/26641, свободный. – Загл. с экрана. (дата обращения: 28.03.2023).] 

Также стоит отметить, что наблюдается дифференциация заработных плат: junior-разработчики стали получать на 13% меньше, middle-разработчики – на 11%, а зарплаты разработчиков более высокого грейда выросли на 4% по сравнению с 2021 годом. 
По данным предоставленным Минцифрой[footnoteRef:53], за 2022 год Российскую Федерацию покинуло 100 тысяч ИТ-специалистов из-за политических условий в стране, что составляет 10% от общего числа сотрудников. Также стоит отметить, что 80% уехавших работников в сфере ИТ продолжали работать на компании из России. [53:  Статистика оттока ИТ-специалистов из России в 2023 году [Электронный ресурс] // inclient.ru. — Режим доступа: https://inclient.ru/outflow-it-specialists/, свободный. – Загл. с экрана. (дата обращения: 28.03.2023).
] 

Кроме того, необходимо обратить внимание, что были выработаны меры по удержанию ИТ-специалистов, которые были объявлены Правительством РФ. Правительство реализует меры, относящиеся к национальному проекту “Цифровая экономика”. В их число входят: налоговые льготы, гранты, отсрочка от армии, льготные условия по ипотеке, льготные кредиты и др. Также государство решает проблему нехватки квалифицированных кадров с помощью того, что реализует федеральный проект “Развитие кадрового потенциала ИТ-отрасли”, проект “Кадры для цифровой экономики”. Такие меры способствуют повышению цифровой грамотности граждан и, следовательно, общедоступности IT-отрасли.
Кроме того, следует отметить государственную политику и нормативно-правовое регулирование, которая осуществляется в IT-сфере. Министерство цифрового развития, связи и массовых коммуникаций поддерживает увеличение инвестиций, поступающие в проекты, связанные с внедрением цифровых технологий, а также с отечественной электронной промышленностью; осуществляет целый комплекс мер, который помогает осуществлять цифровую трансформацию государственных корпораций и компаний; поддерживает создание технопарков в сфере высоких технологий в рамках программы “Создание в Российской Федерации технопарков в сфере высоких технологий”, что способствует ускорению развития высокотехнологичных отраслей экономики; поддерживает исследования в стратегически важных ИТ-направлениях и повышает конкурентоспособность, относящуюся к российским законам, регулирующих работу компаний в области информационных технологий; осуществляет акселерацию IT-проектов, что способствуют ускорению развития российских решений в области информационных технологий, а также компетенций IT-предпринимателей.
Также государство осуществляет поддержку проектов по разработке и внедрению отечественных цифровых продуктов, платформенных решений и сервисов. 
Кроме того, для того чтобы остановить утечку кадров в IT, 2 марта 2022 года вступили новые меры господдержки такие, как освобождение российских IT-компаний от уплаты налога на прибыль и проверок контрольными органами на 3 года; выделение средств для того, чтобы улучшить жилищные условия сотрудников и повысить им заработные платы; было упрощено трудоустройство иностранных граждан; стимулирование закупок российских решений в области информационных технологий для того, чтобы удовлетворить государственные и муниципальные нужды.
В качестве прогнозов на 2023 год можно отметить, что, по данным исследования HeadHunter[footnoteRef:54], 57% компаний будут стремиться расширять свою сферу деятельности, такое же количество работодателей в сфере ИТ выступили за увеличения количества рабочих мест для ИТ-специалистов, а 35% компаний будут выделять больше финансовых ресурсов на подбор персонала.  [54:  Обзор рынка труда: коротко о самом важном [Электронный ресурс] //spb.hh.ru. — Режим доступа: https://spb.hh.ru/article/26641, свободный. – Загл. с экрана. (дата обращения: 28.03.2023).] 

Также 41% от всех российских компаний намерены поднимать заработные платы для ИТ-специалистов. 
ООО «Датаджайл» функционирует в IT-отрасли, занимаясь разработкой программного обеспечения в области информационной безопасности и имеет все привилегии, которые были описаны выше.
Рынок информационной безопасности до сих пор развивался достаточно динамично как в мире в целом, так и в России в частности. Согласно исследованию компании MarketsandMarkets, рынок кибербезопасности во всем мире в 2021 году достигал 217,9 миллиардов долларов, а отечественный рынок ежегодно прирастал на 15‒20%[footnoteRef:55].  [55:  На рынке кибербезопасности произошел тектонический сдвиг [Электронный ресурс]//expert.ru. – Режим доступа:https://expert.ru/expert/2022/17/na-rynke-kiberbezopasnosti-proizoshel-tektonicheskiy-sdvig/, свободный. – Загл. с экрана.(дата обращения: 28.03.2023).] 

После начала спецоперации на Украине и ввода новых санкций с российского рынка ушло больше десятка иностранных вендоров информационной безопасности (Cisco, IBM, Imperva, Fortinet, Microsoft, Norton, Avast и др.)[footnoteRef:56]. В данном случае можно отметить резкое снижение конкуренции в этой отрасли. По оценкам экспертов, российские вендоры имеют возможность заменить иностранных игроков, так как высвободившаяся ниша составляет 50‒60 миллиардов рублей. К тому же, российские компании заручаются поддержкой со стороны государства. В 2022 году на поддержку отечественной ИТ-отрасли было выделено 21,5 миллиард рублей, также были подписаны различные указы, поддерживающие внедрение отечественного программного обеспечения[footnoteRef:57]. Все это говорит о том, что внешняя среда предоставляет возможность российским компаниям в IT-отрасли, в частности в области, информационной безопасности, активно развиваться и укреплять свои позиции, предлагая конкурентоспособные решения. [56:  Вышли из строя: к чему приведет уход зарубежных вендоров из сферы кибербезопасности [Электронный ресурс]//iz.ru. – Режим доступа: https://iz.ru/1306612/olesia-ternopolskaia/vyshli-iz-stroia-k-chemu-privedet-ukhod-zarubezhnykh-vendorov-iz-sfery-kiberbezopasnosti, свободный. – Загл. с экрана.(дата обращения: 28.09.2022).]  [57:  На рынке кибербезопасности произошел тектонический сдвиг [Электронный ресурс]//expert.ru. – Режим доступа:https://expert.ru/expert/2022/17/na-rynke-kiberbezopasnosti-proizoshel-tektonicheskiy-sdvig/, свободный. – Загл. с экрана.(дата обращения: 28.03.2023).] 

Кроме того, на данный момент область информационной безопасности набирает популярность среди молодых специалистов, активно идущих на специальности, связанные с защитой информации в российские вузы, что в дальнейшем будет способствовать повышению численности высококвалифицированных кадров в данной сфере, которые смогут продолжать развивать решения в сфере информационной безопасности, а также предлагать новые идеи. 
Также следует выделить технологические тренды в отрасли и на рынке труда в ИТ, в том числе в секторе информационной безопасности[footnoteRef:58]: [58:  7 главных ИТ-трендов 2023 года по версии «Руссофт» [Электронный ресурс]//habr.com. – Режим доступа: https://habr.com/ru/news/t/709978/, свободный. – Загл. с экрана.(дата обращения: 28.03.2023).] 

