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Введение
Каждому человеку приходится не раз в своей жизни испытывать на себе процесс вхождения в новую организацию. Для того, чтобы не просто стать новым сотрудником компании, а быстро стать частью коллектива и влиться в устроенный трудовой процесс, со стороны организации очень важно правильно спланировать систему адаптации персонала.
Грамотно организованная программа адаптации нового работника выгодна обеим сторонам, поэтому тема, поднятая в курсовой работе, будет актуальна всегда. А так как не все компании уделяют этому должное внимание, эта сторона работы организации будет многие годы совершенствоваться и внедряться в массы.

В своей курсовой работе я хотела бы раскрыть основные понятия, правила и цели профессиональной адаптации, а также предложить некоторые организационные мероприятия по эффективной адаптации новых сотрудников курьерской службы ООО «Балтийский Экспресс».
При написании курсовой работы я руководствовалась учебной литературой по заданной теме, кроме того, сочла необходимым прибегнуть к периодическому изданию – деловому журналу «Управление Персоналом».

I. Теоретическая часть работы

1. Понятие «адаптация персонала».
1.1 Обобщённые понятия

Адаптация (от лат. Adapto – приспособляю) – это взаимное приспособление работника и организации, основывающееся на постепенной врабатываемости сотрудника в новых профессиональных, социальных и организационно-экономических условиях труда. 

Адаптация – это социальный процесс освоения личностью новой трудовой ситуации, в котором личность и трудовая среда оказывают активное воздействие друг на друга и являются адаптивно-адаптирующими системами.  [1]
Также из лекционного материала, изученного в первом семестре, нам известно, что адаптация имеет две стороны: 

- Совокупность внутренних психологических процессов, в рамках которых происходит отвыкание человека от прежней работы и привыкание к новой, полное приспособление (ассимиляция) к среде, отождествление личных интересов и целей с общими (идентификация). 

- Совокупность организационных мероприятий, протекающих под контролем службы персонала и облегчающих новому работнику овладение новыми трудовыми функциями, знаниями и навыками, усвоение правил и стандартов поведения, приспособление к условиям труда и социальной среде. 

Задачи управления:

· ускорение достижения приемлемых показателей в работе;
· облегчение вхождения в коллектив;
· снижение чувства тревожности, неуверенности в себе;
· сокращение текучести кадров;
· «экономия затрат времени окружающих на помощь и консультации»;
· повышение удовлетворенности работой;
· достижение в результате общей экономии затрат.
Признаками успешной адаптации являются: 

· овладение необходимыми профессиональными знаниями и навыками;
· появление интереса к организации и работе, которая начинает играть все более значительную роль в жизни, и ощущения связи с профессией, удовлетворенность;
· неукоснительное выполнение требований трудовой дисциплины;
· стремление к совершенствованию;
· хорошие взаимоотношения в коллективе, ощущение психологического комфорта.

Трудности адаптации:

· предубеждение и негативное отношение на первых порах окружающих (особенно руководителя);
· необходимость выполнения новых обязанностей, часто в непривычных условиях (при отсутствии необходимого опыта и навыков и непригодности многих прежних), поэтому значительная подверженность стрессам;
· несоответствие представлений и реальности (неудовлетворенность возможностями организации, обманутые ожидания и т. п.);
· безразличное отношение нового коллектива;
· сложность разрыва прежних связей и привыкания к новым нормам.

1.2 Личностная сторона процесса организационной адаптации
Очень важен тот факт, что новыми сотрудниками люди, как правило, становятся в возрасте 20 и более лет, то есть когда они частично или полностью сформировались как личности, каждый со своим набором характерных черт.

В связи с этим приобретение навыков организационного поведения на первом или другом, новом месте работы требует и занимает известное время, необходимое, во-первых, для большего или меньшего изменения привычных стереотипов восприятия и шаблонов поведения и, во-вторых,  для приобретения и использования навыков эффективной трудовой деятельности на данном рабочем месте в конкретной организации.  [2] Всем известно, что каждая организация по-своему подходит к организации рабочего процесса, поэтому высококвалифицированному новому сотруднику необходимо время, чтобы влиться в этот конкретный рабочий процесс.

