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В статье представлены результаты социологического опроса среднего медицинского 
персонала государственных организаций здравоохранения Свердловской области, 
проведенного весной 2024 г. Авторы показывают важность процессов успешной 
трудовой и социально-психологической адаптации персонала на рабочих местах 
в связи с решением проблем текучести кадров. Основными препятствиями успешной 
адаптации новых сотрудников на рабочих местах являются психоэмоциональное 
напряжение, связанное с работой с пациентами, и напряженный режим работы 
(тяжелые физические нагрузки, переработки). Опрошенные назвали главными 
факторами успешной адаптации возможность обращаться за помощью к коллегам 
по работе, личные качества самих работников, доброжелательные отношения 
в коллективе и возможность обращаться за помощью к непосредственному 
руководителю. Основными перспективами работы в медицинской организации 
являются приобретение опыта работы по специальности, обеспечение социальными 
гарантиями и возможности повышения материального благосостояния.
Ключевые слова: адаптация среднего медицинского персонала, трудности и факторы адаптации, 
перспективы работы в медицинской организации.

The article presents the results of a sociological survey of nursing staff of state health care organizations 
in the Sverdlovsk region, conducted in the spring of 2024. The authors show the importance of the processes 
of successful labor and socio-psychological adaptation of personnel in the workplace in connection with solving 
problems of staff turnover. The main obstacles to the successful adaptation of new employees to the workplace 
are the psycho-emotional stress associated with working with patients and a stressful work schedule (heavy 
physical activity, overwork). The respondents named the main factors for successful adaptation as the ability 
to seek help from colleagues at work, the personal qualities of the workers themselves, friendly relations 
in the team and the ability to seek help from their immediate supervisor. The main prospects for working 
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in a medical organization are gaining experience in the specialty, providing social guarantees and opportunities 
to improve material well-being.
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Введение
Адаптация персонала — одна из 

наиболее востребованных и актив­
но изучаемых в современной науч­
ной литературе проблем  [1–6], так 
как приоритетным направлением 
деятельности любой организации 
являются предпринимаемые ею 
усилия по сохранению квалифи­
цированных кадров и предотвра­
щению текучести рабочей силы, в 
частности, в связи с неудовлетво­
ренностью работников не только 
и не столько условиями труда, 
сколько той морально-психологи­
ческой атмосферой, которая при­
сутствует в трудовых коллективах. 
Особую актуальность проблемы 
адаптации обретают в медицин­
ских организациях, персонал ко­
торых ориентирован на работу 
с людьми.

Человеческие ресурсы являются 
основой медицинской организации, 
так как именно они определяют ее 
конкурентоспособность и эффек­
тивность, а последние зависят не 
только от того, насколько грамотно 
проводятся подбор и отбор персо­
нала, но и от того, какое внимание 
уделяется процессам трудовой и 
социально-психологической адап­
тации сотрудников — не только 
вновь принятых, но и специалистов 
с большим стажем работы.

Обзор литературы
В исследованиях и практике 

осмысления проблем адаптации 
работников в медицинских орга­
низациях можно выделить четыре 
основных подхода.

В рамках первого подхода адап­
тация рассматривается как единство 
приспособленности к физическим 
и социально -психологическим 
компонентам профессиональной 
среды, а общим показателем адап­
тированности выступает удовлетво­
ренность работника содержанием 
и условиями труда; дезадаптация 
здесь трактуется как индивидуаль­
ный барьер психической адаптации 
в условиях психотравмирующей 
ситуации («предболезнь»), повышен­
ная готовность к возникновению 
заболевания, формирующегося под 
влиянием неблагоприятных факто­
ров [7–9].

Второй подход акцентирует вни­
мание на изучении таких социаль­
но-психологических характеристик 
деятельности медицинских работ­
ников, влияющих на их професси­
ональную дезадаптацию, как хро­
ническая психоэмоциональная на­
пряженность, дестабилизирующая 
организация труда, повышенная 
ответственность за выполняемые 
функции, психологически трудный 
контингент, интенсивное пережива­
ние обстоятельств профессиональ­
ной деятельности и др. [10–13].

Сторонники третьего подхода 
полагают основным признаком 
трудовой и социально-психологи­
ческой дезадаптации медперсонала 
возникновение синдрома эмоци­
онального «выгорания», который 
рассматривается либо как процесс 
(процессуальные модели «выгора­
ния»), либо как результат (фактор­
ные модели) профессиональной 
деятельности [14–16].
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Наконец, для четвертого подхода 
характерно изучение взаимосвязей 
и взаимозависимостей личностных 
(эмоциональных, когнитивных, 
поведенческих) особенностей ра­
ботников и их влияния на специ­
фику протекания процессов их 
адаптации/дезадаптации на рабочих 
местах; важным при этом являет­
ся исследование эмоциональной 
сферы, которая рассматривается 
как фактор соответствия личности 
профессиональным требованиям, 
проявляющимся в позитивных и 
негативных феноменах профессио­
нальной деятельности [17–20].