1. 	Импортозамещение и технологический суверенитет
Основным фактором, способствующим появлению данного тренда, является госпрограммы импортозамещения, а также уход иностранных компания с российского рынка. Потребность в импортозамещении ПО будет только возрастать. Санкции способствовали тому, что появилась необходимость в создании альтернативных решений базовых библиотек и инструментов разработки. Импортозамещение направлено на замещение базовой функциональности, что будет обеспечивать непрерывность осуществляемых процессов в ИТ.
2.               Переход к платформенным решениям
Данные решения должны позволить заменить целые стеки импортного ПО. Причинами для развития подобных разработок являются снижение затрат, которые необходимы на разработку и адаптацию решений с помощью уже готовых модулей, также возможность развивать и наращивать функционал на базе уже существующего ПО и возможность интегрировать решения разных вендоров с помощью наличия единых механизмов.
3.               Рост влияния государства
Происходит возрастание госзаказов со стороны госструктур и госкорпораций. Перспективные разработки получают финансирование из государственного бюджета, то есть в данном случае государство будет становится как главным покупателем, так и инвестором.
4.               Изменение на рынке труда
Как было описано ранее, наблюдается снижения численность программистов, находящихся в России, однако также можно отметить, что наблюдалось снижение дефицита ИТ-кадров за счет ИТ-специалистов, которые были вынуждены искать работу из-за ухода с российского рынка иностранных ИТ-компаний.
5.               Проблемы экспорта ИТ-услуг
Санкции на импорт российских ИТ-услуг, а также наличие запрета на переводы валютных платежей в Российскую Федерацию привели к сокращению экспорта ИТ-услуг в страны, относящиеся к недружественным.
6.               Ставка на информационную безопасность
Российские ИТ-компании будут вынуждены усиливать информационную безопасность в связи с тем, что часть ИТ-специалистов продолжат работать на российские компании из-за границы.
7.               Экспорт технологий в “дружественные страны”
Россия продолжит делать упор на взаимодействие с рынками дружественных стран: со странами, входящими в Евразийский экономический союз, Юго-Восточной Азией, Индией, Латинской Америкой, Африкой, чтобы занять лидирующие позиции в качестве "дружественного" альтернативного поставщика ИТ-решений.
[bookmark: _heading=h.rzxksif9wgfb]2.2 Описание компании и её мероприятий по адаптации персонала
Компания Датаджайл была создана в 2020 году. Она является обособленным подразделением компании “Газинформсервис”, которая является одним из крупнейших в России системных интеграторов в области безопасности и разработки средств защиты информации и работает с 2004 года, реализуя весь комплекс услуг, необходимых для создания систем информационной безопасности и комплексов инженерно-технических средств охраны любого масштаба.
Компания “Датаджайл” также занимается разработкой программного обеспечения в сфере информационной безопасности. Она разрабатывает такие продукты, как решения на основе публичных ключей и электронно-цифровой подписи, системы обеспечения информационной безопасности уровня предприятия, мониторинг автомобильного транспорта и специальной техники, контроль уязвимости и соответствия стандартам ИТ-инфраструктуры, защита информационных ресурсов рабочих станций и серверов, анализ и контроль защищенности ERP-систем, криптографию и центр сертификации, автоматизацию пропускного режима, системы управления базами данных, автоматизацию работы автотранспорта, управление учетными записями пользователей, а также системы управления реляционными базами данных.
На данной момент компания развивает более 20 проектов, а штат сотрудником насчитывает более 270 человек.
ООО «Датаджайл» имеет один офис, который расположен в Санкт-Петербурге. Генеральным директором компании является Лихоманенко Сергей Геннадьевич.
Организационная структура управления является матричной, то есть руководство разделяется между руководителями отделов и проектов.
В организационной структуре представлены 8 отделов: блок технического директора, отдел разработки программных продуктов, отдел разработки информационных систем, отдела разработки java-решений, отдел поддержки и обеспечения разработки ПО, отдел разработки интеграционных решений и административный блок. 
Вариантами сотрудничества являются:
1. Полный цикл разработки - данное решение подразумевает сбор и формализацию требований к будущему программному обеспечению, разработку архитектуры, дизайна, составление плана действий и предоставление оценки стоимости и сроков, а также организацию процесса разработки с участием представителей заказчика и оказанием технической поддержки после завершения разработки.
2. Работа по согласованному техническому заданию - данное решение ориентировано на заказчиков, у которых есть проработанные требования к ПО, но нет возможности самостоятельной реализации, и подразумевает те же самые действия, что и при полном цикле разработки.
3. Аутстафф - данный вид сотрудничества ориентирован на компании, которые разрабатывают программное обеспечение и испытывают нехватку квалифицированных кадров. Данное решение представляет собой предоставление укоплектованных команд или отдельных сотрудников, которые будут находится под управлением заказчика, опираясь на согласованные заранее ставки.
 В компании работает весь спектр специалистов такие, как frontend-разработчики (React, Vue.js, Javascript, Typescript), backend-разработчики (Java, .Net, Python, Node.js, PHP, Golang, Scala, Ruby, C++, C#), тестировщики (manual, automation, performance), менеджеры (project managers, project owners, scrum masters, project coordinators), аналитики (business, system, BI, Data Science, Big Data), дизайнеры (UX Engineers, UI Designers, Design Ops), девопс (DevOps Engineers, DevSecOps, SRE, Cloud Engineers) и архитекторы (Software Architect, Solutions Architect, Enterprise Architect, Data Architect).
По результатам 2021 года «Газинформсервис» заняла 4-ое место в рейтинге российских компаний на рынке информационной безопасности, подготовленном TAdviser[footnoteRef:59], уступая верхние позиции таким компаниям, как «Лаборатория Касперского», «Softline», «Ростелеком-Солар».  В данном случае можно сделать вывод о том, что «Газинформсервис» занимает крепкую позицию среди конкурентов на рынке средств защиты информации, поэтому у компании «Датаджайл» есть возможность получения доступа к крупным заказчикам, которые предоставляет ей ее головная компания. [59:  Информационная безопасность (рынок России) [Электронный ресурс]//tadviser.ru. – Режим доступа: https://inlnk.ru/em6EJ0, свободный. – Загл. с экрана.(дата обращения: 28.03.2023).
] 

Корпоративная культура компании находится на переходной стадии и обладает элементами иерархической и клановой корпоративной культуры. Многие элементы были переняты от головной компании “Газинформсервис”.
В компании “Датаджайл” наблюдается доброжелательная атмосфера и ориентация на заботу сотрудников. Многие программисты перешли в компанию “Датаджайл” из “Газинформсервиса” и работают над проектами уже 5-10 лет, оставаясь преданными своему делу. Характеристиками, относящимися к иерархической корпоративной культуре, являются четко выстроенная структура с формально прописанными правилами и процессами, которые регламентируют взаимодействие между сотрудниками, руководством и клиентами, также все вопросы решаются, проходя строго по иерархии компании, что создает наличие согласование и многих других бюрократических процедур. Однако компания стремится отходить от иерархической корпоративной культуре в сторону адхократической, чтобы IT-специалисты могли чувствовать себя комфортно и реализовать свой профессиональный и творческий потенциал. В свою очередь, мероприятия по адаптации новых сотрудников должны учитывать названные выше особенности корпоративной культуры, чтобы обеспечить более легкое вхождение работника в организацию.
До января 2023 года компания не имела формально закрепленных мероприятий по адаптации персонала. С 2023 года ведущим HR-менеджером были разработан план мероприятий по адаптации IT-специалистов, которые были освещены на общем собрании, в котором принимали участие все руководители проектов.
Мероприятия по адаптации персонала разрабатывались на первые 3 месяца, то есть на период испытательного срока, и были направлены на снижение стресса у нового сотрудника, создание комфортной рабочей обстановки, знакомство с корпоративной культурой и погружение в рабочие процессы с целью выхода на результат. Мероприятия по адаптации для сотрудников, проживающих в Санкт-Петербурге и сотрудников, проживающих в других регионах Российской Федерации, имеют незначительные различия, которые можно отметить в день выхода нового сотрудника. В основном коммуникации с ментором и руководителем происходят в дистанционном формате. Сотрудники, проживающие в Санкт-Петербурге, имеют возможность посещать офис по желанию за исключением дня трудоустройства, когда необходимо приехать лично для оформления всех необходимых документов и выдачи рабочей техники.
В данных мероприятиях были выделены следующие роли:
1. Руководитель: 
· осуществляет создания плана развития для нового сотрудника;
· дает обратную связь в течение испытательного срока;
· оценивает нового сотрудника по окончании испытательного срока;
2. Наставник: 
· погружает нового сотрудника в должность;
· помогает при выполнении рабочих задач;
На этапе преонбординга можно выделить следующий план действий и ответственных:
1. HR-менеджер: 
· составляет и отправляет оффер кандидату;
· составляет план 1-го рабочего дня;
· производит рассылку по компании о выходе нового сотрудника;
2. Руководитель: 
· создает заявку на рабочее месте;
· определяет наставника;
· составляет план на испытательный срок;
3. Системный администратор: организует рабочее место;
4. Наставник: подготавливает материалы о проекте.
В течение испытательного срока был прописан следующий список мероприятий по адаптации сотрудников, имеющий подробную детализацию в первые два дня.
1. День выхода нового сотрудника
Для сотрудника, проживающего в Санкт-Петербурге: проводится экскурсия по офису, высылается welcome e-mail, происходит знакомство с командой в большинстве случаях в дистанционном формате (проводит руководитель проекта или наставник).
Для дистанционного сотрудника: высылается welcome e-mail, происходит знакомство с командой в формате видеоконференции (с использованием веб-камеры) (проводит руководитель проекта или наставник).
Знакомство с командой включает: рассказ об организационной структуре компании, команде, проекте, обсуждение правил работы в отделе (митинги, отчеты и т.п), рассказ о плане на испытательный срок, в течение которого происходит фиксация договоренностей о задачах и выстраивании приоритетов. После этого новый сотрудник знакомится с корпоративным порталом, рабочими инструментами, используемыми технологиями на проекте.
Также следует отметить, что HR-менеджер выработала шаблон для составления расписания первого рабочего дня, в котором указаны стандартные процедуры для всех новых сотрудников такие, как заполнение документов, выдача рабочей техники и пропуска, остальные пункты корректируются руководителем проекта, на который выходит новый сотрудник (См. Приложение 1 и 2). 
2. Второй рабочий день нового сотрудника
Создается заявка руководителем разработки на включение сотрудника в проектную команду для предоставления доступа к ресурсам проекта.
Наставник показывает, где можно найти шаблоны типовых документов, знакомит с социальной политикой, а также сообщает, к кому в отделе\компании можно обращаться по каким-либо вопросам.
В последующие дни испытательного срока проводятся следующие мероприятия по адаптации:
· Еженедельные встречи с непосредственным руководителем;
· Проведение пульс-опроса в середине испытательного срока.
В конце испытательного срока назначается его защита, которая происходит в формате дистанционной встречи, в которой принимают участие генеральный директор, начальник отдела, руководитель проекта, HR-менеджер, наставник и сам сотрудник. В течение данного обсуждения проверяется усвоение новым сотрудником организационных норм и ценностей, организационной структуры и связей, а также детально разбирается план, разработанный на испытательный срок и степень его выполнения, освещаются трудности и достижения нового сотрудника.
[bookmark: _heading=h.nzypfhokpb5q]2.3 Организация и методы исследования
Эмпирическая задача исследования настоящей работы заключается в выявлении факторов, которые обеспечивают рост удовлетворенности от мероприятий по адаптации со стороны работников и работодателя.
В качестве объекта исследования была выбрана компания “Датаджайл”, которая является молодой IT-компанией. Выбор данной компании обусловлен тем, что она стремится создать и наладить все процессы, связанные с управлением персонала, и поэтому открыта для сотрудничества и заинтересована в рекомендациях по улучшению мероприятий по адаптации персонала, которые для компании играют важную роль при работе с IT-специалистами. 
Одним из методов качественного исследования является интервью. Интервью можно охарактеризовать как опросный метод, который заключается в целенаправленном, непосредственном социально-психологическом общении интервьюера и респондента[footnoteRef:60]. Данный методы позволяет наблюдать также и невербальные проявления, которые характеризуют отношение информанта к опросу. В ходе данного метода информант делиться своим личным опытом, своими чувствами и переживаниями, а также личными знаниями. [60:  Процедуры и методы социологического исследования [Электронный ресурс]//repo.ssau.ru. – Режим доступа: http://repo.ssau.ru/bitstream/Uchebnye-posobiya/Procedury-i-metody-sociologicheskogo-issledovaniya-Praktikum-Kn-2-Kachestvennoe-sociologicheskoe-issledovanie.pdf, свободный. – Загл. с экрана.(дата обращения: 28.03.2023).] 