Рис.1 Связь между индивидуальными особенностями привычного поведения и осваиваемым в ходе адаптации поведением на работе
1.3 Пояснения к понятию «адаптация» разных учёных
Любая адаптация – это процесс построения оптимальных соотношений между организмом и средой.

Исходя из этого, М.А. Дмитриева различает 3 основных аспекта профессиональной адаптации:

- психофизиологический – адаптация индивида к физическим условиям профессиональной среды;

- адаптация к профессиональным задачам, выполняемым операциям, профессиональной информации (собственно, профессиональный аспект);
- социально-психологический аспект – адаптация личности к социальным компонентам профессиональной среды.

С.Л. Арефьев в качестве критериев адаптированности специалиста использовал 2 показателя: «удовлетворённость работой» и «удовлетворённость администрации работником». 
В.И. Медведев разделял адаптацию человека в профессиональной среде на ряд этапов:

- первичная адаптация

- период стабилизации

- вторичная адаптация

- возрастное снижение адаптационных возможностей

По первому этапу в 80-е – 90-е годы проводилось много исследований.

Р.У. Исмаилов исследовал особенности вторичной социально-психологической адаптации рабочих; Л.А. Ясюкова изучала проблемы вторичной адаптации, связанные с естественным движением кадров внутри предприятия.

Значительно менее изучен период динамического равновесия субъекта труда и профессиональной среды, т.е. состояние адаптированности.
А.А. Реан предлагает выделить 4 основных уровня адаптированности личности:

1) высокий – оптимальный

2) высокий – избыточный

3) низкий

4) дезадаптивный.

Н.Г. Колызаева и Т.А. Кухарева представили сравнительные данные о профессиональной адаптации мужчин и женщин. Они обнаружили, что в профессиональной адаптации женщин первостепенное значение имеет социально-психологическая адаптация, мужчины же адаптируются прежде всего к профессиональным задачам. Женщины более настойчивы в достижении целей, мужчины же умеют лучше организовывать свою работу.

Л.Н. Корнеева анализировала роль самооценки на различных этапах адаптации профессиональной жизни человека. Выявлено, что завышенная самооценка провоцирует человека ставить цели выше своих возможностей, заниженная – приводит к пассивности, боязни ответственности. В любом случае, неадекватная самооценка становится препятствием на пути к профессиональной адаптации.  [4]
2. Виды адаптации
Адаптация бывает двух видов: первичная и вторичная.

При вторичной адаптации работник уже имеет некоторый «адаптационный» опыт. Первичная же адаптация происходит при первоначальном вхождении человека в трудовую деятельность. 

Вторичная адаптация происходит в двух случаях:

1) При переходе работника на новое рабочее место, со сменой или без смены профессии;
2) При существенных изменениях производственной среды, её технических, экономических и соиальных элементов.

Трудовая адаптация имеет сложную структуру. В ней выделяют психофизиологический, социально-психологический и профессиональный аспекты. 

Психофизическая адаптация – это процесс освоения совокупности всех условий, необходимых для работника во время труда.

Социально-психологическая адаптация – это включение работника в систему взаимоотношений коллектива с его традициями, нормами жизни, ценностными ориентациями.

Профессиональная адаптация выражается в определённом уровне овладения профессиональными навыками и умениями, в формировании некоторых профессиональных качеств, в развитии положительного отношения работника к своей профессии.

Регулирование процесса адаптации предполагает проведение системы мероприятий, направленных на ускорение адаптации новых работников, что требует затраты определённых средств. В литературе по трудовой адаптации выделяют некоторые факторы, которые может регулировать организация:

· Содержание трудовой деятельности – совокупность выполняемых работником действий, их соотношение и взаимосвязь. 
· Условия труда – совокупность технико-экономических и технико-организационных форм, в которых происходит процесс труда.

