
Каталог карьерных возможностей 

«Технология успеха»

 «Самый несчастный человек – это тот, 

для которого в мире не нашлось работы».

Т. Карлей

Каталог  карьерных  возможностей  содержит  материалы,  призванные  помочь 

выпускникам  университета  выбрать  верное  направление  профессионального 

развития и найти достойное приложение своих знаний и мотивации на рынке 

труда

В  первой  части  каталога  представлены  статьи,  посвященные  технологиям 

трудоустройства  и рекомендации о  том,  как  найти и  получить работу  своей 

мечты. Материалы второй части ориентируют читателей на вопросах о том, как 

адаптироваться  на рабочем месте  и  дают возможность  оценить собственный 

адаптивный потенциал. Третья часть каталога рассказывает об историях старта 

и развития карьеры реальных людей, в том числе и выпускников университета. 

В четвертой части размещена информация компаний-работодателей.
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Уважаемые студенты и выпускники!

Мы  рады  приветствовать  вас  на  страницах  каталога  карьерных 

возможностей «Технология успеха». Основная его цель – информировать вас о 

предложениях  на  рынке  труда  промышленности  и  энергетики.  Здесь  четко 

систематизирован  полезный  материал,  касающийся  вопросов  построения 

карьеры.

Но для начала разберемся что такое «возможность». Согласно толковому 

словарю Ушакова: «Возможность – то, что можно себе представить, что может 

осуществиться.  Возможность  не  превращается  в  действительность 

автоматически». 

Возможности  можно  сравнить  с  мечтой.  Но  что  первично  мечты  или 

возможности?  Логичным  кажется  путь  от  мечты  к  новым  целям  через 

имеющиеся возможности. Новые возможности – новые горизонты. 

Откуда к нам приходят возможности? Из разных источников, но все они 

связаны  с  информацией.  Она  существует  независимо  от  наших  желаний  и 

целей. Чтобы о ней узнать, услышать или увидеть,  надо быть открытым для 

неё.  Как  мы можем получить  нужную информацию?  Во-первых,  обдумывая 

свое  будущее  развитие,  мы  расширяем  свои  возможности  восприятия 

имеющейся  вокруг  нас  информации.  Во-вторых,  воспринятая  информация 

помогает  нам  действовать  в  правильном  направлении.  Нашу  активность 

замечают, мы в свою очередь тоже становимся для кого-то возможностью.

Чем больше мы что-то предпринимаем по достижению желаемого, тем 

больше возможностей перед нами открывается. 

Искренне желаем Вам успехов в покорении карьерных вершин!



Часть I. ТЕХНОЛОГИЯ ТРУДОУСТРОЙСТВА

Поиск работы в сети Интернет
Среда Интернет – насыщенный и доступный информационный источник. 

И,  как  показывают  опросы,  один  из  самых  популярных  среди  студентов  и 

молодых специалистов способов поиска работы.  Можно выделить несколько 

групп  сайтов,  которые  выполняют  функцию карьерного  навигатора  и  могут 

использоваться для самостоятельного сбора информации и принятия решения о 

трудоустройстве: 

1. Информационные  карьерные  порталы  для  студентов  и

выпускников. Информация о вакансиях, стажировках, программах

набора  молодых  специалистов,  анонсы  карьерных  мероприятий,

полезные  статьи,  рассылки  анонсов  подписчикам:  Career.ru,  E-

graduate.ru, Futuretoday.ru, Physcareer.ru; Jobfair.ru; Vedomostivuz.ru.

2. Информационные порталы о рынке труда с базами вакансий и

резюме,  позволяющие  в  on-line найти  работу  по  самым  разным

критериям – специальности, зарплате, географии. Масса полезной

информации о рынке труда, советы по карьере, форумы, новости и

анонсы.  Наиболее  популярные  из  них:  Superjob.ru,  Headhunter.ru,

Rabota.ru, Rabota.mail.ru, Job.ru, Zarplata.ru, Resume-bank.ru

3. Отраслевые  сайты,  сайты  профессиональных  сообществ

содержат разделы, где можно посмотреть вакансии, разместить свое

резюме или получить информацию о компаниях. Например:

• Gazprom.ru –глобальная энергетическая компания

• Ensor.ru – энергетическое сообщество России

• Logist.ru – клуб логистов

• Soyuzmash.ru – союз машиностроителей России

• Banki.ru – информационный банковский портал

• Unipack.Ru – отраслевой портал упаковочной отрасли



• Pechatnick.com – портал полиграфической индустрии 

• Oilcareer.ru – работа и карьера в нефтегазовой отрасли 

• Him-prom.su – химическая промышленность России

• Himtrade.ru - информационно-аналитическое агентство по химии и 

нефтехимии

• Deforum.ru – дизайнерский портал

• It-rabota.ru – информационные технологии 

Отдельного  внимания  заслуживает  сообщество  менеджеров  E-xecutive.ru: 

интересные  статьи,  дискуссии,  блоги,  советы  по  карьере,  истории  успеха, 

справочник профессий.

4. Форумы, Блоги, Социальные сети. В них можно найти истории успеха, 

рассказы  о  специфике  профессий  и  буднях  сотрудников,  личном  опыте  и 

парадоксах  карьеры.  Это  не  только  место  для  общения,  но  и  полезные  для 

поиска работы сообщества и группы: 

• LiveJournal –  большое  число  сообществ,  посвященных  поиску  работы 

(job_ru,  ru_job, best_job, career), в том числе по отдельным профессиям, 

компаниям и кадровым агентствам.

• Livehh.ru - корпоративные блоги

• Moikrug.ru  –  сеть  профессиональных  контактов,  которая  дает 

возможность  не  только  узнать  об  актуальных  вакансиях,  но  и 

познакомится с представителями компаний.

• Vkontakte.ru – содержит большое количество групп посвященных работе 

(Карьера  Финансы;  Ленэнерго;  Проектирование  слаботочных  систем; 

Работа  в  ИТ;  Клуб  питерских  бухгалтеров  и  др.).  Многие  компании 

используют эту социальную сеть для анонсов своих вакансий и программ 

набора  молодых  специалистов.  Практически  все  студенческие 

мероприятия  проходят  при  информационной  поддержке 

соответствующих групп и встреч.