Интервью как исследовательский метод имеет следующие классификации и виды[footnoteRef:61]: [61:  Методология и методы социологического исследования [Электронный ресурс]//lib.ysu.am. – Режим доступа: http://lib.ysu.am/disciplines_bk/b8dfe000fed35e7949c6287d8f6736b6.pdf, свободный. – Загл. с экрана.(дата обращения: 28.03.2023).] 

1. По степени стандартизации вопросов:
· Стандартизированное (структурированное) интервью: поведение опрашиваемого и интервьюера подвержено четкой регламентации с помощью разработки вопросника и инструкций по проведению интервью.
· Полустандартизированное (полуструктурированное, фокусированное) интервью: включает в себя перечень вопросов, которые необходимо задать опрашиваемому, но в данном случае формулировки и последовательность самих вопросом могут изменяться. Кроме того, интервьюер может задавать уточняющие вопросы по ходе интервью.
· Нестандартизированное (свободное, неструктурированное) интервью: отсутствует строгая формулировка вопросов, а также нет ограничений по времени, которое должно быть выделено на интервью. В ходе такого интервью интервьюер направляет опрашиваемого в нужное русло, задавая вопросы, придерживаясь заданной темы.
2. По количеству участников:
· Индивидуальное интервью: участвует только интервьюер и опрашиваемый (информант).
· Групповое интервью: участвует более двух человек. Используется, когда необходимо получить эффект взаимного воздействия участников интервью друг на друга.
3. По типу получаемой информации:
· Документальное интервью: направлено на выявление событий, фактов и действий, которые связаны с респондентами.
· Интервью мнений: направлено на выявление мнений, оценок и суждений.
· Экспертное интервью: для проведения необходимо осуществить отбор экспертов, которые имеют знания в определенной теоретической или практической области и которым задаются четкие и специально направленные вопросы.
Сбор данных для решения поставленной эмпирической задача осуществлялся посредством серии индивидуальных полуструктурированных интервью, а также с помощью анализа организационных документов об адаптации персонала, разработанных в головной компании “Газинформсервис”.
Выбор в пользу полуструктурированных интервью был обусловлен тем, что данный метод качественного исследования позволил придерживаться определенного плана при сборе информации. Кроме того, данные интервью также позволили узнать мнения HR-менеджера, самих сотрудников, наставников и руководителей и раскрыть дополнительные темы при общении, которые впоследствии смогли лучше осветить факторы, способствующие росту удовлетворенности от мероприятий по адаптации персонала.
Полуструктурированные интервью проходили ведущий HR-менеджер компании, четыре новых сотрудника, которые вышли в компанию в начале января 2023 года, а также их наставники и руководители проектов. 
Для проведения полуструктурированных интервью был созданы гайды (см. Приложение 3-7), которые имели три части: 
1.  Вступительная часть, в которой освещалась цель проводимого интервью;
2. Основная часть, в которой содержался список заранее подготовленных вопросов;
3. Заключительная часть, в которой выражалась благодарность опрашиваемому за проведенное интервью.
Данные блоки полуструктурированных интервью позволили настроить респондентов на определенную тему, также прослеживалась структура интервью, что позволило не сбиваться с намеченного курса. Все интервью записывались на диктофон с разрешения опрашиваемых, после чего составлялся транскрипт каждого из них.
Анализ документов позволил построить цепочку логических умозаключений, которые были направлены на выявление основной идеи, развития логики материала. Извлечение информации из документов позволило углубиться в изучение мероприятий по адаптации персонала и проанализировать процедуры, которые были закреплены в головной компании.
Процесс качественного исследования можно представить в виде следующей последовательности:
1. Проведение полуструктурированного интервью с HR-менеджером для выявлений проблем, существующих в компании.
Полуструктурированные интервью длилось 20 минут.
2. В начале процесса адаптации была проведена серия полуструктурированных интервью с: 
2.1. новичками для выявления проблемных моментов, возникающих у нового сотрудника в первую неделю испытательного срока, уточнения мероприятий по адаптации персонала, которыми были довольны и недовольны новые сотрудники за этот период, а также для выявления степени понимания базовых рабочих процессов и степени налаженности коммуникаций с командой и руководителем. 
2.2. с наставниками для выявления проблемных мест в мероприятиях по адаптации в первую неделю для новичка, а также для выявления степени налаженности коммуникаций с новым сотрудником со стороны команды и руководства в первую неделю испытательного срока нового сотрудника.
2.3. с руководителями проектов для выявления проблемных моментов, связанных с мероприятиями по адаптации персонала, а также для выявления мнения со стороны руководства о проработанности процедур в первую неделю испытательного срока нового сотрудника, направленное на то, чтобы новичок, как можно скорее познакомился с командой, рабочими процессами, правилами и нормами и приступил к выполнению плана, созданного на испытательный срок.
Полуструктурированные интервью длились от 20 до 30 минут с каждым из респондентов.
3. Анализ документов, связанных с адаптацией из головной компании “Газинформсервис” (Положения об адаптации и инструкции наставника (ментора)), целью которого являлась ознакомление с существующими процедурами по адаптации персонала, формально закрепленными и выполняющимися в “Газинформсервисе”, а также выделение пунктов, которые могли бы лечь в основу документов по адаптации персонала для компании “Датаджайл”. Данный анализ был проведен после проведения первой серии полуструктурированных интервью, так как по ее результатам выяснилось, что наставники не понимают своих обязанностей и критерии своей работы.
4. Полуструктурированное интервью с HR-менеджером для обсуждения документов по адаптации, существующих в головной компании с целью выявления их преимуществ и недостатков, учитывание которых позволило бы создать свои документальные материалы о процессе адаптации персонала.
Данное интервью длилось около 20 минут.
5. В середине процесса адаптации ИТ-специалистов была проведена серия полуструктурированных интервью с: 
5.1. новичками для того, чтобы выявить степень понимания своих должностных обязанностей, узнать мнение о выполняемых рабочих задачах, узнать про характер установившихся отношений с наставником, командой и руководителем, а также для выяснения проблем на экваторе испытательного срока;
5.2. с наставниками для того, чтобы узнать их мнение о выполнении новым сотрудником своих рабочих задач (например, их качество, понимание и т.п.), выяснить их взгляд на установившиеся отношения новичка с командой и руководителем;
5.3. с руководителями проектов для того, чтобы узнать их мнение о профессиональных достижениях и проблемных моментах в работе нового сотрудника и выяснить возможные варианты по их устранению, которые связаны с мероприятиями по адаптации.
Полуструктурированные интервью длились от 20 до 30 минут с каждым из респондентов.
6. В конце процесса адаптации персонала была проведена серия полуструктурированных интервью с: 
6.1. новичками для выявления впечатлений от прохождения испытательного срока, мнения о выполнении своих рабочих задач и обязанностей (выделение положительных и отрицательных моментов) и о взаимодействии с командой и руководителем, а также для того, чтобы узнать рекомендации по совершенствованию мероприятий по адаптации персонала.
6.2. с наставниками для выявления впечатлений от прохождения испытательного срока новым сотрудником (выделение достижений и неудачных моментов), мнения о выполнении своей роли как наставника и о взаимодействии нового сотрудника с командой и руководителем, а также для того, чтобы узнать рекомендации по совершенствованию мероприятий по адаптации персонала.
6.3. с руководителями проектов для того, чтобы узнать их мнение о процессе прохождения испытательного срока новыми сотрудниками, выявить их достижения и неудавшиеся моменты и их причины, а также для того, чтобы узнать рекомендации по совершенствованию мероприятий по адаптации персонала. 
Полуструктурированные интервью длились от 20 до 30 минут с каждым из респондентов.
Участников серии интервью в начале, середине и конце испытательного срока следует представить в виде таблицы:
Таблица 2. Новые сотрудники, участвующие в серии полуструктурированных интервью
	Новые сотрудники