· Повышение квалификации – эта деятельность, помимо влияния на адаптацию имеет и другие положительные экономические эффекты, так как вложения в человека относятся к наиболее выгодным формам инвестиций.

· Психологический климат в коллективе – для оценки потерь рабочего времени вследствие неудовлетворительного психологического климата используется показатель потерь рабочего времени из-за текучести кадров по этой причине.
По отношениям «субъект – объект» различают активную и пассивную адаптацию. 

Активная адаптация – когда индивид стремится воздействовать на среду тем, чтобы изменить её (в том числе и те нормы, ценности, которые он должен освоить).

Пассивная адаптация – когда он не стремится к такому воздействию и изменению.  [1]
3. Организация как участник процесса организационной адаптации
Отобрав человека для работы, для исполнения им определенной роли, организация исходила из того, что этот человек ей нужен и будет полезен. Поэтому удержание человека и его адаптация к условиям труда в организации является исключительно важной задачей, за решение которой в первую очередь ответственно управление организации. Успех вхождения человека в организацию зависит от того, насколько этот человек мотивирован на вхождение в организацию, и от того, насколько организация на начальном этапе вхождения в состоянии его удержать.  [2]
Успешной трудовой адаптации и социализации способствует применение специальных технологий управления персоналом. 
Во-первых, профессиональная ориентация  и профессиональный отбор; воссоздание традиционного для российской практики управления персоналом института наставничества – опеки адаптантов (сотрудников, вновь принятых на работу) со стороны старших, более опытных и авторитетных сотрудников; периодическая аттестация работников, опирающаяся на научно обоснованную методику оценки их деловых и личностных качеств.

Во-вторых, создание специальной системы, обеспечивающей управление адаптационным процессом, начиная с первого дня работы новых сотрудников. Элементами такой системы могут быть:
· Планирование мероприятий на период прохождения испытательного срока с учётом требований занимаемой должности, специальности, уровня квалификации и личностных особенностей новичка;

· Разработка системы оценки результатов прохождения испытательного срока с обязательными рекомендациями сотруднику по его дальнейшей работе;

· Организация производственного обучения, переподготовки и повышения квалификации;

· Создание системы управления карьерным ростом и должностным продвижением, частью которой должна быть подсистема адаптации; [3]


4. Управление трудовой адаптацией
Включение новых сотрудников в организацию влияет на организационную культуру, так как может существенно активировать творческий потенциал уже работающих сотрудников. Для руководителя же информация о том, как организован в его подразделении процесс адаптации новых работников, может многое сказать о степени развития коллектива, уровне его сплочённости и внутренней интеграции.
Непосредственное управление адаптацией в трудовом коллективе осуществляет служба управления персоналом. Служба управления персоналом – специализированное подразделение в аппарате управления предприятием, осуществляющее практическую деятельность, а также информационную, социологическую и научно-исследовательскую деятельность. Целью данной службы является обеспечение основных функций организации. При этом в соответствии с их иерархическим характером приоритет отдаётся задачам повышенной эффективности производства.

Работники службы персонала располагают рядом технологий, к их числу можно отнести адаптированные специфике предприятия разработки других служб; программу адаптации молодого работника, анализ «поступающие – увольняющиеся», методику динамики конфликтов и др.
Больше всего проблем возникает при адаптации выпускников школ. Поэтому наибольшее число встреч специалистов по адаптации с этими работниками проводятся до 12 часов дня в течение первых полутора лет их работы на предприятии. Перенесение этой нормы на другие группы новичков не целесообразно и не эффективно,  поскольку требует привлечения слишком большого числа работников (с учётом плановой нагрузки социолога по адаптации в 5 бесед с новичками в течение одного рабочего дня). Для внедрения оптимальной системы мер, включающей введение в работу с новичками психолога, активизацию информационной деятельности и оживление наставничества, требуются минимальные ресурсы: кроме расходов на документацию и переобучения ряда групп работников необходим один психолог из расчёта на тысячу новичков в год. Отдачу коллектив начинает получать буквально с первого дня работы при условии выполнения всех предусмотренных в ней операций.  [1]
5. Программа адаптации квалифицированного персонала
В журнале «Управление персоналом» № 10 за 2009 год  [6] была приведена полезная статья «ПРОГРАММА АДАПТАЦИИ КВАЛИФИЦИРОВАННОГО ПЕРСОНАЛА: ОПЫТ РАЗРАБОТКИ», доступно описывающая этапы адаптации персонала.
«На первом этапе разработки программы мы изучили опыт проведения адаптации персонала в организации. Заметим, что в последние годы сложился общий формат реализации подобных программ, однако содержательные фокусы остаются различны. Поэтому при разработке собственной программы мы решили не отходить от общепринятого формата, но сделали акцент на ее содержании.