Западные  компании  используют  для  этих  же  целей  социальную  сеть 

Facebook.com.



Форумы бывают профессиональные, отраслевые студенческие, форумы вузов, 

факультетов, профсоюзов, студенческих советов. Например: 

• Yuptalk.ru  –  форум  о  карьере  в  транснациональных  корпорациях, 

анонсы программ набора, стажерских программ.

• Ecokom.ru – экологический форум

И, наконец,  Twitter – дает возможность «пощебетать» о карьере и вакансиях. 

Крупные  компании  и  кадровые  агентства  уже  ведут  свои  микро-блоги. 

Подписавшись,  вы  получаете  возможность  оперативно  узнавать  о  новых 

вакансиях, а также просматривать интересные ссылки и новости. 

5.  Сайты  вузов  и  карьерных  центров  вузов  с  информацией  о  практике, 

стажировках  и  трудоустройстве  по  получаемой  в  вузе  специальности  в 

компаниях-партнерах.  Анонсы  карьерных  мероприятий:  ярмарок  вакансий, 

дней карьеры, презентаций, тренингов и мастер-классов.

6.  Сайты  рекрутинговых  агентств  и  служб  занятости.  Информация  об 

открытых вакансиях,  советы по поиску  работы.  Отметим официальный сайт 

Роструда  – Trudvsem.ru,  который  содержит  информацию  о  вакансиях 

предприятий,  обратившихся  в  Государственную  службу  занятости  по  всем 

регионам РФ и информацию об государственных услугах Службы занятости. 

7. Сайты предприятий, компаний-работодателей, на которых представлена 

информация  об  открытых  позициях,  кадровой  политике  и  корпоративной 

культуре организации:

• internationalpaper.com

• goznak.spb.ru

• nokiantyres.ru

• tgc1.ru

• kbkf.ru

• gotek.ru



Собеседование

(отборочное интервью)

Основные задачи работодателя

• информировать соискателя о возможной будущей работе

• зарегистрировать  и  проверить  основные  биографические  данные 

соискателя

• оценить его внешность и стиль поведения

• проверить соответствие знаний и опыта уровню требуемой квалификации

• оценить умственные и личностные качества соискателя

• сделать вывод о пригодности и оказать влияние на желание соискателя 

занять вакансию

Подготовка кандидата к интервью

• подробный анализ вакансии

• сбор  информации  о  компании  (посещение  сайта  компании,  изучение 

истории компании, ее позиции на рынке, анализ рынка компании и т.п.)

• подготовка презентации по резюме

• выявление собственных конкурентных способностей

• подготовка вопросов к компании

• подготовка делового стиля одежды



Поведение на собеседовании

• обязательно придти заранее

• выключить мобильный телефон

• быть вежливым и приветливым ко всем сотрудникам офисам

• презентация по опыту работы и компетенциям

• обсуждение позиции

• проявление интереса (мотивации) к работе в данной компании

• вежливое  завершение  интервью  (выражение  благодарности  за 

возможность встречи в компании)

Сергей Григорьев «Прием в комсомол», 1962 год

Источники информации для оценки кандидата

• информационно-содержательный (резюме,  документы,  ответы  на 

вопросы, результаты тестов …)

• визуальный (внешность,  жесты,  мимика,  осанка,  одежда,  обувь, 

аксессуары, ...)

• аудиальный (темп речи, дикция, акцент дыхание,….)

Некоторые утверждения, на основе которых работодатель решает «судьбу» 

выпускника вуза



• по  опыту  учебы  можно  определить  умение  кандидата  работать  на 

результат

• не  всегда  лучшим работником становится  тот,  кто  лучше всех  учился 

(отличник).  Но  средний  балл  обучения  является  показателем 

прилежности, обучаемости и целеустремленности. 

• самой весомой компетенцией выпускника является четкая мотивация и 

инициатива, следом идут способности, затем умения делать конкретную 

работу и лишь затем знания 

• всегда лучший работник тот выпускник, который принял решение искать 

работу  как  можно  раньше  из  двух  равных  кандидатов  всегда  лучший 

работник тот, кто в период обучения подрабатывал 

• из двух равных выпускников всегда лучший работник тот, кто в период 

обучения занимался общественной работой.

• из двух равных  выпускников всегда лучший тот, кто готов к «низкому 

старту», т.е. не завышает свои ожидания по зарплате 

Почему отказывают после интервью

• несоответствие  профессиональных  компетенций  предъявляемым 

требованиям

• мотивация кандидата (нет четкого карьерного плана, слабое понимание 

своей профессиональной ориентации, незаинтересованность в работе)

• ложные сведения в резюме

• отсутствие понимания позиции и знания компании

• завышенные ожидания по заработной плате



Собеседование без стресса

Собеседование с работодателем – обязательный этап в трудоустройстве. 

И самый волнительный для соискателя. Для студента и молодого специалиста, 

впервые устраивающихся  на  работу,  личная  встреча  с  работодателем  может 

обернуться стрессом по следующим причинам:

1) неопределенность исхода, шанс неудачи 

2) новизна ситуации и незнание, как правильно себя в ней вести 

3) ощущение неподконтрольности происходящего

В  результате  поиск  работы  и  самопрезентация  связываются  с 

неуверенностью,  страхами,  неловкостью  и  напряжением.  Как  быть  в  этой 

ситуации?  Что следует знать  и  как  относится к  собеседованию? Следует ли 

готовиться к нему, стремясь выглядеть «в лучшем свете» или лучше «быть, чем 

казаться»?  Можно  ли  сделать  процесс  собеседования  увлекательным  и 

поучительным для себя?

Что  такое  собеседование? Беседа  в  форме  интервью,  используется  в 

качестве  метода  отбора  в  компанию.  На  практике  оценку  кандидатов  на 

вакансии чаще проводят менеджеры по персоналу и линейные руководители. 