В то же время анализ факторов, 
обусловливающих успешность либо 
неуспешность трудовой и соци­
ально-психологической адаптации 
среднего медицинского персонала 
на рабочих местах, не получил 
своего комплексного оформления, 
в частности, в региональном мате­
риале. 

Методика
С целью комплексного анализа 

проблем адаптации среднего ме­
дицинского персонала в феврале 
2023 г. был проведен онлайн-опрос 
работников, занятых в государст­
венном здравоохранении Сверд­
ловской области. Исследование 
проводилось в рамках выполнения 
темы НИР «Проблемы адаптации, 
закрепления специалистов со сред­
ним медицинским образованием 
на рабочих местах и предупрежде­
ние оттока кадров из организаций 
здравоохранения Свердловской 
области» по Плану государственно­
го задания Министерства здраво­
охранения Свердловской области. 

Всего было опрошено 1314 чело­
век в соответствии с требованиями 
стратифицированной многоступен­
чатой выборки; выборка составила 

4,1 %, что адекватно для больших 
социальных групп; ошибка выбор­
ки  — 1,05 %. Работники со стажем 
работы в здравоохранении менее 
пяти лет составили 17 %, от 6  до 
10  лет — 14 %, от 11 до 20 лет — 23; 
свыше 20 лет — 46 %. Участники 
опроса не отличались высокой тру­
довой мобильностью: 39 % не ме­
няли работу ни разу; 44  % сменили 
работу 1–2 раза; более 3 раз смени­
ли работу только 17 % опрошенных.

Результаты
На вопрос о том, что является 

наиболее сложным при адаптации 
на рабочем месте сотрудника, при­
шедшего на работу в медицинскую 
организацию, половина опрошен­
ных (50 %) выделили постоянное 
психоэмоциональное напряжение, 
связанное с работой с пациентами, 
46 % обратили внимание на напря­
женный режим работы, а каждый 
третий участник (34 %) — на выпол­
нение регламентов, требований в 
работе с документами (рис. 1). Трое 
из десяти указали, что трудности 
возникают либо из-за личной неза­
интересованности работников (30 %), 
либо из-за недостаточного уровня 
их профессиональной подготовки 
(30 %). Недостаточную техническую 
оснащенность как фактор, усложня­
ющий адаптацию новых работников, 
обозначили 29 % опрошенных, о 
недружелюбном отношении коллек­
тива заявили 23 %, о конфликтных 
отношениях в коллективе — 22 %.

Анализ ответов персонала с 
разным стажем работы в здравоох­
ранении показал, что работники со 
стажем менее года чаще называли 
напряженный режим работы (58 %), 
выполнение регламентов, требо­
ваний в работе с документами (42), 
настороженное, недружелюбное 
отношение коллектива (44), кон­

Недостаточную 
техническую 
оснащенность 
как фактор, 
усложняющий 
адаптацию новых 
работников, 
обозначили 29 % 
опрошенных.
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фликтные отношения в коллективе 
(35) и отсутствие помощи со стороны 
коллег (21 %). Для проработавших в 
здравоохранении 1–2 года самым 
сложным стало постоянное психо­
эмоциональное напряжение, связан­

ное с работой с пациентами (61 %). 
По мнению лиц со стажем 3–5 лет, 
самым сложным является недоста­
точно четко прописанные должност­
ные обязанности (19 %) и отсутствие 
помощи со стороны коллег по рабо­

Рис. 1. Проблемы адаптации новых сотрудников в % от общего числа опрошенных (можно было 
выбрать несколько вариантов ответа)
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те (21 %). Работники со стажем от 6 до 
10 лет видят сложности в отсутствии 
личной заинтересованности со 
стороны самих работников (32 %) и 
помощи со стороны непосредствен­
ного руководителя (19 %).

Изучив ответы на вопрос «Что 
лично вам помогло или помогает 
адаптироваться на рабочем месте?» 
(рис. 2), выяснили, что для боль­
шинства (71 %) фактором успешной 
адаптации является возможность 
обращаться за помощью к коллегам; 
на личные качества указали 57 %, 
на доброжелательные отношения 
в коллективе — 52, на возможность 
обращаться за помощью к руко­
водителю — 36 %. Реже опрошен­
ные называли такие факторы, как 
наличие необходимой для работы 
информации (19 %), организованное 
рабочее место (16) и помощь кура­
тора/наставника (11 %). 

Для работников со стажем мень­
ше года наиболее важными фак­

торами являются: возможность 
обращаться за помощью к коллегам 
(79 %), доброжелательные отноше­
ния в коллективе (67) и получение 
помощи от непосредственного ру­
ководителя (50 %).

