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Аннотация. Цель статьи – разграничить понятия «адаптация», «управление адаптацией» 
и «онбординг», которые зачастую используются как синонимы в управленческой теории и 
практике. На наш взгляд, каждое из анализируемых понятий имеет собственный объем и со-
держание, отражающие разные аспекты интеграции нового сотрудника в организацию. В ста-
тье анализируются особенности онбординга как наиболее регламентированной и автоматизи-
рованной части процесса управления адаптацией персонала, а также его основные инстру-
менты (онбординг-программы, персонализированные встречи, формирование личного про-
филя адаптанта, геймификация обучения нового работника). Кроме того, автором проанали-
зированы выгоды компании при использовании онбординга для адаптации новичков.
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Annotation. The purpose of the article is to distinguish the concepts of “adaptation”, “adap-
tation management” and “onboarding”, which are often used synonymously in management theory 
and practice. In our opinion, each of the analyzed concepts has its own scope and content, reflect-
ing different aspects of the integration of a new employee into the organization. The article analyzes 
the features of onboarding as the most regulated and automated part of the personnel adaptation 
management process, as well as its main tools (onboarding programs, personalized meetings, the 
formation of a personal profile of the adaptor, gamification of the training of a new employee). In 
addition, the author analyzes the benefits of the company when using onboarding to adapt newcom-
ers.
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Одной из самых популярных и глубоко 
проработанных тем в кадровом менед-

жменте является введение нового сотрудника в 
компанию. Однако зачастую понятия «адапта-
ция», «управление адаптацией» и недавно поя-

вившееся понятие «онбординг» употребляются 
как синонимы. На наш взгляд, каждый из этих 
терминов имеет собственное содержание, и 
понимание их различий будет способствовать 
предметной идентификации и правильному пони-
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манию HR-специалистами степени продвинуто-
сти и эффективности инструментов управления 
процессом интеграции нового сотрудника в орга-
низацию.

Автором использовался аналитический 
метод исследования, заключающийся в анализе 
научной литературы и бизнес-практик  управле-
ния адаптацией в российских компаниях.   

Термин «адаптация» пришел в управленче-
скую науку из биологии и буквальное его значе-
ние – «приспособление». Адаптация – процесс 
приспособления строения и функций организмов 
(особей, популяций, видов) и их органов к усло-
виям среды [1]. Как следует из определения, это 
стихийный процесс приспособления к измене-
ниям среды, у которого нет субъекта: живое 
существо либо адаптируется к изменениям, либо 
погибает. Гипотетически можно представить ситу-
ацию, когда новичок, попав в организацию и 
лишенный всяческого внимания со стороны окру-
жающих, приложит максимум усилий, чтобы 
адаптироваться в ней, если у него будет слишком 
сильная мотивация, например, высокая зарплата 
или якобы возможный быстрый карьерный рост. 

Однако в современных организациях этим 
процессом стараются управлять с целью хеджи-
рования рисков [3], которые идут от неподготов-
ленного сотрудника: здесь уместен термин 
«управление адаптацией». Под управлением 
адаптацией сотрудников компании обычно пони-
мается целенаправленная деятельность субъек-
тов адаптации, ориентированная на успешное 
вхождение новичков в компанию и их закрепле-
ние на рабочих местах. Субъектами адаптации 
могут быть наставник, куратор, шеф, бадди, 
HR-специалист и пр. и, безусловно, руководитель 
адаптанта, который в силу необходимости ста-
вить перед ним задачу и контролировать ее 
выполнение в любом случае вынужден вовле-
каться в этот процесс. 

Однако процесс управления адаптацией 
может иметь разную степень осознанности, упо-
рядоченности и регламентации, о чем говорит 
статистика: по данным ресурса hh.ru, только 6 из 
10 компаний в России имеют программу адапта-
ции [7]. Всего в ходе исследования было опро-
шено 266 работодателей из разных регионов 
России: от небольших компаний численностью до 
100 человек до крупных фирм с числом занятых 
более 500.

По результатам опроса, в 57% компаний 
есть в той или иной степени разработанные про-
граммы адаптации, причем большинство из кото-
рых (35%) ввели их относительно недавно: в тече-
ние трех последних лет, еще 22% – 3-5 лет назад. 
Следовательно, 40% российских компаний пока 
еще не задумываются об управлении новичками в 
процессе их вхождения в организацию.

Наблюдение за процессом адаптации новых 
сотрудников, а также данные многих исследова-
телей свидетельствуют о том, что в значительной 
части организаций управление адаптацией орга-
низовано нетехнологично и неупорядоченно: 
новичка  знакомит и с требованиями рабочего 
места, и с корпоративной культурой, и с работни-
ками подразделения либо непосредственный 
руководитель либо по его поручению тот или иной 
коллега в процессе решения производственной 
задачи. Можно согласиться, что в данном случае 
имеет место «управление адаптацией», но этот 
процесс включает много стихийного; новичок 
часто оказывается в ситуации, что он чего-то (и 
даже многого) не знает, не владеет информацией, 
не знаком с принятыми в компании приемами и 
методами работы и средствами коммуникации. В 
результате образуются серьезные разрывы в 
процессе управления его адаптацией; к тому же 
нет четких измерителей его успешности. Так, 
адаптанты отметили, что они бы смогли быстрее 
интегрироваться, если бы перед ними были четко 
обозначены задачи (60%), могли бы чувствовать 
себя комфортнее (13%), потратить меньше вре-
мени на понимание структуры компании (10%) и 
быстрее найти общий язык с новыми коллегами 
(8%) [7] (рисунок 1). 

