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Существует необходимость получения научно обоснованных данных о том, как 
молодые специалисты ощущают себя, делают первые шаги в таможенных ор-
ганах, как «система» оценивает на практике уровень подготовленности вы-
пускников, как развиваются их межличностные отношения в условиях службы 
в таможенных органах. Организованная и эффективно функционирующая си-
стема адаптации должностных лиц и работников таможенных органов очень 
важна как для молодого специалиста, так и для организации, она обеспечивает 
снижение показателя текучести кадров, уменьшение издержек, сохранение 
времени руководителя и сотрудников, развитие позитивного отношения к ра-
боте, удовлетворенности условиями труда, а также определяет эффектив-
ность последующих действий молодого специалиста на рабочем месте. Про-
фессиональная адаптация в таможенных органах имеет ряд особенностей, 
которые обусловлены спецификой таможенной службы. Работа посвящена 
оценке влияния удовлетворенности условиями и возможностями профессио-
нальной деятельности в таможенных органах на адаптацию должностных 
лиц и работников таможенных органов к таможенной службе. Цель статьи – 
провести анализ факторов, влияющих на удовлетворенность условиями и воз-
можностями профессиональной деятельности, и разработать рекомендации 
по совершенствованию процесса адаптации молодых специалистов к тамо-
женной службе на примере выпускников Владивостокского филиала Российской 
таможенной академии, работающих в таможенных органах. Выделены подхо-
ды к профессиональной адаптации к таможенной службе, различающиеся по 
объекту анализа. Корреляционный анализ результатов социологического опро-
са выпускников таможенного вуза показал прямые положительные взаимосвя-
зи отдельных показателей внешних и внутренних факторов. Разработана мо-
дель и на ее основе проведена оценка удовлетворенности условиями и возмож-
ностями профессиональной деятельности в таможенных органах, а также 
уровня адаптированности к требованиям профессии. Предложен комплекс ме-
роприятий по совершенствованию процесса профессиональной адаптации мо-
лодого специалиста к таможенной службе. Совершенствование системы 
управления процессом адаптации рассматривается с приемной кампании и за-
трагивает весь процесс обучения образовательной организации, а заканчива-
ется в таможенных органах. Процесс совершенствования системы управления 

                                         
1 Статья подготовлена по результатам исследования, выполненного по заказу Даль-

невосточного таможенного управления по теме «Профессиональная адаптация выпуск-
ников образовательной организации высшего образования: 2000–2019 гг. (на примере 
Владивостокского филиала Российской таможенной академии)». 
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адаптацией должностных лиц и работников таможенных органов включает 
комплекс разнообразных мероприятий, в том числе разработку и внедрение 
научно обоснованной программы адаптации. 
Ключевые слова: профессиональная адаптация, молодой специалист, само-
оценка, корреляционный анализ, внешние и внутренние факторы, таможенные 
органы, Дальневосточное таможенное управление, Владивостокский филиал 
Российской таможенной академии. 

 
Повышение эффективности управления кадровым составом таможен-

ных органов зависит не только от «совершенствования системы подбора и 
расстановки кадров; сохранения высококвалифицированного кадрового 
состава и привлечения молодых специалистов на службу в таможенные 
органы; совершенствования системы профессионального развития долж-
ностных лиц таможенных органов, повышения их профессионализма и 
компетенции» [1], но и от ключевых факторов адаптации молодых специа-
листов к таможенной службе. 

Среди разнообразия исследований этой области основная линия раздела 
пролегает между теми из них, в которых профессиональная адаптация рас-
сматривается как элемент применения образовательных технологий в сфе-
ре таможенного образования [2, 3] или системы управления персоналом 
таможенной службы [4–6], и теми, в которых изучается адаптация молодо-
го специалиста – выпускника образовательной организации, связанного с 
адаптацией поведения [3, 7–11]. Другими словами, если в первом случае 
объектом анализа является система управления процессом адаптации, то 
во втором – участники процесса профессиональной адаптации.  

