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В статье, написанной по результатам исследования 
процессов превращения традиционных периодических 
изданий в конвергентные, речь идет о вторичной 
профессиональной адаптации журналистов как 
стадии перехода к новым условиям деятельности. 
Ставится вопрос о тех факторах, которые могут 
сделать эту стадию эффективной. К числу их относится 
разработка общей матрицы адаптационного процесса, 
предусматривающей четко поставленные перед 
менеджментом и сотрудниками поэтапные задачи 
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решения этих задач инструменты.
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Четко выстроенная система професси-
ональной адаптации коллектива к новой 
трудовой ситуации (во всех ее аспектах1) − 
обязательное и необходимое условие эф-
фективности преобразования редакцион-
ной деятельности. Поскольку эта ситуация 
связана с коренным изменением уже осво-
енной людьми профессиональной среды 
(а в ряде случаев и с переходом из одной 
профессиональной деятельности в другую), 
то речь, безусловно, идет о вторичной про-
фессиональной адаптации журналистов как 
специалистов. Необходимость активиза-
ции этого процесса возникает всякий раз 
при изменении профессиональной среды, 
связанном, как в нашем случае, с внедре-
нием современной технологии2.

Основные рекомендации
От того, как организована адаптация, 

зависит, насколько быстро новая система 
управления учреждением и деятельнос-
ти его сотрудников изменит процесс ин-
формационного производства и начнет 
приносить необходимые дивиденды – ре-
путационные и материальные. К тому же 
четко регламентированная и формализи-
рованная процедура адаптации нивелиру-
ет стрессогенную3 составляющую перехо-
да на новые условия коллектива в целом и 
снижает риск ухода отдельных (возможно, 
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очень ценных) сотрудников, оказавшихся 
неготовыми к переменам и встретивших 
их неприятием, недовольством.

Об успешном проведении адаптации 
можно судить по следующим проявлени-
ям состояния коллектива:

• сотрудники не испытывают чувства на-
пряжения, страха, неуверенности в новой 
трудовой ситуации;

• сотрудники овладели необходимым 
на данном этапе развития предприятия 
объемом знаний, навыков, компетенций4 
и, возможно, новой для себя профессио-
нальной ролью;

• показатели работы сотрудников после 
завершения адаптации устраивают руко-
водителя подразделения;

• у сотрудников выражено желание со-
вершенствоваться, и это желание связано 
именно с данной работой, обновленным 
видом деятельности;

• сотрудников удовлетворяет оценка их 
трудового вклада, и эта оценка кажется им 
справедливой;

• свой успех в работе сотрудники свя-
зывают с ощущением жизненного успе-
ха в целом.

Существуют рекомендации, согласно 
которым для создания системы адапта-
ции персонала руководству любого пред-
приятия необходимо подобрать или раз-
работать методику ее проектирования5, 
включа ющую такие аспекты деятельнос-
ти, как:

• выбор подхода к созданию системы 
адаптации с учетом потребностей, ресур-
сов и потенциала организации;

• формирование структуры процесса 
адаптации;

• разработку необходимой документа-
ции;

• планирование внедрения системы 
адаптации персонала.

На эти моменты обращает внимание в 
своих разработках исследователь Н.В. Во-
лодина, предлагая интересный подход к 

формированию блока условий для эффек-
тивной адаптации6. 

Соглашаясь с ее конкретными предло-
жениями, мы в то же время считаем целе-
сообразным сделать акцент на представле-
нии о модели успешной адаптации, кото-
рое сформировалось в результате нашего 
исследования. Суть этого представления 
заключается в том, что адаптационный 
процесс рассматривается как поэтапное 
разрешение двух сопряженных друг с дру-
гом рядов задач. Один ряд задач призван 
направлять деятельность менеджмента ре-
дакции, выступающую как фактор орга-
низации всего адаптационного процесса. 
Второй ряд задач призван направлять де-
ятельность коллектива сотрудников и каж-
дого из них в отдельности, выступающую 
как фактор формирования готовности к 
работе в новых условиях. 

Выполнение этих задач осуществляется 
поэтапно через взаимодействие менедж-
мента и сотрудников редакции. Все уси-
лия по выстраиванию системы адаптации, 
все программируемые мероприятия могут 
быть представлены в виде описания четы-
рех этапов адаптационного периода, ус-
ловно обозначаемых как «Ознакомление», 
«Привыкание», «Ассимиляция», «Иденти-
фикация»7. Каждый из них ориентирован 
на свою промежуточную матрицу, которая 
включает в себя задачи, стоящие на дан-
ном этапе перед менеджментом и перед 
сотрудниками, и те инструменты, с помощью 
которых эти задачи могут быть решены. В 
совокупности четыре поэтапных матрицы 
образуют общую матрицу адаптационного 
процесса − своего рода план осуществле-
ния подготовительной стадии перехода к 
конвергентному производству.