В настоящее время в лексиконе HR-специа-
листов все чаще используется термин «онбор-
динг»: иногда как синоним термина «управление 
адаптацией», а иногда как обозначение части 
адаптационных действий, организованных по 
типу конвейера.  Следует обратить внимание на 
то, что сам термин «онбординг» стал использо-
ваться тогда (недавно), когда появились плат-
форменные решения для простройки технологии 
управления адаптацией и отслеживания перехода 
новичка от выполнения более простых задач к 
более сложным, от одного уровня самостоятель-
ности к другому. Поэтому, на наш взгляд, онбор-
динг можно определить как нормативно, инстру-
ментально и хронологически выстроенную часть 
процесса интегрирования (управления адапта-
цией) новичка в организационную среду, поддер-
живаемую за счет автоматизации. Для сложных 
профессий он в основном относится к этапу зна-
комства с организацией, подразделением и кор-
поративной культурой (а дальше – познание 
функционала рабочего места под руководством, 
например, наставника или руководителя); для 
массовых профессий с рутинным наполнением 
(продавец, водитель, медсестра и пр.) его можно 
выстроить вплоть до выхода новичка на должный 
уровень выполнения работы. 

Таким образом, в отличие от традиционной 
технологии управления адаптацией, онбординг 
как его регламентированная автоматизированная 
часть характеризуется следующими особенно-
стями:
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	– прозрачность для всех участников про-
цесса: специалиста по управлению персо-
налом, руководителя структурного подраз-
деления, наставника, новичка, что можно 
обеспечить только с помощью цифровой 
платформы

	– бесшовность технологии, обеспечиваемую 
платформенным решением

	– возможность получения обратной связи в 
каждый момент времени с помощью встро-
енных анкет и текстовых отчетов

	– возможность выстраивания индивидуаль-
ных треков адаптации для разных работни-
ков с учетом их личностных характеристик 
и жизненных обстоятельств

	– высокая степень управляемости процесса и 
вовлеченности участников 

	– контролируемость каждого этапа. 
	– Инструментами онбординга, как правило, 

являются [5, 6]:
	– онбординг-программы, в которых в зависи-

мости от специфики отдела или должности 
можно создавать произвольные треки с 
цепочкой задач, сроками или материалами 
для изучения

	– адаптационные персональные встречи, 
время, место и повестка которых назнача-
ются через специальную форму и отража-
ются на соответствующей страничке; по 
завершении встречи фиксируются ее 
результаты, чтобы в любой момент времени 
можно было вернуться к отчетам с историей 
о достигнутых договоренностях

	– формирование личного профиля адаптанта, 
где отображается список поставленных ему 

задач со сроками, статусами выполнения и 
комментариями, а также история проведен-
ных встреч 1-на-1. При просмотре статусов 
и истории можно делать предварительные 
выводы об успешности (неуспешности) 
новичка, а при необходимости провести 
дополнительный скрининг при помощи 
опросов [4]

	– геймификация, которая позволяет новичку в 
формате игры погрузиться в ценности и 
регламенты компании.
В качестве результата использования 

онбординга компания может получить:
	– сокращение оттока новичков на испыта-

тельном сроке и в первый год работы за 
счет систематизации всех материалов и 
поэтапного знакомства с компанией

	– ускорение выхода на должный уровень про-
изводительности труда благодаря микрооб-
учению и прозрачным целям нового сотруд-
ника на испытательный срок

	– экономию времени HR-специалистов, руко-
водителей и наставников за счет сокраще-
ния рутинных операций и наличия готовых 
ответов на часто задаваемые вопросы

	– повышение лояльности новичков к компа-
нии за счет комфортного погружения в 
работу, быстрее сформирует вовлеченность 
и приверженность к HR-бренду [8].

	– получение аналитики для HR-специалистов, 
наставников и руководителей посредством 
формирования отчетов о прогрессе новых 
сотрудников в режиме реального времени, 
статистики прохождения треков, времени 
нахождения на платформе и т.д.

Рис. 1 Преимущества для адаптантов применения к ним программ адаптации
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	– сбор обратной связи от всех вовлеченных в 
процесс участников.
Таким образом, проведенный анализ позво-

лил сделать вывод, что понятия, применяемые 
для отражения технологии и инструментов управ-
ления адаптацией, имеют специфическое содер-
жание: термин «адаптация» характеризует усилия 
самого новичка по приспособлению к организа-
ции; термин «управление адаптацией» означает 
усилия организации для ускорения  процесса 
интеграции адаптанта; термин «онбординг» фик-
сирует высокую степень организованности воз-
действий на процесс адаптации нового сотруд-
ника, реализуемых с использованием цифровых 
платформ и инструментов.   
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