Какие  бывают  собеседования?  Индивидуальные  и  групповые  (с 

участием  нескольких  интервьюеров  или  с  несколькими  кандидатами 

одновременно);  разовые или проходящие в несколько этапов (по телефону и 

очная встреча;  в виде последовательных бесед с разными сотрудниками). На 

отборочном интервью наряду с вопросами могут использовать дополнительные 

оценочные  процедуры,  например  тесты  или  кейсы.  Собеседование  иногда 

проводят  в  напряженно-конфликтном  режиме  с  целью  оценить 

стрессоустойчивость кандидата. В каждой компании может быть своя методика 

собеседования. 

Зачем  работодатель  проводит  собеседование?  Интервью  с  молодым 

специалистом «на входе в организацию» обосновано тем, что о приходящем 

кандидате  имеется  очень  мало  предварительной  информации. Любой 

претендент  представляет  определенный  риск  для  работодателя.  Чтобы  «не 



купить кота в мешке» работодатель в ходе собеседования стремится выяснить 

степень заинтересованности кандидата  в конкретной работе и его потенциал 

для работы в вакантной должности. 

Однако недостаток информации о работодателе ощущает и кандидат. Ему 

действительно  важно  побольше  узнать  о  компании,  характере  предстоящей 

работы, условиях и возможностях, предоставляемых новым сотрудникам. Ведь 

может  случиться  и  так,  что  данная  организация  совсем  не  подходит 

соискателю. Статистика свидетельствует, что определенное количество вновь 

принятых на работу увольняется в ближайшие три месяца из-за несовпадения 

ожиданий и действительности. Кроме того, личная встреча с работодателем – 

более  эффективный способ  показать  свои  деловые качества  по  сравнению с 

резюме иди другими документами. Ведь на интервью можно задействовать весь 

потенциал  личного  влияния  –  навыки общения,  манеру  поведения,  обаяние. 

Поэтому  собеседование  необходимо  и  работодателю,  и  соискателю  для 

принятия  правильного  решения  о  трудоустройстве.  «Со-беседование»  - 

совместная беседа. 

Почему  страшно  (боязно,  тревожно)  идти  на  собеседование?  Стоит 

признать,  что ситуация собеседования действительно может быть отнесена к 

разряду  трудных.  Потому  что:  1)  приходится  быть  в  центре  внимания 

незнакомых людей; 2)  возможны озадачивающие своей неожиданностью или 

неудобностью вопросы; 3) велик шанс потерпеть неудачу и не быть принятым 

на работу; 4) трудно предсказать последствия своих действий, контролировать 

те  решения,  которые  примет  работодатель.  Такие  ситуации,  личностно 

значимые, но где есть риск неудачи, возникает стресс, потому что они влияют 

на  самооценку,  уверенность,  имидж  личности.  Повышению  тревоги  в 

отношении  собеседования  способствует  и  внутренняя  установка  человека, 

ищущего работу. Противоречие между тем, что соискатель вынужден делать и 

тем,  как  он  сам  к  этому  относится,  состоит  в  том,  что  в  глубине  души он 

считает, что у него мало шансов на получение работы из-за отсутствия опыта 

или  индивидуальных  особенностей.  Некоторые  соискатели  уверены,  что 



главный вопрос, волнующий работодателя на интервью, это - «Посмотрим, чем 

этот  кандидат  нам  НЕ  подходит?».  Итак,  человек  волнуется  накануне 

собеседования, и это волнение связано с ожиданием неприятной информации 

или недостатком информации для реализации своих потребностей, связанных с 

поиском работы.

Как можно справиться с таким волнением? Если тревога относительно 

исхода  интервью  связана  с  количеством  информации  о  предстоящем 

собеседовании,  то  лучший  способ  преодолеть  свое  беспокойство  - 

подготовиться  к  собеседованию  заранее.  Конечно,  формы,  в  которых  будет 

проводиться  интервью,  и  вопросы,  которые  будут  задавать,  могут  быть 

абсолютно разными, подготовиться ко всем довольно сложно. Но есть модель 

поведения,  придерживаясь которой можно меньше нервничать и чувствовать 

себя увереннее в день собеседования. 

Замечательным  примером  такого  поведения  служит  эпизод  в  начале 

карьеры известной певицы Г. Вишневской, которая тщательно заблаговременно 

готовилась  к  поступлению  в  Большой  театр,  фиксировала  все  важные  для 

успеха обстоятельства: «…я поняла, что искусство -…тяжелый, изнурительный 

труд…»;  «…ходила  на  все  спектакли  Мелик-Пашаева  (главный  дирижер 

Большого театра), обожала его как музыканта, мечтала работать с ним и знала, 

как туго он пускает певцов в свои спектакли»; «за два часа я уже была в театре,  

распелась, подготовилась…»; «я была собранна как перед боем…понимала, что 

сейчас решается моя судьба: или я буду в спектаклях – или вылетаю и он уже 

меня никогда не возьмет». «…- Что можете спеть из своей партии? - Все, что 

угодно. - Всю партию знаете? -…Я беру мой клавир, который лежал раскрытым 

на  рояле,  и  широким,  этаким  царственным  жестом  –  чтоб  видно  было!  – 

закрываю и  откладываю в  сторону.  Он оценил:  -  Будете  петь  наизусть?…». 

«Я…пропела ему всю партию…без остановок,  без замечаний с его стороны, 

….он  меня  еще  и  на  выносливость  проверял…»  [цит.  по:  Вишневская  Г.П. 

«Галина. История жизни». М.: Вагриус. 2006].



В  чем  преимущества  такого  поведения?  Благодаря  «домашним 

заготовкам»  ситуация,  в  которой  приходится  действовать  соискателю,  не 

является для него абсолютно незнакомой, это помогает выбрать правильную 

линию поведения.  К таким заготовкам относятся:  знания о компании и сути 

будущей  работы,  понимание  ценных  для  ее  выполнения  качеств,  осознание 

своего интереса к работе именно в данной организации. А приход на встречу 

заранее,  позволяет  освоиться в  обстановке,  «обжить» помещение,  в  котором 

будет проходить интервью. «Предупрежден, значит вооружен».