	№
	Характеристики

	1
	Мужчина, 23 года, разработчик

	2
	Мужчина, 49 лет, ведущий разработчик

	3
	Мужчина, 26 лет, разработчик

	4
	Мужчина, 43 года, ведущий разработчик


Таблица 3. Наставники, участвующие в серии полуструктурированных интервью
	Наставники

	№
	Характеристики

	1
	Мужчина, 27 лет

	2
	Мужчина, 46 лет

	3
	Мужчина, 32 года

	4
	Женщина, 29 лет


Таблица 4. Руководители проектов, участвующие в серии полуструктурированных интервью
	Руководители проектов

	№
	Характеристики

	1
	Мужчина, 36 лет

	2
	Мужчина, 48 лет

	3
	Мужчина, 33 года


Примечание: Номер нового сотрудника соотносится с номером наставника и руководителя, однако для новички № 3 и № 4 вышли на один и тот же проект, следовательно, у них был один и тот же руководитель № 3.
Данные срезы полуструктурированных интервью позволили отследить динамику, которая связана с процессом адаптации новичков (например, понимание рабочих обязанностей, налаженность коммуникаций с командой и руководителем, понимание организационных процедур, норм, правил и ценностей), а также позволили узнать мнение о мероприятиях по адаптации, проводимых на всем протяжении испытательного срока.
[bookmark: _heading=h.kstqs9dpx86c]2.4 Выводы по главе 2
Во Главе 2 был описан рынок труда в ИТ в 2022 году, анализ которого показал, что в России на данный момент наблюдается повышенный спрос на ИТ-специалистов уровня Senior и Middle+, что требует от государства создавать дополнительные меры по удержанию данных кадров, в том числе в связи с политической ситуацией в стране, а от компаний – повышать заработные платы и дифференцировать их согласно грейдам и выделять бюджет на расширение своей деятельности в связи с уходом зарубежных конкурентов и HR-процессы. Также была описана характеристика компании ООО “Датаджайл” для того, чтобы понять специфику её деятельности, корпоративную культуру для разработки дальнейших практических рекомендаций, которые будут соответствовать данной организации. Компания была создана с 2020 года и только сейчас разработала для себя формальные мероприятия по адаптации персонала, призванные стандартизировать данный процесс для всей компании. 
Также во второй главе была описана методология исследования. Выбор был сделан в пользу качественного исследования. В качестве его методов были выбраны полуструктурированные интервью со всеми участниками мероприятий по адаптации персонала компании “Датаджайл”, чтобы более глубокого проанализировать проблемы, связанные с адаптационным процессом и посмотреть на него с разных сторон, также были проанализированы документы по адаптации, чтобы выявить отсутствие необходимой информации для адаптационных мероприятий.
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[bookmark: _heading=h.tki6z41bxh24]ГЛАВА 3. ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ МЕРОПРИЯТИЙ ПО АДАПТАЦИИ ПЕРСОНАЛА КОМПАНИИ «ДАТАДЖАЙЛ»
[bookmark: _heading=h.bkxf9bubzo1w]3.1 Результаты эмпирического исследования
Полуструктурированное интервью с HR-менеджером
В начале интервью было озвучено, что компания, отделившись от головной компании “Газинформсервис” ставит целью создания своей собственной корпоративной культуры, а также собственных HR-процессов. Данное интервью было необходимо для идентификации существующих проблем в компании. HR-менеджером были выделены следующие проблемы: отсутствие системы грейдов, отсутствие формализованной системы наставничества, но в приоритете было озвучено отсутствие формализованных мероприятий по адаптации для IT-специалистов, к внедрению которых HR-менеджер собиралась приступить в январе 2023 года, а к разработке с ноября 2023 года. В качестве пожеланий к этим мероприятиям было отмечено, что они должны быть направлены на комплексную адаптацию сотрудников: они должны понять как своим должностные обязанности и научиться их качественно выполнять, так и адаптироваться в коллективе и понять ценности и культуру компании.
Кроме того, было отмечено, что на данный момент мероприятия по адаптации персонала отличаются в разных командах, нет единых баз знаний, а также у наставников и у руководителей нет четких инструкций, что нужно делать в период адаптации новых сотрудников.
Полуструктурированное интервью в начале испытательного срока
По результатам интервью сотрудник № 2 (см. таблицу 2) сообщил, что были проблемы с со сроками доставки рабочей техники в другие регионы Российской Федерации: “Техника пришла только через неделю после начала работы, пришлось подключаться дистанционно к запасному АРМу, что доставила неудобства в первое время после начала работы”. Кроме того, было сообщено о виде, в котором поступала рабочая техника: “Техника была мне доставлена в странном деревянном ящике, который имел повреждения, что сразу вызвало много вопросов о состоянии техники и службе доставки, с которой сотрудничает компания”. Данные комментарии свидетельствуют об отсутствии выстроенных процессов при организации рабочего места для нового сотрудника, что может вызывать у новичков дополнительный стресс при трудоустройстве, а также у них может складываться негативное первое впечатление о своем работодателе. 