Самый сложный и самый ответствен-
ный момент при формировании матриц 
адаптации − определение последователь-
ности задач, от решения которых зависит 
эффективность того или иного этапа адап-
тационного процесса, и выбор наиболее 
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подходящих инструментов для их решения. 
Как показывает практика российской ме-
диасферы, нередко редакционные кол-
лективы вступают на путь преобразований, 
слабо представляя себе те трудности, с ко-
торыми им предстоит столкнуться. Задачи 
формулируются спонтанно, без достаточ-
ного научного обоснования, без анализа 
опыта предшественников таких преобра-
зований. 

В результате в деятельности менедж-
мента возникают упущения, которые обо-
рачиваются для коллектива стрессогенны-
ми состояниями.

Между тем уже существуют серьезные 
исследования у психологов, у теоретиков 
управления, у теоретиков инновационного 
развития, результаты которых могут сослу-
жить хорошую службу медиаорганизаторам, 
когда они оказываются перед необходи-
мостью спроектировать адаптационный 
процесс при переходе целого коллектива 
к новым условиям деятельности. 

Большую помощь в такой ситуации мо-
гут оказать и работы исследователей масс-
медиа в области изучения конвергентных 
процессов в медийном пространстве, обоб-
щающие опыт «проб и ошибок», опыт побед 
и поражений конкретных СМИ. Именно с 
этой целью вниманию профессиональной 
аудитории автором этой публикации пред-
лагается теоретическая модель успешной 
адаптации журналистского коллектива к 
работе в условиях конвергенции. 

Что показывает практика
Эта модель родилась как результат ос-

мысления тех трудностей и ошибок, кото-
рые автор пережил вместе со своим коллек-
тивом в период перехода ФГБУ «Редакция 

“Российской газеты”» на рельсы конверген-
ции. Есть все основания думать, что ана-
логичные трудности и ошибки в большей 
или меньшей степени переживают и другие 
редакционные коллективы, осваивающие 
конвергентное информационное произ-

водство. В качестве средства, способно-
го застраховать коллег хотя бы от некото-
рых неувязок в инновационных процес-
сах, рекомендуем начинать их с серьезной 
предпроектной подготовки и разработки 
общей матрицы адаптации, отражающей 
промежуточные (поэтапные) матрицы, в 
соответствии с предлагаемой теоретичес-
кой моделью.

Стоит добавить, что она опирается на 
существующие методики адаптации, соот-
носится с принципами IFRA8 (принцип яс-
ности, принцип планирования, принцип 
вовлеченности и т.д.), которые должны 
быть соблюдены в процессе реорганиза-
ции редакций, и позволяет коллективу вой-
ти в новые условия деятельности вполне 
«сыгранной командой». 

Для того чтобы понять, насколько эффек-
тивно функционирует система адаптации 
в медиахолдинге или отдельной редакции, 
и проанализировать ее составляющие, не-
обходимо периодически проводить ау-
дит этой системы. Не стоит забывать, что 
«принцип стабилизации процессов» от IFRA 
призывает на каждом этапе перемен четко 
описывать структуру новых процессов, но-
вые роли сотрудников, новый функцио нал 
и регламент взаимодействия. Важно также 
помнить, что смена этапов адаптации мо-
жет вызывать так называемые «адаптаци-
онные кризисы» у сотрудников. 

В любой редакции полезно иметь ста-
тистику по должностям относительно сред-
ней продолжительности адаптационного 
периода, т.е. следует иметь представление, 
через какое время после начала адаптации 
сотрудник начинает работать в полную си-
лу. Такие данные относительно позиций 
высшего звена собрать довольно сложно, 
но если речь идет о специалистах (основ-
ной массе сотрудников), то накапливать 
подобные сведения нужно обязательно. 
В противном случае многие мероприятия 
по адаптации при смене редакционной 
модели управления могут оказаться со-
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вершенно невыгодными с финансовой 
точки зрения. 

Считаем, что адаптацию сотрудника 
можно считать завершенной, когда для 

коллектива он становится надежным пар-
тнером по работе в новой специализации,  
с учетом новых (приобретенных) навыков 
и компетенций.

* * *
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