Когда волнение помогает, а когда мешает успешному поведению на 

собеседовании?  Эмоции человека – положительные и отрицательные – в той 

или  иной ситуации определяются  тем,  насколько  то,  что  человек  вынужден 

делать отвечает его мотивам и потребностям. Интервью с работодателем - это 

общение  по  поводу  предстоящей  работы.  И  если  объективно  цель 

собеседования  состоит  в  обмене  информацией  о  способностях  кандидата  и 

возможностях их применения в компании, и эта цель совпадает с внутренним 

желанием  кандидата,  то  естественное  в  процессе  собеседования  волнение 

помогает  достижению  цели,  мобилизует  и  направляет  активность.  Такое 

волнение свидетельствует о заинтересованности соискателя в работе, помогает 

ему  сконцентрироваться  на  вопросах  интервьюера,  правильно  их  понять, 

адекватно выразить  свое  отношение.  Мешает как  избыток,  так  и недостаток 

эмоций  в  ходе  собеседования.  Первый  свидетельствует  о  слишком высокой 

значимости результатов интервью, что приводит к нарушениям поведения на 

собеседовании,  а  второй  –  об  отсутствии  желания  получить  работу, 

безразличии. И в том, и в другом случаях цель участия в интервью и мотивы 

поведения  соискателя  не  совпадают,  т.к.  человек  думает  не  о  содержании 

беседы, а о том, как сохранить лицо, выглядеть в лучшем свете и не получить 

социального отвержения. Возникающее при этом волнение отвлекает внимание 

от  самого  общения,  собеседника.  Кандидат  на  работу  допускает  ошибки, 

задерживается с ответом или отвечает невпопад. В общем, ведет себя именно 

так, как меньше всего хотел бы. 



Как создать у себя помогающее волнение на собеседовании?  Нужно 

смотреть  на  интервью  как  на  интересную  задачу,  требующую  решения.  В 

качестве примера можно привести случай с российским физиком П.Капицей, 

когда  он  поступал  на  стажировку  в  лабораторию  Э.  Резерфорда.  Сначала 

профессор  Резерфорд  отказал  соискателю.  Но  Капица  задал  собеседнику 

вопрос: - Скажите, какова обычная погрешность в ваших опытах? - Около трех 

процентов, - ответил удивленно профессор. – А сколько у вас сотрудников? – 

Около тридцати. – В таком случае примите и меня. Я буду в пределах вашей 

стандартной ошибки. Профессор оценил находчивость кандидата. Стажировка 

состоялась.  Воспринимать  собеседование  как  задачу,  значит  быть 

внимательным к партнеру «здесь и теперь» (уметь разбираться в том, что дано 

и что нужно получить) и поэтапно вместе с ним продвигаться к общей цели. В 

этом случае человек сосредоточен на поиске решения, а не на переживаниях по 

поводу того, что случится, если ответ будет «неправильным». 

Нужно  еще  заметить,  что  на  степень  контроля  над  эмоциональным 

состоянием влияет самочувствие.  Поэтому на собеседование  нужно являться 

бодрым и отдохнувшим. Тогда и решать задачи от работодателя будет гораздо 

приятнее.

Как справиться со стрессом ожидания ответа после собеседования? У 

человека,  ищущего работу, стресс возникает скорее из-за ожидания ответа и 

связанной  с  ним  неопределенности,  чем  из-за  отказа  в  приеме  на  работу. 

Лучший  способ  перестать  волноваться  в  этом  случае  –  «разбавить» 

концентрацию своих переживаний, переключив внимание на другие источники 

эмоциональных впечатлений. Чем разнообразнее информация и круг интересов 

и общения, тем ниже интенсивность эмоций в отдельных ситуациях. 



Часть 2. АДАПТАЦИЯ НА НОВОЙ РАБОТЕ

Адаптация на новой работе: технология реализации

Адаптац́ия (лат.  adapto –  приспособляю)  –  процесс  приспособления к 

изменяющимся условиям внешней среды.

После  стрессов  поиска  работы  и  отборочного  интервью  кандидат  на 

должность становится штатным сотрудником. Но расслабляться рано.

Профессиональный  старт  –  период  жизни  молодого  специалиста, 

начинающийся  сразу  после  окончания  учебного  заведения.  И  этот  период 

может стать серьезным испытанием для большинства вчерашних студентов. Им 

необходимо  принять  новую  социальную  роль специалиста,  сотрудника 

организации,  привыкнуть  к  новому  коллективу,  новым  требованиям, 

повседневным обязанностям. 

Ни один вуз не готовит кадры, которые подходили бы к трудовым постам, 

как  ключи  к  замку.  Трудовые  посты  меняются  быстрее,  чем  системы 

профессиональной подготовки. Поэтому нужно некоторое время для того, чтобы 

молодой специалист адаптировался к  конкретной компании.  В чем сложности 

этого периода?

Во-первых, необходимо привыкнуть к новым физическим и умственным 

нагрузкам.  И  это  непростая  задача  даже  для  энергичных  и  выносливых: 

ежедневный  ранний  подъем,  напряженный  восьмичасовой  рабочий  день, 

сменный  график,  поток  впечатлений  и  обязанностей  могут  вызвать 

переутомление и усталость. 

Во-вторых,  требуется  уяснить  специфику  работы,  освоить 

профессиональные навыки. И здесь могут быть свои неожиданности. 

Например,  обнаруживаются  неочевидные  (на  этапе  обучения  в  вузе) 

требования  профессии,  вызывающие   необходимость  доучиваться,  а  иногда 

переучиваться.  Психологически  эта  ситуация  сродни  школьной  –  вновь 



необходимо  выполнять  роль  ученика.  Но  молодой  специалист,  приходя  на 

работу, ожидает определенной свободы и самостоятельности. 

Или  новому  сотруднику,  вчерашнему  студенту  без  опыта  работы, 

поручают самые скучные и простые задания. А этот сотрудник ожидал, что ему 

сразу доверят важный участок работы. 

Может быть и так: работодатель рассчитывает,  что новичок «с места в 

карьер» начнет качественно выполнять любую работу, а новичок полагает, что 

ему все расскажут- покажут- помогут. 

В таких вот несовпадениях ожиданий и действительности возникает «шок 

от реальности». 