На втором этапе был проведен анализ эффективности организации на основе реализации кадровой стратегии. Среди основных факторов успеха — высокий уровень квалификации сотрудников, что способствует формированию позитивного имиджа на рынке труда. Несмотря на относительную стабильность кадров, коллектив ежегодно пополняется новичками, а значит, адаптация персонала становится важной задачей, решение которой обеспечивает конкурентную способность организации.

На третьем этапе проанализирована сложившаяся практика адаптации персонала. В результате был сделан вывод о том, что сам процесс сводится к инструктажу по технике безопасности и выполнению основных операций. При этом не проводится различие между квалифицированными и неквалифицированными сотрудниками.

На четвертом этапе проведена диагностика проблем адаптации, включившая анкетирование сотрудников с различным стажем работы в данной организации. В результате большинство из них выделили проблему «вхождения в коллектив». Глубинное интервью позволило выявить, что основная проблема межличностного взаимодействия — в различии представлений о самой работе, содержании профессионально-трудовых функций. Итогом исследовательской работы стала разработка программы адаптации квалифицированных сотрудников, состоящая из нескольких этапов.» [6]
Итак, как представляют этапы адаптации автор статьи Т.В. Котова:

Этап 1.

Знакомство с руководством и персоналом организации, производственными особенностями, корпоративной культурой и правилами поведения на предприятии (6 часов, первые 2 рабочих дня). Ответственный — менеджер по персоналу.

Этап 2.

Практическое знакомство нового работника со своими обязанностями и требованиями, которые к нему предъявляются со стороны организации. Непосредственный руководитель знакомит с фирмой и ее историей, кадровой политикой, условиями труда, объясняя задачи и требования, предъявляемые к работе, вводит работника в рабочую группу, поощряя помощь со стороны опытных работников. Программа ориентации включает небольшие лекции, экскурсии, практикумы (работа на отдельных рабочих местах или с определенным оборудованием). В обязательном порядке мастер цеха проводит инструктаж по технике безопасности и охране труда. Определение с сотрудником различий в организации производственного процесса с имеющимся опытом (системой знаний и навыков), выявление потребностей в обучении (8 часов, третий и четвертый рабочие дни).

Ответственный — менеджер по персоналу.

В ходе проведения программы ориентации затронуты следующие вопросы. 

Общее представление о компании:

· цели, приоритеты, проблемы;

· традиции, нормы, стандарты;

· продукция и ее потребители, стадии доведения продукции до потребителя;

· разнообразие видов деятельности;

· организация, структура, связи компании;

· информация о руководителях.

Политика организации:

· принципы кадровой политики;

· направления профессиональной подготовки и повышение квалификации;

· содействие работникам в случае привлечения их к судебной ответственности;

· правила внутреннего распорядка;

· правила использования различных режимов рабочего времени;

· правила охраны коммерческой тайны и технической документации.

Оплата труда:

· нормы и формы оплаты труда и ранжирование работников;

· оплата выходных, сверхурочных.