Свыше половины респондентов 
(54 %) на вопрос про перспективы 
работы в медицинской организации 
(рис. 3) ответили, что это приобрете­
ние опыта работы по специальности. 
Чуть более трети (37 %) отметили 
обеспечение социальными гаран­
тиями, а 29 % — возможности повы­
шения материального состояния. 
Около 18 % видят перспективы в 
приобретении опыта для поиска 
более перспективной работы, что 
косвенно указывает на низкую соци­
альную мобильность работников; ка­
рьерный рост важен лишь для 12 %.

Стаж работы дает статистически 
значимую разницу в оценках пер­
спектив: на приобретение опыта 
работы по специальности в большей 

Рис. 2. Факторы успешной адаптации работников в организации в % 
от общего числа опрошенных (каждый опрошенный мог выбрать не более 
трех вариантов ответа)
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степени ориентированы работаю­
щие менее 5 лет (65 % со стажем до 
1 года, 64 — 1–2 года, 62 % — от 3 до 
5 лет). Обеспечение социальными 
гарантиями важно для работников 
со стажем более 21 года (43 % со ста­
жем от 21 до 30 лет, 44 % — свыше 
31 года), повышение материального 
состояния — для тех, у кого стаж 
свыше 31 года (46 %), а карьерный 
рост — со стажем работы до 2 лет 
(25 %). 

Примечательным является то, 
что видение перспектив работы в 
«своей» медицинской организации 
зависит от частоты смены места 
работы на протяжении трудовой 
карьеры. Для тех, кто ни разу не ме­
нял место работы, важнее всего по­
вышение материального состояния 
(32 %) и получение опыта работы для 
поиска более перспективной рабо­
ты (23 %), а лица, менявшие работу 
3–4 раза, чаще других обозначали в 
качестве перспективы обеспечение 
социальными гарантиями (48 %).

Оценка перспектив тесно связа­
на с проблемами приверженности 
к работе в медицинской органи­
зации  — с тем, насколько долго 
опрошенные планируют в ней про­
работать, и здесь показательным 
является то, что только 5 % отве­
тили, что «постоянно» или «долго», 
14 %  — «до пенсии», а почти две 
трети (63 %) назвали различные 
конкретные сроки. Средняя плани­
руемая продолжительность работы 
в организации составила 13,3 лет, 
при этом работники со стажем до 
1  года планируют в среднем про­
работать 5,3  лет, 1–2 года — 10,2, 
3–5  — 11,2, 6–10 лет — 13,9 лет. 
Дольше всего готовы работать те, 
кто имеет стаж более 11 лет: 15,5 лет 
для работников со стажем 11–20 лет 
и 15,8 лет — 21–30 лет.

Обсуждение
Адаптация сотрудников явля­

ется важнейшим условием успеш­
ного функционирования меди­

Рис. 3. Перспективы работы в медицинской организации в % от общего числа опрошенных (можно 
было выбрать не более трех вариантов ответа)
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Основными 
перспективами 
работы 
в медицинской 
организации 
являются 
приобретение 
опыта работы 
по специальности, 
обеспечение 
социальными 
гарантиями 
и возможности 
повышения 
материального 
благосостояния.

цинской организации, предпола­
гающим включенность работника 
через обретение им соответству­
ющего статуса и места в ее струк­
туре.

Представленные результаты 
имеют важную практическую зна­
чимость в изучении процессов 
адаптации персонала, а постоянный 
мониторинг проблем, с которыми 
сталкиваются сотрудники в начале 
работы в системе здравоохранения 
и в конкретных медицинских орга­
низациях, а также принятие управ­
ленческих решений, направленных 
на изменения в процессе адаптации, 
позволят снизить риски увольнений 
среднего медицинского персонала 
и улучшат их социальное самочув­
ствие на рабочих местах. При этом 
при разработке системы адаптации 
следует исходить из имеющихся 
возможностей медицинской органи­
зации и ее сотрудников; необходимо 
учитывать особенности профессий 
и возможности повышения квали­
фикации и профессиональной пере­
подготовки, так как существенные 
различия могут стать серьезным 
барьером для профессиональной 

мобильности и проведения ре­
зультативной кадровой политики 
организации.

Заключение
На основе результатов опроса 

сделаны следующие выводы:
1. Основными сложностями на 

пути успешной адаптации сотруд­
ников на рабочих местах являются 
психоэмоциональное напряжение, 
связанное с работой с пациентами, 
и напряженный режим работы (тя­
желые физические нагрузки, пере­
работки и т. п.).

2. Главными факторами успешной 
адаптации являются возможность 
обращаться за помощью к коллегам 
по работе, личные качества самих 
работников, доброжелательные 
отношения в коллективе и возмож­
ность обратиться за помощью к 
руководителю.

3. Основными перспективами 
работы в медицинской организа­
ции являются приобретение опыта 
работы по специальности, обеспе­
чение социальными гарантиями и 
возможности повышения матери­
ального благосостояния.
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