В-третьих, необходимо следовать установленному плану и графику, вести 

работу  под  давлением  сроков,  самостоятельно  расставлять  приоритеты  в 

выполнении  заданий.  К  сожалению,  в  вузе  специальному  развитию  этих 

навыков  не  уделяется  должное  внимание.  Поэтому  часто  работодателю  от 

молодого специалиста приходится слышать: «у меня не хватило времени», «я 

не  знал,  что  эту  работу  должен  выполнить  я»,  «до  конца  срока  еще  уйма 

времени», «я не слышал об этом». У руководителя возникает ощущение, что 

новый  сотрудник  не  ориентируется  в  ситуации,  ничего  не  успевает,  любит 

авралы.  Чем  не  повод  для  сомнений  в  нужности  такого  работника  для 

компании?  

В-четвертых, нужно установить деловые и межличностные отношения с 

коллегами,  «вжиться»  в  коллектив,  принять  ценности  и  нормы  поведения, 

подстроиться под корпоративную культуру.   Здесь тоже возможны конфликты 

(противоречия). 

Например, молодой специалист приносит с собой инновационные идеи и 

методы,  но  сталкивается  с  деловой  осторожностью  и  консерватизмом 

сложившегося коллектива.  Молодому не хватает терпения и умения убедить 

коллег, а те, в свою очередь, могут недооценивать новичка или хотят сначала к 

нему присмотреться, поэтому не спешат принимать его идеи. 



Вновь  пришедший  работник  может  проявить  беспечность  в 

межличностных  отношениях,  по  недомыслию  и  наивности  становится 

нарушителем офисной субординации – невольно оттесняет кого-то с позиции 

«звезды» или «перспективного руководителя», «любимца публики». В работе и 

отношениях между людьми кроме официальных правил всегда есть неписанные 

законы,  нарушение  которых  остро  переживается  «старожилами»,  что  легко 

выливается во взаимные обиды и склоки. 

Хорошо,  если  для  преодоления  всех  этих  сложностей  в  компании 

существует специальная «служба спасения», которая опекает новичка первые 

несколько  недель  или  месяцев,  снабжая  его  необходимой  информацией, 

советами и наставлениями. Но бывает и так, что молодого специалиста бросают 

на  произвол судьбы – «авось  сам выплывет».  Как тогда  действовать,  чтобы 

благополучно справиться с тяготами адаптационного периода?

Проект «Адаптация на новом месте»: технология реализации

Ожидаемый  результат:  успешная  адаптация  к  обязанностям,  режиму, 

коллективу и организации.

На  качественный  результат  проекта  влияет  баланс  между  его 

содержанием, ресурсами и сроками реализации.

Содержание проекта «Адаптация» - список задач, которые необходимо 

решить для достижения конечного результата проекта. 

Вот эти задачи: 

• как можно скорее войти в должность 

• снизить количество ошибок, связанных с включением в работу

• уменьшить стресс и дискомфорт первых дней работы

• увеличить отдачу в виде конкретных результатов трудовой деятельности

• наладить отношения с коллегами и стать  частью команды

Сопоставим основные ожидания новичка и организации, членом которой 

он становится. 



Ожидания молодого специалиста Ожидания организации
Чувствовать смысл и значимость 
своей работы 

Заниматься интересным делом  и 
проявлять творчество 

По возможности быть 
независимым и самостоятельным 
в своей работе 

Включиться своей работой в более 
широкий контекст жизни 
организации (по части 
безопасности и комфорта) 

Принять себя как полноправного 
члена коллектива и получить 
признание со стороны других

Получать поощрения и оплату 
труда сообразно вкладу в общий 
результат социальной 
защищенности и гарантий 

Иметь условия для роста и 
самореализации 

В организацию приходит 
специалист, обладающий 
соответствующей квалификацией, 
и с ним можно вести 
профессиональный разговор. 

Как специалист он будет 
способствовать успешному 
функционированию и развитию 
организации

Новый сотрудник будет трудиться 
с полной отдачей на высоком 
качественном уровне.

Коллектив пополнит еще одна 
личность, обладающая 
определенными качествами 

В организацию приходит человек, 
который готов разделить и принять 
ее ценности и нормативы жизни 

Занимая определенное место в 
системе формальных и 
неформальных отношений, человек 
возьмет на себя определенные 
обязательства и ответственность 

Естественно,  для  каждого  человека  комбинации  этих  ожиданий  будут 

выстраиваться в зависимости от личных потребностей. Ожидания группы также 

будут во многом определяться уровнем ее развития и единения. Очевидно, что 

переплетение  взаимных  ожиданий  будет  влиять  на  адаптивные  процессы 

вхождения нового человека в организацию. От того, как будут сбалансированы 

эти ожидания, зависят последующие карьерные выборы и решения. 

Поэтому  вектор  личных  действий  по  адаптации   ориентирован  на  то, 

чтобы органично состыковать спектр взаимных ожиданий и занять достойное 

место в коллективе. 



Какие  ресурсы нужно  максимально  задействовать  для  решения  задач 

проекта? 

Главный  ресурс  в  ситуации  неопределенности  и  новизны  –  это 

информация. Достижение любой цели, в том числе по успешной адаптации к 

работе,  связано  с  умением  достоверно  и  полно  собрать  информацию. 

Прикладные исследования показывают, что недостаток общей информации по 

целям  и  задачам  организации  мешает  быстро  и  успешно  адаптироваться  на 

рабочем месте каждому третьему молодому специалисту. 

Что  требуется  узнать,  чтобы  в  короткие  сроки  сориентироваться  в 

компании, понять, как все устроено на рабочем месте и в отношениях между 

людьми,  и справляться с текущими делами самостоятельно: 

1. Профессиональные обязанности  (Какие приняты стандарты работы и  

отчетности,  правила  ведения  документации?  Как  оцениваются  качество  и  

результаты  работы?   Перспективы  карьерного  и  профессионального  роста?  

Возможности  обучения,  повышения  квалификации?   Кто  является  

непосредственным  начальником?  К  кому  можно  обратиться  в  случае  его  

отсутствия? С кем из сотрудников придется регулярно взаимодействовать?)

2.  Дисциплинарные  требования  и  режим  работы  (Во  сколько  принято 

уходить домой? Можно ли утром опаздывать? Как оформить постоянный пропуск?  

Когда обеденный перерыв?) 

