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Изучение проблем социальной адаптации на рынке труда, вызвано, прежде всего, изменениями, происходящими в современной России. Российское общество вступило в новую стадию развития - информационную, которая не только ускорила, но и изменила ритм социальных отношений. Одновременно происходят кардинальные изменения, связанные с трансформацией общества, и адаптация всего населения к новым информационным технологиям и стандартам жизни.

Исследование адаптационных процессов происходящих в обществе в различных социокультурных и социально-экономических областях, постоянно находятся в поле научного анализа. Актуальность проблематики определяется и тенденциями, которые происходят в современный период на российском социальном пространстве, на региональных рынках труда и связанных с этим фактором процессов адаптации населения. Особенности перехода к рыночной экономике, после относительно-стабильного существования административно-командной системы российского послеоктябрьского периода конца XX столетия привели к значительным изменениям социальной структуры, социальных факторов и особенностей, содействующих реальной адаптации населения в условиях экономических, политических и социальных преобразований. Изучение этого многоаспектного процесса приводит, в конечном счете, к научному осмыслению и выработке эффективных управленческих механизмов, регулирующих процессы социальной адаптации. Адаптационные процессы находятся в самом центре социальных взаимодействий в современном российском обществе, что находит отражение в научных публикациях. 

На сегодняшний день государством разработан ряд мер по поддержанию профессиональной занятости населения, повышению конкурентоспособности людей на рынке труда. Ведущая роль в данном процессе принадлежит федеральной службе занятости, которая ставит своей целью не только трудоустроить, но и помочь адаптироваться в новых экономических условиях и к новой профессии.

Становление новой экономики и рынка предполагает формирование нового субъекта труда, его скорейшую адаптацию к новым политическим, экономическим и социальным условиям. Главной составляющей данного процесса должна стать, прежде всего, активная позиция самих граждан в социально-политической и трудовой сфере. Всё это обуславливает актуальность научной разработки проблематики социальной адаптации в целом и практического исследования процесса формирования рынков труда в 
Все виды адаптации взаимосвязаны между собой, но доминирующим здесь является социальная [2, с. 36]. Полная социальная адаптация человека включает физиологическую, управленческую, экономическую, педагогическую, психологическую и профессиональную адаптацию. Из всех видов адаптации можно выделить психологическую, как основную при адаптации работников к новым условиям труда. В психологии адаптацию рассматривают как процесс приспособления органов чувств к особенностям действующих на них стимулов с целью их лучшего восприятия и предохранения рецепторов от излишней нагрузки. Процесс психологической адаптации человека происходит непрерывно, поскольку постоянно изменяются социально-экономические условия жизни, политические и морально-этические ориентации, экологическая обстановка и так далее [3, с. 106]. В 1936 году, канадский физиолог Г. Селье ввел понятия "стресс" и "адаптационный синдром". Стресс - это состояние психологической напряженности в процессе деятельности в сложных условиях, как повседневной жизни, так и при особых обстоятельствах (например, работа космонавта) [1, с. 39]. Адаптационный синдром - это совокупность реакций организма человека в ответ на неблагоприятные воздействия (стрессоры). Эти понятия получили чрезвычайно широкое распространение. Одна из основных причин популярности теории стресса состоит в том, что она претендует на объяснение многих явлений повседневной жизни, реакций человека на неожиданные события, возникающие трудности: развитие самых различных заболеваний, как соматических, так и психических [8, с. 16]. 

Стресс - неотъемлемый спутник жизни. Он может не только снизить, но и повысить устойчивость организма к вредным болезнетворным факторам. Стрессом, в широком понимании, являются и любовь, и творчество, безусловно, приносящие удовлетворение и защищенность от внезапных "ударов" жизни. 

Нормальная жизнедеятельность человека немыслима без определенной степени физического и нервно-психического напряжения. Человеку свойствен определенный оптимальный тонус напряжения. Каждый человек должен изучить себя и найти тот уровень напряжения, при котором он чувствует себя наиболее "комфортно", какое бы занятие он ни избрал. В противном случае может развиться дистресс безделья [1, с. 39].

Так, для человека, оказывающегося без работы, особенно опасным является длительное состояние незанятости. Именно длительная незанятость действует разрушающе на личность, подрывает ее способность вернуться в систему социальных отношений полноценным работником. Западная статистика свидетельствует, что если человек находится без работы более года, то он, как правило, теряет способность найти работу. 

