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Секция «43.18 Будущее сферы труда и социально-трудовых отношений: возможности и
ограничения»

Модель онбординга персонала

Заявка № 1668045
“Люди приходят работать в компанию, а уходят от руководителей” М. Голдсмит
Актуальность совершенствования системы онбординга и плана адаптации в организа-

циях обусловлена высокой текучестью кадров, составляющей 20–30% в IT- и сервисных
компаниях (данные HH.ru, 2025). Основной фактор оттока — не сама организация, а неэф-
фективность онбординга: согласно статистике, 70% новых сотрудников покидают компа-
нию в первые три месяца вследствие недостаточной адаптации и отсутствия поддержки
(исследование Gallup, 2024).

Цели новой системы онбординга заключаются в трансформации процесса адаптации
нового сотрудника из простого "календаря встреч" в инструмент управления человече-
ским капиталом и экспертизой. Достигается не только адаптация, но и предоставление
предметной обратной связи по процессам организации. Кроме того, предусмотрена инте-
грация цифровых инструментов для мониторинга прогресса и мотивации.

Инструментом реализации выступает видоизмененная Диаграмма Ганта (таблица 1).
Ключевые столбцы таблицы:
• Мероприятия/задачи с их детализацией.
• Кейсы и ситуационные задачи для практической проверки понимания материала.
• Ответственный/наставник (по направлениям возможно назначение нескольких на-

ставников с предварительным определением объема информации и сроков предоставле-
ния).

• Обратная связь наставника/сотрудника в форме живой, ситуационной информации,
используемой в последующих рабочих процессах.

• Фиксация выполнения/решения кейсов с применением бальной системы оценки.
Ключевые строки (блоки направлений адаптации):
• Общие вопросы (процессы компании), включая логику взаимодействия со смежными

подразделениями и общеорганизационными аспектами.
• Регламенты, в том числе подписание стандартных нормативно-правовых актов (НПА).
• KPI с фиксацией цифровых результатов по итогам трех месяцев работы.
• CRM (или иное ПО организации) с объяснением логики функционирования и прове-

дением демонстрационных кейсов в системе.
• Задачи (с учетом специализации и нагрузки) с итоговой презентацией/защитой про-

екта по оптимизации рабочих процессов по истечении трех месяцев.
Преимущества инструмента включают:
• Снижение текучести кадров на 25–40% за счет позиционирования наставника как

ключевого "якоря".
• Развитие человеческого капитала: ускоренная интеграция новичков в agile-процессы

и выявление "слепых зон" в существующих процедурах.
• Генерацию данных для HR-аналитики, где баллы выступают в качестве KPI для

оценки эффективности онбординга.
• Подготовка и ввод нового сотрудника в рабочие процессы и понимание причин непро-

хождения испытательного срока.
• Прозрачность процессов и информации, включая процесс подписания (ознакомления)

по поставленным задачам.
Рекомендации по внедрению:
• Проведение обучения наставников в формате двухдневного воркшопа.
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• Интеграция в CRM/HR-системы для автоматизации процессов.
• Мониторинг посредством ежеквартального аудита баллов.
• Создание базовых шаблонов файлов с дополнительными блоками (дифференциация

по специальностям).
• Перенос всего материала обучения в корпоративную базу знаний (включая видеоза-

писи).
Эффективный онбординг представляет собой ключевой фактор удержания талантов

в цифровой экономике. Предлагаемый инструмент трансформирует процесс адаптации в
стратегическую инвестицию в человеческий капитал.

Таблица 1. Диаграмма Ганта для онбординга персонала (во вложении).
Иллюстрации

Рис. : Визуальный пример модели онбординга
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