3. Стандарты общения и взаимодействия  (Какой стиль общения принят в  

коллективе - дружеский, официально-деловой, богемный,  comedy-club? Как принято 

обращаться  к  сотрудникам,  равным  по  уровню  /  должности,  подчиненным,  

руководителям? Есть ли в компании какие-то группы, «лагеря», территории? Какие  

между ними взаимоотношения? С кем обедать? Что можно / нельзя обсуждать за  

обедом?  К кому можно / нельзя обращаться за помощью, советом?) 

4.  Организационные  моменты  (Когда  и  где  выдают  зарплату?  Где  

находится туалет? Где можно курить? Где находится столовая?  Где и как можно  

разместить свои вещи? Какой принят дресс-код? На чье имя писать заявление на  

отпуск? Кому звонить в случае болезни?)



Важно собрать как можно больше информации о деятельности компании, 

анализировать  ее,  не  стесняться  уточнять.  Молодому  специалисту  не  стоит 

ждать, когда к нему подойдут, ведь у других сотрудников, в том числе, и у его 

руководителя, есть масса других задач помимо обучения новичка. Но следует 

избегать и крайностей. Слишком массированная информационная атака в итоге 

может привести к обратному эффекту и осложнить адаптационный процесс.

Источники такой информации:

Внутренние  нормативные  документы  (правила  внутреннего  трудового 

распорядка,  положение  об  отделе  (подразделении),  штатное  расписание,  

должностная  инструкция,  положение  об  оплате  труда,   нормирование  

отдельных производственных операций)

Непосредственный руководитель 

Менеджер по персоналу, сотрудник кадровой службы

Коллеги

Как показали прикладные исследования кадрового портала SuperJob, 47% 

респондентов готовы помогать коллегам: «Тогда и коллеги поделятся с вами, а 

это  способствует  сплочению  команды».  Чаще  других  желание  посвятить 

сослуживцев  в  свои  профессиональные  секреты  демонстрируют  работники 

старше 40 лет (53%).

Еще  одним,  немаловажным,  ресурсом проекта  являются  адаптивные 

способности  молодого  специалиста  –  те  личностные  качества,  которые 

обеспечивают  готовность  к  освоению  нового  образа  жизни.  К  ним  можно 

отнести  высокую  самооценку  и  уверенность  в  себе  как  специалисте, 

стрессоустойчивость, адекватное восприятие своей роли в коллективе,  умение 

организовать  контакты  и  проявлять  уважение  к  социальным  нормам  и 

этическим  требованиям,  ответственность.  Предлагаем  вам  оценить  свой 

адаптационный  потенциал,  с  помощью  серии  психологических  тестов  (см. 

психологический практикум).

Сроки  проекта  «Адаптация»  определяются  динамикой адаптационного 

процесса. 



Первый этап длится обычно  1-2 месяца.  Это период острой адаптации, 

когда  уровень  напряжения  (из-за  страха  не  справиться  с  обязанностями, 

обнаружить недостаток опыта или знаний, не найти общего языка с коллегами 

или руководителем и в итоге потерять работу) наиболее высок. 

В  это  время  требуется  мобилизовать  волю,  энергию,  мышление, 

сдерживать  эмоции,  быть  особенно  внимательным.  Главное  здесь  –  строить 

свою активность  по  принципу  «В чужой монастырь со  своим уставом не 

ходят».  От  молодого  сотрудника  не  ждут  ничего  сверхъестественного:  ни 

свежих  решений,  ни  «полета»  креатива.  Для  большинства  руководителей 

молодой сотрудник – прежде всего, хороший исполнитель. Не смириться с этой 

ролью на первые несколько месяцев – значит совершить серьезную ошибку на 

своем карьерном пути. 

Поэтому  успешность  адаптации  на  данной  стадии  определяется  тем, 

насколько молодой специалист стремится и  готов соответствовать  нормам и 

правилам  организации,  достигать  согласия  в  отношениях,  получать  советы, 

указания старших коллег. 

К  концу  четвертой-восьмой  недели  работы  у  молодого  специалиста 

появляется уверенность в том, что он справляется с обязанностями, он со всеми 

познакомился,  знает,  чего  ожидать  от  коллег,  его  рабочее  напряжение 

снижается  до  комфортного  уровня.  Сколько  именно  понадобится  на  это 

времени  –  30-40-60  дней,  зависит  от  личных  адаптивных  способностей  и 

поддержки со стороны сотрудников и руководителей организации.

Следующий  этап  адаптации  наступает  на  3-4  месяц работы.  Новый 

сотрудник  начинает  активно  действовать  в  различных  сферах,  проверяя  и 

апробируя полученные знания об организации. В этот период часто возникают 

разочарования,  и  оптимистические  ожидания  могут  смениться  «крахом 

надежд».  Происходит  это  из-за  нетерпеливости  обеих  сторон:  организация 

ждет от нового сотрудника скорейших результатов, он ждет реализации своих 

целей  (финансовых,  карьерных  и  прочих).  Но  в  первый  год  никто  не 

гарантирует молодому специалисту высоких зарплат и карьерного роста, хотя 



он втайне  на  это  рассчитывает.  Понимая  через  2-3  месяца,  что способен на 

большее, и когда надежды на это не оправдываются, новому работнику может 

начать казаться,  что в другом месте ему было бы лучше. В поисках лучшей 

доли он  начинает  подыскивать  другое  место.  Поэтому,  чтобы не  «наломать 

дров», не стоит торопить события, а последовательно идти к желаемой цели. 

Кстати,  профилактику  такого  рода  сложностей  можно  предпринять  заранее, 

обговорив  на  этапе  трудоустройства  все  нюансы  содержания  и  условий 

будущей работы. 