Психологическая поддержка является частью более широкой программы социальной помощи индивидам по ликвидации кризисных ситуаций и оказанию помощи человеку или группе лиц (правовая, психологическая, сексологическая, информационная). Главные усилия должны быть направлены на содействие социальной адаптации в новых социально-экономических условиях (помощь клиенту в поиске работы в утверждении социального статуса, в восстановлении веры в духовные ценности). 

Профессиональная адаптация обусловливает приспособление индивида к новому виду профессиональной деятельности, новому социальному окружению, условиям труда и особенностям конкретной специальности. Успех профессиональной адаптации зависит от склонности адаптанта к конкретной профессиональной деятельности, совпадения общественной и личной мотивации труда и других причин [10, с. 8]. При этом следует отличать жизненный успех и адаптированность личности. Не верно считать каждую неудачу признаком отсутствия адаптированности. Необходимо учитывать, что не все потребности человека способствуют его правильному функционированию и социально-психологической адаптации.

Адаптивное поведение характеризуется: успешным принятием решений, проявлением инициативы и ясным представлением своего будущего. Основными признаками эффективной адаптации являются: в сфере социальной активности - приобретение индивидом знаний, умений и навыков, компетентности и мастерства; в сфере личностных отношений - установление интимных, эмоционально насыщенных связей с желаемым человеком. 

Критерии, указывающие на адаптивный процесс: адекватность когнитивных механизмов обработки информации; показатели личностной зрелости; показатели социальной зрелости; клинический критерий (по Братусю) - отсутствие клинически выраженной психопатологии; статистический критерий, адаптированная - личность наиболее чаще встречаемая в популяции; социальный критерий - это социальная адаптация [9, с. 41].

Производственная адаптация работника представляет собой процесс его взаимодействия с социально-производственной средой по освоению новой трудовой ситуации. Адаптация начинается с установления информационной связи с производством в процессе профориентации и профотбора (предадаптация), продолжается с началом работы на предприятии и завершается разрывом информационных и личностных связей с предприятием (дезадаптация) [4, с. 21].

В основе механизма производственной адаптации лежит адаптивная потребность индивида, опосредованная взаимодействием с потребностью его в трудовой самореализации. При этом, с одной стороны, формируется ориентировочный мотив поведения, побуждающий индивида к приобретению информации о трудовой ситуации, расширению контактов с социально - производственной средой, оценке характера адаптивной ситуации. С другой стороны, мотив освоения конкретной трудовой деятельности и достижения оптимального взаимодействия с производством опосредует содержание информации и направленность личностных контактов. В итоге сложной полимотивации осуществляется производственная адаптация с учетом возможности реализовать на предприятии жизненные цели работника. Исходя из целостного понимания сущности работника производственная адаптация не ограничивается профессиональной сферой, а охватывает совокупность социально-трудовых отношений, обусловливающих ее структуру. К основным структурным элементам производственной адаптации относят профессиональную, организационную, материально-бытовую, социально - психологическую, а также адаптацию в сфере досуга.

Эффективность управления производственной адаптацией работника зависит от воздействия на совокупность структурных элементов адаптации с акцентированием внимания на наиболее значимых для конкретных условий видов адаптации, от умения менеджеров использовать эффективные технологии социального управления адаптацией.

Управление работником собственной производственной адаптацией (самоменеджмент) основывается на познании социально-психологического механизма адаптации, определении и оценке собственного адаптивного потенциала и его последующем развитии и тренировке [7, с. 37].

Поскольку адаптация – двусторонний процесс между личностью и той производственной средой, в которую она включается, все факторы адаптации могут быть разделены на две группы: личностные и производственные [5, с. 46].