Сотрудник № 4 высказал свое мнение, что хотел бы видеть представление новых сотрудников всей компании, чтобы почувствовать себя сразу частью команды.
Также сотрудники № 1, 3, 4 (см. таблицу 2) сообщили о том, что расписание первого рабочего дня не было соблюдено и возникало чувство непонимания и растерянности, какие шаги и когда необходимо сделать: “Расписание высланное мне на почту за несколько дней до выхода несильно помогло, технику получил гораздо быстрее, чем было указано в листке, встреча с руководителем проекта вообще перенеслась на другой день…”. Это показывает, что в компании не уделяют должного внимания первому рабочему дню сотрудника, что также влияет на эмоциональное состояние новичка и его первое впечатление о компании.
Наставник № 4 (см. таблицу 3) сообщил, что не хватает представления сотрудника всей компании: “Новичка нужно приветствовать не только в команде, но еще было бы классно, чтобы о нем узнали и другие отделы”. Это замечание подчеркивает, что в компании нет стандартных процедур адаптации персонала для всей компании. Такая мера может помочь сотруднику почувствовать себя частью организации с первого дня.
Также наставники № 1 и 2 (см. таблицу 3) и все руководители проектов подчеркнули, что не хватает чек-листа, который бы позволил организовать рабочий процесс для нового сотрудника и ничего не забыть в его первый рабочий день: “В каждой команде есть что-то наподобие своих чек-листов, однако хотелось бы видеть единый стандартный чек-лист для всей компании, в котором были бы прописаны все необходимые пункты, позволяющие подготовить идеальный первый рабочий день для нового сотрудника” (наставник № 1). Подобные списки могут упростить работу наставников и руководителей, а их отсутствие может затормаживать процессы в первые рабочие дни сотрудника.
Наставник № 4 (см. таблицу 3) отметил, что не хватает понимания, какую он роль играет для нового сотрудника и что он может сделать, чтобы максимально эффективно выполнить свою работы: “Хочется понимать значение своей роли для новых сотрудников, а также критерии выполнения своей работы, чтобы выполнить ее на отлично”. Данный комментарий показывает, что в компании не продумана система наставничества: закреплены только основные моменты, связанные с ней.
В качестве положительных моментов можно отметить, что все новые сотрудники и все наставники было довольны установившимся общением между собой, а также знакомством с командой, что является важной частью успешной адаптации новичка. Руководитель проектов № 1 (см. таблицу 4) добавил замечания, что не хватает стандартизированных презентаций о продуктах, которые могли бы показывать новым сотрудникам в первый рабочий день при знакомстве. Такое замечание наводит на мысль о том, что в компании нет единого ресурса информации, что может затруднять усвоение необходимых рабочих основ.
Таким образом, можно отметить, что на начальном этапе адаптации новым сотрудникам хотелось бы более организованных процессов со стороны компании, которые бы позволили ознакомить нового человека со всей необходимой информацией, а также большего внимания к себе как к новичку. Кроме того, наставникам хотелось бы больше понимать, для чего они нужны в мероприятиях по адаптации персонала, а руководители испытывали потребность в чек-листах для того, чтобы не тормозить процесс адаптации нового сотрудника в первые дни.
Анализ корпоративных документов и полуструктурированного интервью с HR-менеджером
«Положение об адаптации»
В ходе анализа документа и полуструкутированного интервью с HR-менеджером были выявлены недостатки в порядке проведения адаптации персонала: в основном этапе не детализированы действия для испытательного срока, также анализ работы нового сотрудника необходимо разбить не на два этапа (предварительный анализ работы проводится по истечении 1 месяца адаптации нового сотрудника, заключительный анализ осуществляется за 2 рабочих дня до окончания адаптационного периода работника), а на большее количество. Кроме того, в данное положение не включены критерии, по которым оценивается работа наставника, в данном случае формулировка ограничивается лишь описанием участников комиссии, которая собирается для оценки работы наставника. Также в приложении не хватает указания на скрипты, которые рекомендованы для проведения бесед с новым сотрудником в рамках адаптационного процесса. Данные замечания показывают, что процедура адаптации для новых сотрудников требует дополнительной детализации, чтобы сделать этот процесс более понятным и прозрачным для всех его участников.
В качестве положительных моментов можно выделить отражение в положении целей адаптации персонала, детализацию зон ответственности, а также наличие раздела о наставничестве, в котором уделено внимание характеристикам, которыми должен обладать наставник («Наставники подбираются из наиболее подготовленных сотрудников, обладающие: высокими профессиональными качествами; имеющих стабильные показатели в работе; способность и готовность делиться своим опытом …»). Также есть указание существования плана на испытательный срок и ссылка на него. Положение об адаптации содержит 9 страниц и утверждено генеральным директором ООО “Газинформсервиса” Пустарнаковым В.Ф. в 2013 году. 
 «Инструкция наставника»
В ходе интервью с HR-менеджером было отмечено, что инструкция для наставника должна быть разработана с учетом корпоративной культуры компании и поэтому стиль данной инструкции не подходит для компании «Датаджайл». В данном случае важно учитывать подобные особенности организации, чтобы документы принимались и усваивались участниками адаптации, для которых они были созданы.
Также в данной инструкции детализировано прописаны действия наставника только на первый месяц испытательного срока новичка. По мнению, HR-менеджера необходимо расписывать действия для наставника на всем протяжении испытательного срока. Данный комментарий важен, поскольку четкая детализация процесса адаптации персонала может помочь бороться с проблемами, возникающими при адаптации новых сотрудников, которые связаны с непониманием процедур.
Также в инструкции не хватает ссылок на базу знаний, которую необходимо подготовить для нового сотрудника. База знаний должна быть указана, поскольку содержит в себе всю необходимую информацию для адаптации. Кроме того, отсутствуют критерии оценки работы наставника, которые необходимо указать в данной инструкции. Детальное описание качество работы наставника может помочь улучшить процесс адаптации сотрудника, который будет получать от наставник всю необходимую информацию и поддержку в нужное время.
В качестве положительных моментов можно отметить наличие информации о документах, которые должен подготовить наставник для защиты испытательного срока, так как данная формальная процедура часто вызывает вопросы со стороны сотрудников, задействованных в наставничестве. 
Полуструктурированное интервью в середине испытательного срока
Руководитель № 1 (см. таблицу 4) проекта отметил, что недоволен шаблоном плана на испытательный срок: “Не хватает разделов, связанных с критериями выполнения работы, также хотелось бы видеть данный документ в электронном формате, куда можно вносить свои коррективы и оставлять свои комментарии на всем протяжении испытательного срока”. Данное замечание отмечает, что необходимо уделить внимание результатам новых сотрудников, чтобы отслеживать их прогресс и вовремя корректировать их действия.
Также наставники № 1, 2, 4 (см. таблицу 3)  отметили, что иногда приходится по несколько раз отвечать на одинаковые вопросы, касающиеся организационных процедур в компании, что вызывает раздражение с их стороны и занимает их время: “Мой подопечный не понимал, как может оформить больничный и куда необходимо обращаться, мне пришлось самому узнавать всю информацию у HR-менеджеров, что заняло мое рабочее время, хотелось бы видеть эту информацию в свободном доступе…”(наставник № 1), “Мой менти постоянно задавал вопросы, касающиеся нашей организационной структуры, чтобы понимать, кому можно писать по рабочим вопросам и спрашивал их контакты, это занимает много времени, поэтому нам нужна схема нашей компании”(наставник № 4). Это показывает, что в организации нет единого ресурса информации и схемы организационной, который бы позволил экономить время участников адаптации.
Руководители проектов № 2 и 3 (см. таблицу 4) отмечали, что видели, как новые сотрудники испытывают стресс от большого количества задач и информации, которую необходимо изучить. Новички также сообщали о том, что большой объем информации, с которым надо ознакомиться и усвоить за испытательной срок, вызывает затруднения. Данные факты показывают, что компании необходимо уделить внимание структуризации всей информации и принять меры, призванные помочь сотрудникам в усвоении всех материалов, так как от этого зависит качество выполнения рабочих задач.
Также стоит отметить, что новый сотрудник № 2 (см. таблицу 2) был уволен в середине испытательного срока. Причинами стало неоправдание ожиданий от процесса работы и ее характера как со стороны самого работника, так и со стороны руководства. Увольняемый сотрудник отметил следующее: “Большой объем и темп работы для меня не подошел, мои позиция подразумевает не только выполнения технических заданий, но и руководство командой и распределение задач, я не смог быстро вникнуть в проект и сразу начать работать с командой”. Руководитель проекта № 2 (см. таблицу 4) сообщил следующее: “ Новый сотрудник не оправдал наших ожиданий и показывал не те результаты, которые мы от него ждали. Например, учитывая его профессиональные навыки он так и не смогу усовершенствовать нашу кодовую базу, во время код-ревью практически не вносил никаких замечаний”. Данное увольнение показывает, что наставник и руководитель, возможно, не смогли донести свои ожидания до нового сотрудника и сформировать у него понимание своих рабочих обязанностей.
В качестве положительные моментов стоит отметить, что все новички и все наставники отмечали, что их общение построено на доверительных отношениях: новички не боятся задавать вопросы и знают, что наставник им поможет в любой ситуации.
Таким образом, можно отметить, что в середине адаптации новых сотрудников наблюдались хорошо выстроенные коммуникации между новым сотрудников и командой, однако возникли проблемы, связанные с правильным донесением своих ожиданий как со стороны нового сотрудника, так и со стороны компании в роли руководителя, поэтому необходимо тщательнее отслеживать прогресс новичка и давать ему критерии выполнения поставленных задач, а также было отмечено, что необходимо создать собственную базу знаний, схему организационной структуры, чтобы сократить время на поиск необходимой для новичка информации. 
Полуструктурированное интервью в конце испытательного срока
Наставник № 3 (см. таблицу 3) отметил, что можно было бы подумать над внедрением элементов игры в процессе адаптации новичков, чтобы новые сотрудники поддерживали свою мотивацию на высоком уровне и их напряжение снижалось: “Мой подопечный переживает из-за изучения и усвоения большого объема информации, которую необходимо читать сплошным текстом. Мне кажется, что ее можно представлять в более интересном виде и внедрять небольшие контрольные точки, которые могли бы проверить усвоение материала”. Снижение мотивации новичков может быть связано, как с усвоением большого объема информации, что было описано раньше, так и с усталостью и напряжением на протяжении испытательного срока, так как новички пытаются показать себя в течение данного периода с лучшей стороны и приложить все свои усилия, чтоб остаться на своем месте работы, в случае если компания их устраивает.
Также сотрудники № 1 и № 3 (см. таблицу 2) высказывали свое волнение по поводу предстоящей аттестации: “Есть волнение по поводу защиты испытательного срока, не понимаю, чего можно ожидать и боюсь провалиться, однако мой ментор меня успокаивает, и я еще раз пытаюсь пройтись и закрыть все задачи, которые были передо мной поставлены на испытательном сроке”. Данный факт подчеркивает наличие напряжение у новичков, которое возрастает к концу испытательного срока.
В качестве положительных моментов все наставники отмечали, что новые сотрудники смогли выполнить все поставленные перед ними задачи на испытательный срок, одному из новичков испытательный срок был продлен на две недели в связи с тем, что он брал больничный. Данный комментарий показывает, что все-таки три из четырех сотрудников поняли свои рабочие обязанности в должной степени, а значит руководители и наставники смогли до них донести свои ожидания.
Кроме того, наставник № 4 (см. таблицу 3) отметил, что хотел бы получать обратную связь по своей работе от руководителя проекта, чтобы в дальнейшем регулировать свои действия: «Мне очень важно получать фидбэк о проведенной работе, чтобы в дальнейшем в работе с другими новичками я мог быть лучшим наставником!». Это еще раз показывает, что система наставничества требует доработок - прояснения роли и качества работы наставника.
Руководитель № 1 (см. таблицу 4) отметил, что видит необходимость в проведении подготовительных мер к защите испытательного срока для каждого нового сотрудника, чтобы снизить их уровень стресса. Эта проблема была описана выше и требует решения, поскольку успешное прохождение аттестации нового сотрудника по результатам испытательного срока обеспечивает новому сотруднику продолжение работы в компании.
Таким образом, можно говорить о том, что адаптация новых сотрудников завершилась успешно, так как они справились со всеми задачами, однако с психологической точки зрения для них необходима поддержка мотивации, а также снижение стресса на защите испытательного срока. Наставникам, в свою очередь, не хватало списка критериев их работы и обратной связи от руководителей.
Данное эмпирическое исследование позволяет создать список факторов, которые выстроены в порядке прохождения по этапам испытательного срока сотрудника и которые могут обеспечить рост удовлетворенности от мероприятий по адаптации всеми участниками процесса: 
1. Выстроенный процесс организации рабочего места;
2. Наличие приветственных знаков со стороны компании в первый рабочий день;
3. Четкий планы на первый рабочий день и на весь испытательный срок;
4. Наличие проработанных действий и процедур для организации адаптации для новичков;
5. Налаженные коммуникации внутри команды; 
6. Геймификация процесса адаптации;
7. Получение обратной связи на протяжении испытательного срока и наличие информации о критериях качества своей работы;
8. Структурированность информации о компании и проектах;
9. Тренировка защиты испытательного срока.
[bookmark: _heading=h.1039ifl5i9sy]3.2 Разработка рекомендаций на основе исследования
В связи с описанными выше результатами эмпирического исследования можно предложить следующие рекомендации, которые необходимо разделить на этапы, соответствующие этапам испытательного срока.
Подготовительный этап адаптации:
1. Организованная подготовка рабочего места
В связи с описанной выше проблемой получения техники необходимо назначить четкий срок, в который должна быть создана и подана заявка на создание рабочего места (подготовка всех доступов и рабочей техники). Данную заявку необходимо подать минимум за три дня до предполагаемого выхода сотрудника, так как это минимальный срок, за который системный администратор сможет организовать доступы и рабочую технику, а также направить ее в курьерскую службу при необходимости, если сотрудник трудоустраиваться дистанционно, проживая в других регионах России.
2. Рассылка на почту краткой информации о компании, её организационных процедурах и правилах
Данная мера позволит сотруднику заранее ознакомиться с предстоящими процедурами, связанными с трудоустройством и дальнейшей работой в компании, что позволить снизить его стресс при вхождении в организацию и дать общее представление о процессах и нормах компании.
Данную информация можно представить в виде кратких выжимок из корпоративных документов, с которыми необходимо будет ознакомиться при подписании трудового договора в первый рабочий день.
Основной этап адаптации:
1. Представление новичка компании (при желании нового сотрудника)
Для того, чтобы сотрудники смогли узнать о появлении новичков, необходимо попросить нового сотрудника составить список интересных фактов о себе. После этого нужно сделать корпоративную рассылку письма, в котором будет содержаться информация о выходе нового сотрудника и краткой информации о нем, которую он захотел сообщить о себе.
2. Чёткое соблюдение расписания первого рабочего дня
Исходя из проблемной зоны, связанной с отсутствием соблюдения расписания первого рабочего дня сотрудника, необходимо провести онлайн-встречу HR-менеджера с руководителями проекта и менторами для того, чтобы донести важность первого рабочего дня для нового сотрудника, также необходимо обсудить зоны ответственности руководителей проектов и менторов.
3. Усовершенствование плана на испытательный срок
Существующий план на испытательный срок содержит в себе описание задач, которые разбиты по этапам - первая неделя, первый месяц, второй месяц и третий месяц.
Рядом с описанием задач содержится информации о результатах, к которым должен прийти новый сотрудник в ходе выполнения поставленных задач. Однако нет информации о том, какие критерии выполнения данной задачи существуют, сроки выполнения размыты и остается непонятным, а также необходимо, чтобы каждая задача была оценена и по ней были даны комментарии от наставника и/или руководителя проекта. В связи с этим план на испытательный срок можно представить в следующем виде (см. таблица 5):
Таблица 5. Пример усовершенствованного шаблона плана на испытательный срок
	№
	Описание задачи
	Критерии выполнения
	Срок выполнения
	Дата выполнения
	Оценка (1-10)
	Комментарии