Но чаще всего источником неприятных переживаний на этапе вторичной 

адаптации становятся промахи в сфере межличностных отношений. В период 

острой адаптации внимание молодого специалиста в основном сосредоточено 

на  уяснении  общих  правил  своей  работы.  Нюансы  взаимоотношений  и 

поведения,  неписанные  нормы,  неформальная  структура  группы  до  сих  пор 

оказывались  как  бы  в  тени.  Через  три-четыре  месяца,  когда  молодой 

специалист,  вполне  освоившийся  на  рабочем  месте,  начинает  проявлять 

инициативу и креативность, существует вероятность кого-то в коллективе этим 

задеть. Окружающие могут воспринять такого инициатора как карьериста, либо 

высказывают  опасения  увеличения  объемов  работ  как  следствия  его 

активности.  Чтобы  сгладить  возможный  конфликт,  молодому  специалисту 

придется  львиную  долю  работы  возложить  на  себя.  Организаторские 

способности  ценятся  всегда,  но  не  следует  демонстрировать  возможность 

выполнения  любого  поручения,  т.к.  безотказность  –  не  лучшее  качество. 

Выдержать определенный баланс – залог успешности вторичной адаптации.

Заключение

Процесс  «врастания»  молодого  специалиста  в  коллектив  и  работу  – 

процесс непростой и длительный. Если прошло менее пяти месяцев с первого 

дня работы, то нельзя утверждать, что сотрудник полностью интегрировался в 

новую  для  него  профессиональную  среду  и  закрепился  на  рабочем  месте. 



Описанный в статье проект  «Адаптация на новом месте»  примерный, но он 

показывает, что приспособлением к новым обязанностям можно управлять. 

Возьмите за правила:

• Учиться на своих ошибках и с благодарностью принимать советы, как их 

исправить

• При появлении проблемы предлагать варианты ее решения, 

конструктивно реагировать на критику

• Выражать претензии в виде конструктивных предложений

• Действовать по принципу «Получил задание – выполнил – отчитался»

• Самостоятельно  фиксировать свои достижения – пригодится!

• Всегда выполнять поручения в срок

• Не тратить рабочее время  на личные нужды и дела

• Исследовать нормы, стиль общения и поведения

•    Наблюдать за теми, кто эффективно работает   

• Быть вежливым, тактичным, жизнерадостным, проявлять готовность 

помочь

• Приходить вовремя (минут за 5-10 до начала работы)

• Устанавливать хорошие взаимоотношения, стать частью команды

• Понимать различия между формальной и неформальной структурами 

группы, эмоциональными и деловыми отношениями

• Участвовать в корпоративных мероприятиях



Психологический практикум

Оценка личного потенциала адаптации

1. «Шкала совестливости» (В.В. Мельников, Л.Т. Ямпольский)

Инструкция к тесту
На  бланке  для  ответа  вам  предлагается  ряд  утверждений.  При  согласии  с 

утверждением рядом с ним поставьте знак «+» («да»), при несогласии – знак «-» 

(«нет»).

Тестовый материал

1. Я всегда строго соблюдаю принципы нравственности и морали.

2. Я всегда следую чувству долга и ответственности.

3. Я верю, что любые, даже скрытые поступки не окажутся безнаказанными.

4. Меня возмущает,  что преступника могут освободить благодаря  ловкой 

защите адвоката.

5. Я считаю, что соблюдение законов является обязательным.

6. Я  считаю,  что  люди  должны  отказаться  от  всякого  употребления 

спиртных напитков.

7. Если бы я должен был намеренно солгать человеку, мне пришлось бы 

смотреть в сторону. Так как стыдно было бы смотреть ему в глаза.

8. Я люблю читать книги, статьи на темы морали и нравственности.

9. Меня раздражает, когда женщины курят.

10.Думаю,  что  существует  одно-единственное  правильное  понимание 

жизни.

11.Когда  кто-нибудь  проявляет  глупость  или  невежество,  я  стараюсь  его 

поправить.

12.Я человек твердых убеждений.

13.Я люблю лекции на серьезные темы.

14.Я  считаю,  что  всякую  работу  следует  доводить  до  конца,  даже  если 

кажется, что в этом нет необходимости.



Обработка и интерпретация результатов теста

За  каждый  положительный  ответ  начисляется  по  1  баллу  и 

подсчитывается их сумма. Чем большую сумму баллов набрал опрашиваемый, 

тем больше у него выражены совестливость, уважение к социальным нормам и 

этическим требованиям. Для лиц с высоким значением фактора совестливости 

(от 10 баллов и выше) характерны такие особенности личности, как чувство 

ответственности, добросовестность, стойкость моральных принципов. В своем 

поведении они руководствуются чувством долга, строго соблюдают этические 

стандарты, всегда стремятся к выполнению социальных требований; высокая 

добросовестность обычно сочетается с хорошим самоконтролем.

2. Шкала «Уровень самооценки»

Инструкция к тесту

Отвечая на вопросы, указывайте, насколько часты для вас перечисленные ниже 

состояния по такой шкале:

• Очень часто – 4 балла

• Часто – 3 балла

• Иногда – 2 балла

• Редко – 1 балл

• Никогда – 0 баллов

Тестовый материал

1. Я часто волнуюсь понапрасну.

2. Мне хочется, чтобы мои друзья подбадривали меня.

3. Я боюсь выглядеть глупцом.

4. Я беспокоюсь за свое будущее.

5. Внешний вид других куда лучше, чем мой.

6. Как жаль, что многие не понимают меня.

7. Чувствую, что не умею как следует разговаривать с людьми.



8. Люди ждут от меня очень многого.

9. Чувствую себя скованным.

10.Мне кажется, что со мной должна случиться какая-нибудь неприятность.

11.Меня волнует мысль о том, как люди относятся ко мне.

12.Я чувствую, что люди говорят обо мне за моей спиной.

13.Я не чувствую себя в безопасности.

14.Мне не с кем поделиться своими мыслями.

15.Люди не особенно интересуются моими достижениями.

Обработка и интерпретация результатов теста

Чтобы определить  уровень  своей  самооценки,  нужно сложить  все  баллы по 

утверждениям. А теперь подсчитайте, каков общий суммарный балл.

Уровни самооценки:

• 10 баллов и менее – завышенный уровень

• 11-29 баллов – средний, нормативный уровень реалистической оценки 

своих возможностей.

• Более 29 – заниженный уровень.