Таблица 1 - Факторы адаптации

	Личностные
	Производственные

	Социально-демографические:
	Содержание трудовой деятельности

	Стаж, возраст
	

	Образование
	Условия труда и правила внутреннего распорядка, организация труда, руководство

	Квалификация
	

	Социальное происхождение
	

	Психологические:
	Возможности повышения квалификации, участия в обсуждении принимаемых решений

	Уровень притязаний
	

	Восприятие самого себя
	

	Социологические:
	Виды и способы передвижения на работу, продолжительность передвижения на работу

	Степень профессионального интереса
	

	Степень заинтересованности в собственном заработке
	Заработная плата

	
	Психологический климат в коллективе

	Наличие установки на продолжение образования
	

	
	

	Знание производственных перспектив
	


Процесс адаптации зависит от многих факторов, но в среднем это минимальный срок, в течение которого администрация убеждается в профессиональной квалификации работника, соответствии его предъявляемым требованиям, а он - в соответствии содержания, условий, оплаты труда своим ожиданиям. Нормальный срок адаптации для разных категорий работников составляет от 1 - 6 месяцев до 3-х лет. Причем у руководителей коллективов сроки адаптации должны быть короче, чем у рядовых работников [6, с. 19].

Процесс адаптации исследовался автором статьи с целью выявления особенностей трудовой адаптации населения к новым условиям труда и выбору профессии на российском рынке труда в условиях его становления и определении путей оптимизации  в регулировании данного процесса.

Для изучения процесса трудовой адаптации и подтверждения выдвинутой гипотезы было проведено социологическое исследование, в котором приняли участие молодые люди в возрасте от 18 до 35 лет (жители Еврейской автономной области). Цель исследования состояла в изучении особенностей первичной адаптации к новым условиям труда и выбору профессии на рынке труда региона.

На первом этапе эксперимента было проведено анкетирование с целью выявления факторов влияния на адаптацию молодых специалистов, поступивших работать на различные предприятия. В анкетировании приняли участие молодые люди в возрасте до 35 лет. Стаж работы по специальности у 33 % составлял менее года, у 31 % от года до двух лет, у 36 % от двух до трех лет. При этом 82,6 % составляли мужчины и 17,4 % женщины.

Представления о перспективе, знание о возможностях карьерного роста являются одним из важнейших факторов адаптации. Для изучения факторов, влияющих на трудовую адаптацию молодых специалистов, в анкете были предусмотрены такие вопросы: «Знаете ли Вы о перспективах карьерного роста на вашем предприятии?», «Удовлетворены ли Вы перспективами профессионального роста?», «Как вы относитесь к наставничеству?», «Удовлетворены ли Вы отношениями с руководством предприятия, оплатой труда», «Как часто Вам приходиться выполнять работу, не входящую в круг ваших обязанностей?».

Таблица 2
Результаты ответов по изучению факторов, влияющих на трудовую адаптацию молодежи (в % от числа опрошенных)

	Вопрос 1 «Знаете ли Вы о перспективах карьерного роста на предприятии?» (в % от числа опрошенных)

	№
	Варианты ответов
	%

	1
	Знаю о перспективах карьерного роста
	35

	2
	Знаком с перспективами в общих чертах
	42

	3
	Не знаю о таких перспективах
	23

	Вопрос 2 «Удовлетворены ли Вы перспективами профессионального роста на вашем предприятии?» (в % от числа опрошенных)

	№
	Варианты ответов
	% 

	1
	Вполне удовлетворен
	40

	2
	В среднем удовлетворен 
	35

	3
	Не удовлетворен
	25

	Вопрос 3 «Как Вы относитесь к наставничеству?» (в % от числа опрошенных)

	№
	Варианты ответов
	% 

	1
	Положительно
	91

	2
	Затрудняюсь ответить
	7

	3
	Не знаю, что это такое
	2

	Вопрос 4 «Удовлетворены ли Вы отношениями с руководством предприятия?» (в % от числа опрошенных)

	№
	Варианты ответов
	%

	1
	Удовлетворен
	76

	2
	Частично удовлетворен 
	20

	3
	Не удовлетворен
	4

	Вопрос 5 «Удовлетворены ли Вы оплатой труда?»(в % от числа опрошенных) 

	№
	Варианты ответов
	%

	1
	Удовлетворен полностью
	36

	2
	Частично удовлетворен 
	22

	3
	Не удовлетворен
	42

	Вопрос 6 «Часто ли вам приходиться выполнять работу, не входящую в круг ваших обязанностей?»(в % от числа опрошенных)

	№
	Варианты ответов
	%

	1
	Очень редко
	18

	2
	Часто 
	30

	3
	Очень часто 
	52


Источник: составлено и рассчитано автором

Оценки факторов, влияющих на трудовую адаптацию, показывают, что только 35 % молодых специалистов знают о перспективах профессионального роста и о своей возможной деловой карьере, остальные 65 % либо совсем не знакомы с этим, либо знакомы в общих чертах. В связи с этим возникает необходимость специальной работы по ознакомлению молодых специалистов с возможностями их продвижения по карьерной лестнице, так как решение этих вопросов касается не только адаптации, но является стимулирующим механизмом производственной деятельности. 