Дополнительные льготы:

· страхование, учет стажа работы;

· пособия по временной нетрудоспособности, выходные пособия, пособия по болезням в семье, в случае тяжелых утрат, пособия по материнству;

· поддержка в случае увольнения или ухода на пенсию и пр.;

· Охрана труда и соблюдение техники безопасности:

· предупреждение о возможных опасностях на производстве;

· правила противопожарной безопасности;

· правила поведения при несчастных случаях и порядок оповещения о них.

Работник и его отношения с профсоюзом:

· сроки и условия найма;

· назначения, перемещения, продвижения;

· испытательный срок;

· права и обязанности работника;

· постановления профсоюзов и политика компании;

· руководство и оценка исполнения работы;

· дисциплина и взыскания, оформление жалоб;

· коммуникация: каналы коммуникации, почтовые материалы, распространение новых идей.

Служба быта:

· организация питания;

· наличие служебных входов;

· условия для парковки личных автомобилей.

Экономические факторы:

· стоимость рабочей силы;

· стоимость оборудования;

· ущерб от прогулов, опозданий, несчастных случаев.

После прохождения общей программы ориентации может быть проведена специальная программа, в которой могут быть затронуты следующие вопросы.

Функции подразделения:

· цели и приоритеты, организация и структура;

· направления деятельности;

· взаимоотношения с другими подразделениями;

· взаимоотношения внутри подразделения.

Рабочие обязанности и ответственность:

· детальное описание текущей работы и ожидаемых результатов;

· разъяснение важности данной работы, как она соотносится с другими работами в подразделении и на предприятии в целом;

· нормативы качества выполнения работы и основы оценки исполнения;

· длительность рабочего дня и расписание;

· дополнительные ожидания (например, замена отсутствующего работника).

Требуемая отчетность:

· виды помощи, которая может быть оказана, когда и как просить о ней;

· отношения с местными и общегосударственными инспекциями.

Процедуры, правила, предписания:

· правила, характерные только для данного вида работы или данного подразделения;

· поведение в случае аварий, правила техники безопасности, информирование о несчастных случаях и опасности;

· гигиенические стандарты;

· охрана и проблемы, связанные с воровством;

· отношения с работниками, не принадлежащими к данному подразделению;

· правила поведения на рабочем месте;

· контроль нарушений;

· телефонные переговоры личного характера в рабочее время;

· использование оборудования;

· контроль и оценка исполнения.

Этап 3.

Действенная адаптация (стажировка). Новому сотруднику назначается наставник, т.е. человек, сопровождающий сотрудника через систему наставничества (8-12 часов, с 5 по 11 рабочий день). Ответственный — наставник. Наставник оказывает максимальную поддержку новому сотруднику, регулярно проводит оценку эффективности деятельности и особенностей взаимодействия с коллегами.

Менеджер по персоналу регулярно проводит обучение наставников. За дополнительную нагрузку наставник получает доплату.

Этап 4.

Функционирование. Этим этапом завершается процесс адаптации. Новый сотрудник постепенно преодолевает производственные и межличностные проблемы и переходит к стабильной работе, в процессе которой сотрудник проходит ряд аттестаций, т.е. контроль и оценку исполнения работы (4 часа, через 11 рабочих дней).

Ответственный — руководитель структурного подразделения, менеджер по персоналу. Мы полагаем, что развитие практики разработки программ адаптации позволит существенно повысить эффективность работы персонала с первых дней, обеспечить преемственность знаний и навыков, накопленных организацией и ее сотрудниками.

6. Формы поведения сотрудника в адаптационный период
Успешность процесса организационной адаптации оценивается в зависимости от степени принятия и освоения новым сотрудником ценностей и норм организации. Все нормы и ценности, составляющие основу регулирования поведения сотрудников организации, как правило, делятся на две группы: обязательные (необходимые) для принятия всеми членами организации и принятые, но необязательные. Отличаются одни от других строгостью санкций, следующих за отступление от них. Нарушение обязательных норм неизбежно влечёт за собой негативные санкции, например, систематическое невыполнение рабочих заданий. Соответственно, принятые нормы могут нарушаться практически без последствий. При этом не всегда официальный статус нормы автоматически делает её обязательной.