Завышенная  самооценка  провоцирует  постановку  неадекватных 

реальным  возможностям  целей,  пренебрежение  необходимой  информацией, 

сокращение усилий для достижения цели, сильное эмоциональное переживание 

неудач,  объяснение  их  внешними  причинами,  что  не  стимулирет  к  их 

преодолению.  Человек  с  заниженной  самооценкой  –  пассивен,  боится 

ответственности, склонен ставить слишком легкие задачи, неуверен в успехе, 

поэтому не реализует полностью своих возможностей. 

Источники

Экспресс-диагностика уровня самооценки / Фетискин Н.П.,  Козлов В.В., Мануйлов 

Г.М. Социально-психологическая диагностика развития личности и малых групп. – 

М., Изд-во Института Психотерапии. 2002. C.53-54



3. Шкала «Уровень психологической гибкости»

Инструкция к тесту

Если вы безусловно согласные утверждением, напишите ответ «да»,  если не 

согласны, напишите ответ «нет». 

Тестовый материал 

Группа А

1. Я часто испытываю тягу к новым впечатлениям. 

2. Мне нравится работа, которая требует быстрого и частого переключения 

с одной операции на другую, с одного дела на другое. 

3. Я могу быстро перейти от покоя (отдыха) к интенсивной деятельности. 

4. Я быстро схожусь с новыми людьми. 

5. Я быстро засыпаю и пробуждаюсь. 

6. Я быстро осваиваюсь в новой обстановке, включаюсь в новое для себя 

дело. 

7. Мне нравится, когда на работе появляются новые люди. 

8. Я люблю бывать в новом для себя обществе. 

9. Мне приходится слышать от окружающих и друзей, что я человек очень 

деятельный и подвижный. 

10.Новый  для  меня  учебный  материал  я  обычно  запоминаю  и  усваиваю 

очень быстро, хотя иногда способен так же быстро его забывать. 

Группа Б 

11.Я не люблю заводить новых знакомств. 

12.Мне очень трудно расстаться с какой-либо мыслью, в которую я когда-то 

поверил, хотя много убедительных доводов против этой мысли. 

13.Новые навыки в какой-либо деятельности, новые привычки формируются 

у меня медленно, но зато усваиваются очень прочно. 

14.Меня иногда называют флегматичным (или упрекают в медлительности). 

15.Я не люблю подвижных игр. 



Обработка и интерпретация результатов теста 

Найдите сумму положительных ответов на утверждения группы А (с 1 по 

10).  Далее  аналогичным  образом  найдите  сумму  положительных  ответов  на 

утверждение группы Б (с 11 по 15).  Затем из первой суммы нужно вычесть 

вторую.  Данный  показатель  и  будет  свидетельствовать  о  степени  вашей 

психологической гибкости, приспособляемости в процессе деятельности.

Уровни психологической гибкости: 

• 8-10 баллов – высокий 

• 6-7 баллов – выше среднего 

• 5 баллов – средний 

• 3-4 балла – ниже среднего 

• 2-3 балла – низкий 

4. Шкала «Уровень конфликтоустойчивости в общении»

Инструкция к тесту

Внимательно  прочитайте  и  оцените  каждое  из  десяти  полярных  суждений, 

указанных в бланке, которые в большей мере свойственны вашему поведению. 

Для этого сначала определите, какое из двух крайних суждений подходит вам, а 

затем оцените его по 5-балльной системе. Помните, что промежуточная графа 3 

означает равнозначное присутствие обоих качеств. Крайние же значения 4-5 и 

1-2 характеризуют либо уклонение от споров, либо непринужденное участие в 

разрешении спорных моментов.



 5 4 3 2 1  
Уклоняюсь от спора      Рвусь в спор

Отношусь к конкуренту без 
предвзятости

     Подозрителен

Имею адекватную самооценку      Имею завышенную самооценку
Прислушиваюсь к мнению других      Не принимаю иных мнений

Не поддаюсь провокации, не 
завожусь

     Легко завожусь

Уступаю в споре, иду на 
компромисс

     Не уступаю в споре: победа или 
поражение

Если взрываюсь, то потом 
ощущаю чувство вины

     Если взрываюсь, то считаю, что 
без этого нельзя.

Выдерживаю корректный тон в 
споре, тактичность

     Допускаю тон, не терпящий 
возражений, бестактность

Считаю, что в споре не надо 
демонстрировать свои эмоции

     Считаю, что в споре нужно 
проявить сильный характер

Считаю, что спор – крайняя форма 
разрешения конфликта

     Считаю, что спор необходим для 
разрешения конфликта

Обработка и интерпретация данных теста

Оцените  по  пятибалльной  системе,  насколько  у  вас  проявляется  каждое  из 

приведенных слева свойств. Подсчитайте общую сумму баллов. 

41-50 баллов – высокий уровень конфликтоустойчивости.

31-40 баллов – средний уровень конфликтоустойчивости, свидетельствующий 

об ориентации личности на компромисс, стремлении избегать конфликта.

20-30 баллов – низкий уровень конфликтоустойчивости, свидетельствующий о 

выраженной конфликтности.

1-19 баллов – очень низкий уровень конфликтоустойчивости. Данный уровень 

свойствен конфликтным людям.

Источники

Определение  уровня  конфликтоустойчивости  /  Фетискин  Н.П.,  Козлов  В.В., 

Мануйлов Г.М. Социально-психологическая диагностика развития личности и малых 

групп. – М., 2002. C.162-163.



Общий показатель личного адаптивного потенциала

Высокий адаптивный 

потенциал

Средний адаптивный 

потенциал

Низкий адаптивный 

потенциал
Высокая степень

совестливость,

ответственности, 

добросовестности

и стойкости моральных 

принципов (от 10 баллов)

Реалистичная самооценка 

(15-29 баллов) 

Психологическая гибкость 

(7-10 баллов)

Высокая 

конфликтоустойчивость 

(от 41 балла)

Степень совестливости, 

уважения к социальным 

нормам и этическим 

требованиям  соответствует 

5-9 баллам

Завышенная самооценка

Средний уровень 

психологической гибкости 

(4-6 баллов)

Выражено стремление 

избегать конфликтов (31-40 

баллов)

Низкий уровень 

ответственности 

(менее 4 баллов)

Заниженная 

самооценка

Отсутствие 

психологической 

гибкости (до 3 

баллов)

Конфликтность (1-30 

баллов)
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