	1
	Автоматизировать тест кейсы для регрессионного набора Личного Кабинета
	· Разработаны автотесты на все тест-кейсы;
· Тест-кесы встроены в CI;
· Автотесты актуальны на момент завершения задачи.
	05.05.2023
	15.05.2023
	8

	Нужно углубиться в изучение автотестов (Сорокин И.В.).

	2
	Автоматизировать тест-кейсы smoke набора мобильного приложения
	· Разработаны автотесты на все тест-кейсы;
· Тест-кесы встроены в CI;
· Автотесты актуальны на момент завершения задачи.
	10.05.2023
	20.05.2023
	7
	Выполнено без ошибок (Сорокин И.В.).



Данные коррективы позволят новым сотрудником яснее понимать, что от них ждут, как следует выполнять свои обязанности, а также быть всегда в тонусе для того, чтобы соблюдать поставленные сроки для выполнения задач. 
4. Составление чек-листа для наставника и линейного руководителя
В связи с пожеланиями наставников и руководителей проектов, можно предложить следующий чек-лист для них:
Чек-лист для наставника/линейного руководителя
Три дня до выхода нового сотрудника:
· Заявка на рабочее место (линейный руководитель)
· Назначить наставника (линейный руководитель)
· План на испытательный срок (линейный руководитель)
· Для сотрудника, который будет работать удаленно, запланировать встречу. Ссылку на встречу отправить рекрутеру (руководитель разработки)
День выхода нового сотрудника:
· Сотрудник в офисе: знакомство с сотрудником, экскурсия по офису, знакомство с командой (наставник)
*для дистанционного сотрудника: знакомство с командой в формате видеоконференции (с использованием веб-камеры) (линейный руководитель)
· Составить служебную записку на зарплату (линейный руководитель)
· Обменяться контактами с новым сотрудником (все)
· Рассказать о структуре, команде, проекте (линейный руководитель)
· Обсудить правила работы в отделе (митинги, отчеты и т.п) (линейный руководитель)
· Рассказать, что ждет в период адаптации (линейный руководитель)
· Договориться о задачах на ближайшие дни\выстроить приоритеты (линейный руководитель)
· Добавить в ДАТАДЖАЙЛ Chat в telegram (наставник)
· Отправить ссылку на Мир.ДА (наставник)
День второй:
· Создать заявку на включение сотрудника в проектную команду для предоставления доступа к ресурсам проекта (линейный руководитель)
· Показать, где можно найти шаблоны типовых документов, познакомить с социальной политикой (наставник)
· Познакомить с корпоративным порталом (наставник)
· Познакомить с командой (наставник)
· Рассказать к кому в отделе\компании можно обращаться по каким-либо вопросам (наставник)
Далее каждую неделю происходят встречи нового сотрудника с наставником, при необходимости в данных встречах может принимать участие линейный руководитель.
Также в связи с пожеланиями наставников был разработана следующая памятка, которая дает понимание о работе наставника и критериях качества ее выполнения.
Памятка для наставника
Административные задачи для наставника:
1. Наставник должен познакомиться с подопечным, а также познакомить подопечного с командой, в которой он будет работать;
2. Наставник и подопечный должны быть из одной области;
3. Наставник должен понимать, что требуется сделать подопечному (желательно, чтобы наставник первый месяц присутствовал на еженедельных стендапах подопечного);
4. Наставник должен договориться с подопечным о правилах работы;
5. Во время встреч желательно ставить краткосрочные задания и обозначать основные действия и использовать как основу для будущих дискуссий;
6. После каждого месяца работы подопечного наставник должен регулярно обсуждать прогресс подопечного с руководителем проекта;
7. В середине испытательного срока и за две недели до конца испытательного срока необходимо провести беседу по основным вопросам работы, проверить знания продукта и знание организационных моментов.
Основные рекомендации:
1. Наставник не должен писать код за подопечного;
2. Наставник должен первым смотреть ревью подопечного;
3. Наставник должен подсказывать, куда смотреть для разбора аналогичных решений, объяснять алгоритм действий;
4. Наставник не должен навязывать свое мнение подопечному;
5. Наставник не должен перегружать подопечного рекомендациями и замечаниями, так как первоначально новый сотрудник должен понять ключевые моменты работы;
6. В ходе наставничества необходимо выявить проблемные места в профессиональной подготовке специалиста и дать ему обратную связь;
7. В процессе наставничества необходимо вести заметки по подопечному для выставления оценки в конце испытательного срока.
Основной период адаптации
1. Внедрение чат-бота
Внедрение чат-ботов позволит новым сотрудникам оперативно получать ответы на все интересующие вопросы (например, про организационную структуру, где взять заявление на отпуск, как рассчитывается заработная плата и т.п.)
Чат-боты можно создать в телеграме и использовать внутренние возможности компании - сами сотрудники, занимающие должность программистов. могут помочь в создании данного нововведения.
Структура чат-бота может выглядеть следующим образом:
[image: ]
Рис. 4 Структура чат-бота[footnoteRef:62] [62:  Чатботы для адаптации персонала [Электронный ресурс]//hr-academy.ru. – Режим доступа: http://hr-academy.ru:81/hrarticle/chatbotyi-dlya-adaptatsii-personala---udobnyie-pomoschniki-hr.html
, свободный. – Загл. с экрана.(дата обращения: 28.03.2023). ] 