В зависимости от степени принятия новым сотрудником организационных ценностей и норм поведения специалисты выделяют четыре типа адаптационного поведения:

1. Отрицание (неприятие всех организационных норм и ценностей).

2. Конформизм (принимаются все нормы и ценности).

3. Мимикрия (основные нормы и ценности не принимаются, но соблюдаются второстепенные, соблюдение которых маскирует неприятие основных).

4. Адаптивный индивидуализм (основные нормы и ценности приняты, второстепенные принимаются частично либо не принимаются полностью).

Как правило, процесс адаптации складывается из слкедующих стадий:
· Ознакомление (получение информации о новой ситуации в целом, нормах деятельности и образцах поведения, критериях оценки действий и санкциях);

· Обучение (усвоение новых форм деятельности и способов поведения);

· Психологическая переориентация (работник определяет типичные ситуации согласно принятым в группе критериям и поступает соответствующим образом, но ещё продолжает сохранять многие свои установки);

· Идентификация (работник полностью приспосабливается и отождествляет себя с новым социальным окружением, считает цели организации своими личными целями). [3]
Процесс вхождения сотрудника в организацию исследователи разделяют на четыре стадии.

Стадия 1. Ожидание. Фаза предшествует реальному вступлению в организацию. Чем меньше удается узнать на этой стадии, тем выше вероятность того, что не придется надолго задерживаться в организации. Работодатель заинтересован говорить правду во время собеседования при отборе на должность.

Стадия 2. Формальное вступление. Чем важнее для индивидуума социальная защищенность, система структурированных отношений и прочное положение, тем с большей готовностью усваиваются формальные сигналы об ожидаемом от него поведении. За несколько часов принятый на работу сотрудник в явной или неявной форме принимает общие цели организации, соглашается с задачами, которые должен будет решать, и т.д.

Стадия 3. Усвоение ожиданий коллег. Неформальные ценности, нормы и ожидания столь же важны, как и формальные. Через вербальные и невербальные сигналы неформальных или дружественных взаимоотношений приобретается социальная поддержка и опора своей индивидуальности. Вскоре групповые нормы, касающиеся трудовой деятельности, темпа работы, одежды и т. д., добавляются к пониманию роли, которую надлежит играть в организации.

Стадия 4. Завершение процесса вступления в организацию. К этому времени сотрудник должен ощущать себя достаточно комфортно. Прошел стресс, вызванный вступлением; известны формальные и неформальные ожидания; мы вносим вклад в общее дело. В свою очередь, мы получаем, как и было согласовано при приеме на работу, регулярную заработную плату. Мы можем использовать вербальные и невербальные сигналы, чтобы убедить других привести формальные требования в большее соответствие с нашими ожиданиями. Успешное вживание в социальную роль должно заключаться в удовлетворенности работой. Роль включает в себя одновременно формальные, технические, неформальные и личные ожидания в отношении работы. Некоторые считают, что организация — это коллектив актеров, играющих роли ради достижения определенной цели. Одним сотрудникам вхождение в роль дается легко, другим с трудом. По этой причине исполнение ролей никогда не может приносить полного удовлетворения. Здесь следует учесть вероятность проявления некоторых ситуаций, связанных с ролевой адаптацией.
7. Методы деловой оценки персонала
Деловая оценка персонала – это процесс установления соответствия между качественными характеристиками персонала и требованиями должности. Преследует несколько целей: 1) определение и самоопределение работников; 2) разработка программы развития работников; 3) усовершенствование системы оплаты труда и установление его величины. 