Проведенный социологический опрос также показал, что одна четвёртая часть опрошенных не удовлетворена перспективой профессионального роста. При этом 70 % из них и более не удовлетворенны перспективой профессионального роста, не знают о ней, а а также не довольны оплатой труда и не видят своей дальнейшей перспективы.

Известно, что значительную роль в процессе трудовой адаптации играет наличие наставника. Это подтверждено и результатами социологического опроса молодых работников, из которых более 90 % отметили безусловную важность наставничества. В реальности же только половина молодых работников имеют наставников. Между тем, более половины опрошенных, имеющих наставников, отметили удовлетворенность перспективой своего профессионального роста, а среди тех, кто работает без наставника, их только около 30 %.

Взаимоотношения молодых специалистов с коллегами являются благоприятным фактором для адаптации, как и удовлетворенность отношениями с руководством. На это указали 76 % опрошенных. 

Фактор удовлетворенности оплатой труда не вполне используется для скорейшей адаптации молодых специалистов на производстве. Более 40 % опрошенных не удовлетворены размером заработной платы. В то же время, даже неудовлетворённые размерами оплаты труда отметили иные факторы, значимые для адаптации ‑ хорошие отношения в коллективе (84 %), положительные отношения с непосредственным руководителем (76 %). удовлетворенность работой в целом (46 %).

Одним из факторов, тормозящих адаптацию молодых специалистов на производстве, являются дополнительные объемы работ, не входящих в круг их непосредственных обязанностей. Более половины респондентов отметили, что такую работу им приходится делать довольно часто.

Среди факторов, способствующих адаптации, сами молодые специалисты выделили как наиболее действенные мотивационные (желание работать и интерес к работе), поддержку коллег и личностные качества. К числу наиболее значимых факторов, тормозящих быструю и успешную адаптацию к новой работе, многие отнесли недостаток практики во время обучения (33 %); недостаток общей информации о целях и задачах организации (30 %); слабая подготовка в учебном заведении к реальным условиям работы (23 %); невнимательное отношение со стороны руководства (22 %).

Исследования показали, что 63 % молодых специалистов не довольны своими жилищными условиями, что также относится к числу факторов, мешающих адаптации. Это свидетельствует об актуальности разработки реально работающих социальных программ для молодых специалистов. Результаты ответов на вопрос анкеты: «Что помогает вам адаптироваться на предприятии?» многие из опрошенных отметили такие факторы как желание работать и наличие интереса к работе. Не последнюю роль играют личностные качества самого молодого работника и поддержка коллег по работе. 

Качество профессионального образования, полученного в вузе, отметили в качестве фактора, положительно влияющего на адаптацию, только 27% опрошенных и 17% отнесли к числу таких факторов опыт, полученный во время учебных практик (рис.1).

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 


Рисунок 1 – Результаты ответов на вопрос анкеты: «Что помогает вам адаптироваться на предприятии?»

Анализ проведенного опроса, показал, что для большинства молодых специалистов факторы, влияющие на процесс трудовой адаптации, по-разному оказывают влияние на вхождение в профессиональную среду. Первоначально выдвинутая гипотеза о значительной роли в процессе адаптации личностных и профессиональных характеристик молодых специалистов практически подтвердилась. Вместе с тем, выявлены проблемы, требующие дальнейшего исследования. Среди них обращают на себя внимание низкие оценки значительной частью молодых специалистов роли учреждений профессионального образования, в том числе и вузов, в создании предпосылок для последующей успешной адаптации на рынке труда. Необходимо обосновать решение этой проблемы в связи с переходом системы высшего профессионального образования на обучение по новым образовательным стандартам с новыми требованиями к выпускникам. 

Эти и многие другие вопросы предстоит исследовать и дать научное обоснование способам повышения качества подготовленных выпускников в соответствии с потребностями самих обучающихся и рынка труда в успешной трудовой адаптации и обеспечении экономики страны и её регионов высококвалифицированными трудовыми кадрами.
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