Режим меню с вопросами и ответами позволит пользователю самому выбрать ответы на какие вопросы он хочет получить. В меню выбирается список и выводится набор информации по этому вопросу и дальше снова возвращается в предыдущее меню. Кроме того, в чат –бот можно добавить элементы геймификации, о которых говорили наставники в интервью.
2. Создание базы знаний
Анализ интервью показал, что необходимо добавить информацию, касающиеся HR-процессов (расчет заработной платы и сроки ее начисления, список компенсаций и льгот и условия их предоставления, оформление отгулов и т.п.), а также краткие видеоролики или презентации о продуктах компании.
3. Внедрение роли бадди:
Для того, чтобы снизить нагрузку на наставников и руководителей проектов необходимо внедрить роль бадди, который сможет выполнять следующие функции:
1. Отвечать на организационные вопросы;
2. Обеспечивать психологическую поддержку на всем протяжении испытательного срока.
Встречи с бадди должны назначаться либо по запросу нового сотрудника, либо один раз в две недели.
На роль бадди можно назначить HR-менеджера, поскольку он обладает всей информацией, касающейся сотрудника, а также обладает навыками по работе с персоналом, направленными на работу с психологическим состоянием работников.
Заключительный этап адаптации
1. Проведение предаттестации
Необходимо проводить “репетицию” процедуры аттестации, чтобы снизить волнение новичка, а также заранее выявить пробелы в знаниях, поэтому данный процесс необходимо организовывать за 2 недели до защиты испытательного срока.
Данная процедура, должны проводиться наставником и включать:
· вопросы про организацию;
· анализ выполнения плана на испытательный срок;
· вопросы про разрабатываемый продукт;
· вопросы про технологии, используемые на проекте;

2. Подготовка отчета результатов испытательного срока
Новому сотруднику необходимо подготовить таблицу с результатами задач, которые были поставлены перед ним на испытательный срок. В качестве шаблоны может быть взять непосредственно шаблон плана на испытательный срок, однако таблица также должна включать комментарии самого новичка по каждой из задач и собственную оценку их выполнения.
Данная мера необходима для того, чтобы процедура защиты испытательного срока проходила в более продуктивном ключе, также это позволит снизить эмоциональное напряжение самого сотрудника, и он будет знать, что необходимо презентовать.
Рекомендации по усовершенствованию мероприятий по адаптации ИТ-специалистов можно представить в виде следующей «дорожной карты»:
Таблица 6. «Дорожная карта» для усовершенствованных мероприятий по адаптации для ИТ-специалистов
	Наименования рекомендации
	Исполнитель
	Ожидаемые результаты
	Период реализации

	Подготовительный этап адаптации

	1. Организованная подготовка рабочего места
	Системный администратор, HR-менеджер, руководитель проекта
	Снижение стресса нового сотрудника, выработка положительного впечатления о компании у новичка
	С 01.05.2023

	2. Рассылка на почту краткой информации о компании, её организационных процедурах и правилах

	HR-менеджер
	Снижение стресса нового сотрудника, сокращение времени на объяснение организационных моментов в первый рабочий день
	С 01.05.2023

	Основной этап адаптации

	1. Представление новичка компании (при желании нового сотрудника)
	HR-менеджер
	Формирование положительного впечатления о компании у нового сотрудника
	С 01.05.2023

	2. Чёткое соблюдение расписания первого рабочего дня
	HR-менеджер, наставник, руководитель проекта
	Снижение стресса нового сотрудника, экономия времени нового сотрудника, наставника и руководителя
	С 01.05.2023

	3. Усовершенствование плана на испытательный срок
	Руководитель проекта, наставник
	Формирование прозрачности отслеживания прогресса нового сотрудника, получение возможности оперативной корректировки деятельности новичка
	С 01.05.2023

	4. Внедрение чек-листа для наставника и линейного руководителя
	HR-менеджер
	Экономия времени наставников и руководителей, обеспечение прозрачности и повышения качества процесса организации адаптации сотрудников
	С 01.05.2023

	5. Внедрение чат-бота
	HR-менеджер
	Поддержание мотивации новых сотрудников, экономия времени наставников и руководителей
	С 01.06.2023

	6. Создание базы-знаний
	HR-менеджер, руководители проектов
	Экономия времени наставников и руководителей, снижение стресса у новых сотрудников, а также более эффективное усвоение информации ими
	С 01.06.2023

	7. Внедрение роли бадди
	HR-менеджер
	Снижение стресса у новых сотрудников, экономия времени наставников и руководителей
	С 01.05.2023

	Заключительный этап адаптации

	1. Проведение предаттестации
	Наставник
	Снижение стресса у новых сотрудников, оперативная корректировка их деятельности
	С 01.05.2023

	2. Подготовка отчета результатов испытательного срока
	Наставник
	Снижение стресса у новых сотрудников, возможность проявить самоанализ своей работы
	С 01.05.2023



            Данные мероприятия по адаптации персонала необходимо внедрить, поскольку они смогут улучшить процесс адаптации ИТ-специалистов, исходя из пожеланий всех участников процесса адаптации, избегая значительных финансовых затрат. Все мероприятия не требуют дополнительных вложений, за исключением трудозатрат программистов для создания чат-ботов.
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В главе 3 представлена информация о результатах проведенного эмпирического исследования. В ходе первого полуструктуриванного интервью с HR-менеджером была выявлена проблем отсутствия налаженности мероприятий по адаптации для IT-специалистов, которая приводила к неудовлетворенности участников данного процесса. Серия полуструктурированных интервью с новыми сотрудниками, наставниками и руководителями проектов помогла выявить следующие проблемы, связанные с адаптацией персонала: отсутствие налаженного процесса отправки и доставки рабочей техники, несоблюдение расписания первого рабочего дня, отсутствие чек-листов для наставников и руководителей проектов, отсутствие приветственных мероприятий для новых сотрудников, базы знаний и схемы организационной структуры, а также необходимость внесения корректировок в шаблон задач на испытательный срок. Кроме того, была получена информации о необходимости геймификации процесса адаптации и необходимость снижения стресса новых сотрудников перед защитой испытательного срока.
На основе анализа результатов полуструктурированных интервью и документов по адаптации головной компании был разработан ряд рекомендаций, которые были представлены в виде дорожной карты, где были прописаны не только сами мероприятия по адаптации ИТ-специалистов, но и ответственные, сроки внедрения и ожидаемые результаты.
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Целью выпускной квалификационной работы являлась разработка рекомендаций для совершенствования мероприятий по адаптации IT-специалистов в компании “Датаджайл”. Актуальность данной цели была выявлена в связи возрастанием интереса к внедрению процесса адаптации в IT-компаниях. Подтверждением выполнения цели служит разработка конкретного плана действий компании в течение 2023 года, реализация которого будет способствовать росту удовлетворенности сотрудников, наставников и руководства мероприятиями по адаптации персонала.
Для определения подхода к решению проблемы были изучены теоретические основы адаптационного процесса, выявлены виды и методы адаптации, её модели, а также особенности мероприятий по адаптации в дистанционном формате. Для анализа текущих мероприятий по адаптации персонала было проведено эмпирическое исследование, в рамках которого была выбрана качественная методология исследования. Серия полуструктурированных интервью позволили выявить факторы, обеспечивающие рост удовлетворенности адаптацией со стороны как новых сотрудников, так и со стороны наставников и руководителей. В свою очередь, анализ документов позволил прояснить проблемные моменты, которые были идентифицированы после проведения первой серии полуструктурированных интервью с новыми сотрудниками, наставниками и руководителями. 
Исследование показало, что основными факторами, которые обеспечивают рост удовлетворенности мероприятиями по адаптации персонала являются четкая организация первого рабочего дня, налаженные коммуникации с всеми членами команды, а также количество и структурированность информации, которое необходимо усвоить в процессе адаптации нового сотрудника. Кроме того, были отмечены необходимость создания чек-листов для организации процесса адаптации работников, необходимость внедрения критериев для оценки работы наставников, а также возможность внедрение игровых элементов в процесс адаптации, которые будут повышать мотивацию новых сотрудников и способствовать снижению стресса для новичков перед защитой испытательного срока. Также все участники будут более удовлетворены процессом адаптации, если будет усовершенствован план на испытательный срок.
В связи с этим были предложены следующие рекомендации по совершенствованию мероприятий по адаптации персонала в компании «Датаджайл»:
1. До выхода нового сотрудника: подготовка рабочего места; рассылка на почту краткой информации о компании, её организационных процедурах и правилах; 
2. Основной этап адаптации: представление новичка компании (при желании нового сотрудника); чёткое соблюдение расписания первого рабочего дня; усовершенствование плана на испытательный срок; составление чек-листа для наставников и линейных руководителей, а также инструкции для наставников, внедрение чат-ботов, создание базы знаний; внедрение роли бадди;
3. Заключительный этап адаптации (перед защитой испытательного срока): проведение предаттестации, подготовка отчета результатов испытательного срока
[bookmark: _heading=h.2et92p0]Данные рекомендации позволят улучшить мероприятия по адаптации для ИТ-специалистов и способствовать росту удовлетворенности новых сотрудников, которые станут более лояльными к компании, а также самих наставников и руководителей.
Выпускная квалификационная работа имеет форму консалтингового проекта и проходила при постоянном взаимодействии автора с представителями компании “Датаджайл”. На первом этапе была выявлена управленческая проблема, связанная с мероприятиями по адаптации персонала и поставлена цель консалтингового проекта. На втором этапе было проведено эмпирическое исследование. На третьем этапе состоится презентация результатов работы руководству компании, а также внедрение одобренных рекомендаций в практику компании.
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Приложение 1. Шаблон расписания первого рабочего дня для сотрудника из СПб

Твой первый день в Датаджайл
Name, привет! 
ДАТА твой первый день работы в ДА! 🙂
Мы постараемся сделать все возможное, чтоб твое погружение прошло быстро и легко.
Ждем тебя по адресу. Домофон: второй сверху, 4-ый этаж, на охране сообщите, что вы на трудоустройство. 
Парковка у нас небольшая: можно припарковаться возле Fitness House, на парковке возле нашего офиса или на перехватывающей парковке
В офис приходи в удобной для тебя одежде, у нас нет дресс-кода.
В этот день тебя ждет:
9.00 – 11.00 – заключение трудового договора. Сопровождать тебя будет Анастасия – специалист по кадрам 
11.00 – 11.30 – получение пропуска, будут фотографировать - будь к этому готовА ☺
Инструктаж в охране труда.
11.30 – 12.30 – Получение техники. 
12.30 – Знакомство с ментором\руководителем
С 13.00 до 14.00 – обед. У нас есть холодильник/микроволновка и все необходимое, чтобы перекусить. Но также можно сходить в ближайшую столовую или кафе
14.30 – 16.00 – получить информацию от руководителя\наставника (Знакомство с ментором. Принципы учёта времени сотрудников. Ознакомление с порталами ГИС и ДА, а также погружение в особенности использования основных рабочих инструментов)
16.00 – Отвлекись на кофе-брейк
16.30 – 18.00 – Подготовка рабочего места, изучение материалов и чек-листов для начала работы. (информацию получить от руководителя\наставника)
Не забудь захватить документы!
Поздравляю с первым рабочим днем!