Технологически деловая оценка персонала представляет собой сложный комплекс мероприятий, который включает: конструирование методов деловой оценки, формирование оценочной комиссии, определение времени и места проведения процедуры деловой оценки, документирование результатов оценивания, организация консультирования по вопросам деловой оценки персонала и организация оценочных бесед с сотрудниками для получения более достоверной информации об оцениваемом работнике. Для получения объективной и достоверной информации используются различные специальные методы деловой оценки персонала:

· метод шкалирования (предполагает бальное определение значений показателей, которые, в свою очередь, характеризуют степень выраженности показателя); 

· метод альтернативного ранжирования (в рамках аналитической оценки по каждому показателю составляется ранжированный ряд, суммарная оценка работников рассчитывается сложением отдельных рангов); 

· метод анкет (оценщик, в качестве которого может выступать любой деловой партнер, отмечает соответствие между перечнем высказываний, который предлагается ему, и конкретным образом сотрудника);

· метод попарного сравнения (позволяет выявить наивысшие рейтинги у различных сотрудников по тому или иному показателю оценки через последовательное сравнение сотрудников друг с другом);

· метод заданного распределения оценок (в соответствие с ним заранее задаются проценты распределения оцениваемых сотрудников по рейтингам); 

· метод управления по целям (т.е. измерения результатов и эффективности труда работника, при котором устанавливается его вклад в достижение целей организации).

 Вся полнота ответственности за мероприятие по деловой оценке работника падает на линейного руководителя. Он дает собственное заключение по представленным комплексным оценкам и знакомит с ним сотрудника. Далее руководитель отдает заключение в службу управления персоналом. [5]
II. Практическая часть работы
1. Информация об объекте исследования.
Объектом своей курсовой работы я решила взять газораспределительную организацию «ПетербургГаз».
Общество "ПетербургГаз" организовано в Санкт-Петербурге во исполнение Договора о сотрудничестве между Администрацией Санкт-Петербурга и ОАО "Газпром" в 2004 году от 25 декабря 2003 года. Общество зарегистрировано 9 февраля 2004 года. Между КУГИ и Обществом заключен договор аренды имущественного производственного комплекса.
Участники ООО "ПетербургГаз":  
· город Федерального значения Санкт-Петербург в лице КУГИ (51%), 
· ОАО "Газпром газораспределение" (49%).
Основное направление деятельности городской газораспределительной организации "ПетербургГаз" - комплексное развитие систем газоснабжения и бесперебойное, устойчивое обеспечение природным газом потребителей Санкт-Петербурга.
ГРО "ПетербургГаз" имеет три дочерних предприятия:

- ОАО "Ленгаз-Эксплуатация"

- ОАО "Ленпромгаз"

- ОАО "Антикор"
ГРО "ПетербургГаз":
· газифицирует Санкт-Петербург и пригородные районы

· устанавливает, обслуживает и ремонтирует газовое оборудование

· обеспечивает безопасность (аварийная служба 04)

· управляет системой газоснабжения города

· осуществляет транспортировку газа потребителям Санкт-Петербурга 
В управлении ГРО "ПетербургГаз" находится газораспределительный комплекс Санкт-Петербурга, а это:

1 млн 300 квартир обслуживает ПетербургГаз, 

12 тысяч частных домов,

3 тысячи промышленных предприятий,

6000 км газораспределительных сетей.
ГРО "ПетербургГаз" это дружный высокопрофессиональный коллектив, насчитывающий более 3500 сотрудников (включая дочернии компании). 32% наших сотрудников работают в городском газовом хозяйстве более 20 лет. Многие работники имеют награды и благодарности Министерства энергетики РФ. [7]
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Рис.2 Работники ГРО «ПетербургГаз»
2. Организация системы адаптации ГРО «ПетербургГаз»

Организацию процесса адаптации ГРО «ПетербургГаз» я опишу на примере введения в должность слесарей по ремонту и обслуживанию газового оборудования.