Приложение 2. Шаблон расписания первого рабочего дня для дистанционного сотрудника
Твой первый день в Датаджайл
Name, привет!
ДАТА твой первый день работы в ДА! 🙂
Не забудь прислать сканы документов: feoktistova-a@datagile.ru Анастасия ждет их.
9.00 – 11.00 - трудоустройство, заполнение документов. Анастасия тебе поможет в этом
11.00 –  12.00 –  с тобой свяжется Айро - системный администратор. На твою личную почту придет письмо с доступом к почте и другим ресурсам  
12.00 –  13.00 – знакомство с руководителем разработки\командой. Обсуждение принципов работы в компании. Краткий рассказ про оргструктуру и команды разработки (ссылка на встречу – напомнить, что подключение веб-камеры желательно)
13.00 – 14.00 – Перерыв на обед
14.00 – 16.00 – Информацию получить от руководителя\ментора (Знакомство с ментором. Принципы учёта времени сотрудников. Ознакомление с порталами ГИС и ДА, а также погружение в особенности использования основных рабочих инструментов)
16.00 – 17.00 – Информацию получить от руководителя\ментора (Установка необходимого дистрибутива на АРМ)
17.00 – 18.00 –  Информацию получить от руководителя\ментора (Персональное изучение порталов, а также средств разработки)
 
Поздравляю с первым рабочим днем!
Приложение 3. Гайд для полуструктурированного интервью с HR-менеджером для идентификации проблем, существующих в компании

I. Вступление
1) Представление интервьюера
2) Рассказ о цели интервью.
II. Основная часть
1) Какие проблемы в компании вы можете выделить на данный момент?
2) Какие из выделенных проблем являются наиболее важными для компании на данный момент?
3) Благополучие кого зависит от решения данных приоритетных проблем?
4) Какие у вас ожидания от решения названных приоритетных проблем?
III. Заключение
Выражение благодарности за прохождение интервью.
Приложение 4. Гайд для полуструктурированных интервью с новыми сотрудниками, наставниками и руководителями в начале испытательного срока
Для нового сотрудника
I. Вступление
1) Представление интервьюера
2) Рассказ о цели интервью
II. Основная часть
1) Как прошел ваш первый рабочий день? 
2) Как прошла ваша первая рабочая неделя?
3) Как прошло знакомство с проектом и командой?
4) Какие у вас ожидания от своих рабочих задач?
5) Какие ожидания от вас со стороны руководства вы выделили для себя?
III. Заключение
Выражение благодарности за прохождение интервью.
Для наставника
I. Вступление
1) Представление интервьюера
2) Рассказ о цели интервью
II. Основная часть
1) Как прошел первый рабочий день новичка? 
2) Как прошла первая рабочая неделя новичка?
3) Как прошло знакомство с проектом и командой?
4) Какие у вас ожидания от новичка?
III. Заключение
Выражение благодарности за прохождение интервью.
Для руководителя проекта
I. Вступление
1) Представление интервьюера
2) Рассказ о цели интервью
II. Основная часть
1) Как прошел первый рабочий день новичка? 
2) Как прошла первая рабочая неделя новичка?
3) Как прошло знакомство с проектом и командой?
4) Какие у вас ожидания от новичка?
III. Заключение
Выражение благодарности за прохождение интервью.
Приложение 5. Гайд для полуструктурированного интервью с HR-менеджером о корпоративных документах по адаптации головной компании
I. Вступление
Рассказ о цели интервью.
II. Основная часть
1) Какие проблемные момента в существующих документах вы можете отметить?
2) Как бы вы усовершенствовали существующие документы?
3) Кому и как помогут данные документы и их усовершенствование?
III. Заключение
Выражение благодарности за прохождение интервью.
Приложение 6. Гайд для полуструктурированных интервью с новыми сотрудниками, наставниками и руководителями в середине испытательного срока
Для нового сотрудника
I. Вступление
Рассказ о цели интервью.
II. Основная часть
1) Как прошла ваша первая половина испытательного срока?
2) Поделитесь вашими впечатлениями о рабочих задачах и обязанностях.
3) Как построены ваши отношения: 3.1 с командой?, 3.2 наставником,3.3 руководителем проекта?
4) Что показалось наиболее сложным и легким в течение этого периода?
III. Заключение
Выражение благодарности за прохождение интервью.
Для наставника
I. Вступление
Рассказ о цели интервью.
II. Основная часть
1) Как прошла первая половина испытательного срока новичка?
2) Поделитесь вашими впечатлениями о выполнении рабочих задач новичком.
3) Как построены ваши отношения с подопечным?
4) Как построены отношения нового сотрудника: 3.1 с командой?, 3.2 с руководителем проекта, по вашему мнению?
5) Что показалось наиболее сложным и легким в течение этого периода для нового сотрудника по вашему мнению?
6) Что показалось наиболее сложным и легким в течение этого периода для вас?
III. Заключение
Выражение благодарности за прохождение интервью.
Для руководителя проекта
I. Вступление
Рассказ о цели интервью.
II. Основная часть
1) Как прошла первая половина испытательного срока новичка?
2) Поделитесь вашими впечатлениями о выполнении рабочих задач новичком.
3) Как построены ваши отношения с новым сотрудником?
4) Как построены отношения нового сотрудника: 3.1 с командой?, 3.2 с наставником, по вашему мнению?
5) Что показалось наиболее сложным и легким в течение этого периода для нового сотрудника по вашему мнению?
6) Что показалось наиболее сложным и легким в течение этого периода для вас?
III. Заключение
Выражение благодарности за прохождение интервью.
Приложение 7. Гайд для полуструктурированных интервью с новыми сотрудниками, наставниками и руководителями в конце испытательного срока
Для нового сотрудника
I. Вступление
Рассказ о цели интервью.
II. Основная часть
1) Какие у вас общие впечатления от прохождения ИС?
2) Какие у вас впечатления от ваших обязанностей и рабочих задач?
3) Как построены отношения нового сотрудника: 3.1 с командой?, 3.2 с руководителем проекта, по вашему мнению?
4) Что показалось наиболее сложным и легким к концу испытательного срока?
5) Что бы вы могли улучшить в мероприятиях по адаптации?
III. Заключение
Выражение благодарности за прохождение интервью.
Для наставника
I. Вступление
Рассказ о цели интервью.
II. Основная часть
1) Какие у вас общие впечатления от прохождения ИС новым сотрудником?
2) Какие у вас впечатления от выполнения обязанностей и рабочих задач новым сотрудником к концу испытательного срока?
3) Как построены ваши отношения с подопечным?
4) Как построены отношения нового сотрудника: 3.1 с командой?, 3.2 с руководителем проекта, по вашему мнению к концу испытательного срока?
5) Что показалось наиболее сложным и легким в течение этого периода для нового сотрудника, по вашему мнению, в конце испытательного срока?
6) Что показалось наиболее сложным и легким в течение этого периода для вас к концу испытательного срока сотрудника?
7) Что бы вы могли улучшить в мероприятиях по адаптации?
III. Заключение
Выражение благодарности за прохождение интервью.
Для руководителя проекта
I. Вступление
Рассказ о цели интервью.
II. Основная часть
1) Какие у вас общие впечатления от прохождения ИС новым сотрудником?
2) Какие у вас впечатления от выполнения обязанностей и рабочих задач новым сотрудником к концу испытательного срока?
3) Как построены ваши отношения с подопечным?
4) Как построены отношения нового сотрудника: 3.1 с командой?, 3.2 с наставником, по вашему мнению к концу испытательного срока?
5) Что показалось наиболее сложным и легким в течение этого периода для нового сотрудника, по вашему мнению, в конце испытательного срока?
6) Что показалось наиболее сложным и легким в течение этого периода для вас к концу испытательного срока сотрудника?
7) Что бы вы могли улучшить в мероприятиях по адаптации?
III. Заключение
Выражение благодарности за прохождение интервью.
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