Прежде чем претендента на должность принимают на работу, он отправляется на медицинскую комиссию, проверяется службой безопасности компании на отсутствие судимостей и проблем с законом, а также проверяется его отношение к воинской службе.
Первый день выхода на работу считается первым рабочим днём нового сотрудника и началом его испытательного срока, продолжительность которого составляет 3 месяца, что соответствует требованиям Трудового Кодекса Российской Федерации (статья 70 «Испытание при приёме на работу»). Подписывается договор и приказ о приёме на работу.
Первоначально новые сотрудники проходят теоретическое обучение, которое длится 5 рабочих дней. Обучение проходит в специально оборудованных классах по программе, утверждённой организацией. После теории в компании предусмотрены практические занятия на специально оборудованном полигоне с действующим газопроводом. По итогу обучения проводится экзамен, на котором работник проходит аттестацию и ему присваевается разряд. Проводится первичный инструктаж по технике безопасности, инструктаж по охране труда, работника знакомят с должностными инструкциями. 

После присвоения разряда новый работник должен отработать 10 рабочих смен с опытным квалифицированным наставником. По итогу стажировки с наставником работник получает допуск и разрешение на работу с газоопасным оборудованием. Новому работнику выдают спецодежду, инструменты и удостоверение.
На время испытательного срока работнику выплачивается зарплата в размере фиксированного оклада + премия 30% от оклада.

После окончания испытательного срока размер премии увеличивается с 30% до 92% от оклада.
В течение всех рабочих лет предусмотрены различные инструктажи, которые помогают как новым, так и старым сотрудникам поддерживать уровень своих знаний. 

Виды инструктажей:

1. Вводный – даётся начальником предприятия в первый день работы сотрудника;
2. Первичный – даётся начальником участка, на котором будет работать сотрудник;
3. Повторный – проводится один раз в три месяца, для того чтобы освежить знания.
4. Внеплановый – проводится в случае изменения инструкций или в случае нарушения данных инструкций одним из сотрудников;
5. Целевой – продаётся перед выполнением конкретной работы, например, пуска газа в жилой дом.
Также 1 раз в год проводится переаттестация работников, проверка знаний, соответствующих должности.
Для создания неформальных отношений внутри коллектива регулярно проводятся спортивные мероприятия, соревнования между участками.
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Рис.3 Спортивная команда ГРО «ПетербургГаз»
3. Мероприятия по совершенствованию системы адаптации

Если рассматривать систему адаптации персонала на примере ГРО «ПетербургГаз», то все необходимые мероприятия уже созданы. Данную организацию можно ставить в пример многим компаниям, пренебрегающим организацией системы адаптации.
К слову, в деловом журнале «Управление персоналом» от 28 августа 2008 года была опубликована статья «Большинство российских компаний не имеют системы адаптации новых сотрудников».  [8] Компания АВЕНИР провела среди посетителей своего сайта опрос на тему наличия в российских компаниях системы адаптации. Вопрос был сформулирован как «Существует ли в вашей компании система профессиональной адаптации для всех новых сотрудников?» Из 243 человек, принявших участие в голосовании, подавляющее большинство – 85,2% - ответили отрицательно и только 14,8% респондентов сказали, что да, такая система существует.
Пообщавшись с несколькими работниками ГРО «ПетербургГаз», проработавшими в компании около года, я поняла, что лучше всего они оценивают неформальное общение с опытными работниками, от которых получают максимум полезной информации и советов.
Заключение
В заключение хотелось бы добавить, опираясь на ту же статью журнала «Управление персоналом», что правильная организация системы адаптации персонала является очень важным и эффективным мероприятием во избежание текучки кадров и ради качественной работы коллектива.
С психологической точки зрения, первый рабочий день нового сотрудника – самый сложный, поэтому от того, как примут его в первый день и как ему представят организацию, зависит дальнейшее желание работать и развиваться внутри этой компании.

Не даром говорят, что 90% добровольно уволившихся в первый год работы приняли это решение ещё в первый день.
Менеджмент персонала в России пока не развит до того уровня, когда каждая компания будет уделять адаптации новых сотрудников должное внимание, но мы идём по верному пути.
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Устойчивое и повторяющееся в поведении человека, впервые поступающего на работу. Общие поведенческие шаблоны.





Устойчивое и повторяющееся в поведении людей на работе как сотрудников конкретной организации.