Авторы статьи относят себя ко второй группе, изучающей прежде всего 
факторы, влияющие на адаптацию молодых специалистов в таможенных 
органах. Среди разнообразия факторов выделяют основные из них – инди-
видуальные и ситуационные, материальные (прагматические) и альтруи-
стические. Так, Herminia Ibarra [12] рассматривает индивидуальные и ситу-
ационные факторы, влияющие на адаптационное поведение, формируя 
спектр возможностей, которыми руководствуется молодой специалист. 
Н.В. Мозолевой [8] показано влияние индивидуальных и ситуационных 
факторов на процесс профессиональной адаптации в таможенных органах. 
При этом автор выделяет преобладание статусных позиций таможенной 
профессии и материального благосостояния семей, которые включены в 
социальный аспект идентичности, как одну из ключевых особенностей та-
моженных коллективов. В исследованиях [6, 7] определена совокупность 
индивидуальных факторов, развивающих процесс адаптации либо синдро-
ма дезадаптации молодых специалистов таможенных органов. В.А. Клити-
нова и Н.М. Корсунова [10] отмечают индивидуальные и материальные 
факторы как основную причину эффективности профессиональной адап-
тации молодых специалистов в таможенных органах: отсутствие перспек-
тив карьерного роста, как следствие, в коммерческой организации, вы-
пускники таможенных специальностей порой видят больше перспектив. 
Авторы [11] выделили материальные и альтруистические факторы у сту-
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дентов Санкт-Петербургского и Ростовского филиалов Российской тамо-
женной академии. 

Рассмотрение факторов адаптации молодых специалистов в таможен-
ных органах имеет научную значимость, так как оно позволяет грамотно 
организовать, с одной стороны, процесс управления, процесс обучения – с 
другой. Особый интерес представляет оценка влияния условий на участни-
ка профессиональной адаптации, на его возможности и ограничения. Цель 
нашей статьи – на примере выпускников Владивостокского филиала Рос-
сийской таможенной академии (далее – филиал, далее – ВФ РТА), работа-
ющих в таможенных органах, проанализировать факторы, влияющие на 
удовлетворенность условиями и возможностями профессиональной дея-
тельности, и сформировать рекомендации по совершенствованию процесса 
адаптации молодых специалистов к таможенной службе. 

Выборочную совокупность проведенного социологического исследова-
ния составили 355 выпускников, окончивших дневное отделение ВФ РТА 
в период с 2000 по 2019 г. и работающих в таможенных органах на начало 
2019 г.1 В целом по состоянию на 01.01.2019 каждый четвертый служащий 
в ДВТУ – выпускник ВФ РТА (1 076 из 4 170), или 29,1 % общего количе-
ства специалистов, получивших диплом Российской таможенной академии 
во Владивостоке. Основную часть составили работники Владивостокской 
таможни (34,3%) и Уссурийской таможни (28,8%).  

Для целей исследования под факторами профессиональной деятельно-
сти будем понимать объективные обстоятельства, определяющие характер, 
содержание и качество деятельности работника или существенно влияю-
щие на них [13, 14]. На условия и возможности профессиональной дея-
тельности молодых специалистов оказывают влияние внешние и внутрен-
ние факторы. Если «волевые качества личности», «способность к приня-
тию нестандартных решений» [8], наличие «оптимального профессиональ-
но приемлемого уровня психологической сопротивляемости профессио-
нальным трудностям» [9] – это внутренние факторы и таможенные органы 
могут их регулировать, то к внешним относятся, помимо общепринятых 
факторов (демографические, социально-экономические, культурные и пр.), 
«стабильность таможенной службы» [8] и нормативно-правовые условия 
развития таможенной службы Российской Федерации. Внешние факторы 
определяют контекст исследования и не могут быть изменены прямым 
управляющим воздействием таможенных органов. 

                                         
1 Анкетирование проводилось с января по апрель 2019 г. и включало опрос выпуск-

ников Владивостокского филиала Российской таможенной академии, работающих в 
таможенных органах и пунктах пропуска в регионе деятельности Дальневосточного 
таможенного управления. На этот период в структуру Дальневосточного таможенного 
управления входили: Биробиджанская таможня, Благовещенская таможня, Владиво-
стокская таможня, Дальневосточная электронная таможня, Камчатская таможня, Мага-
данская таможня, Находкинская таможня, Сахалинская таможня, Уссурийская тамож-
ня, Хабаровская таможня. 
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Респондентам предлагалось ответить на ряд вопросов, позволяющих коли-
чественно оценить условия и возможности своей профессиональной деятельно-
сти. Вопросы сгруппированы в три условные группы факторов и показателей.  

F1. Содержание и возможности труда: характер и содержание работы (R1.); 
творческие возможности профессии (R2.); должность (R3.); условия профессио-
нального роста (R4.); возможность должностного продвижения (R5.). 

F2. Организация и условия труда: организация труда (R6.); условия труда 
(R7.); оплата труда (R8.); режим работы (R9.); социальные гарантии (R10.).  

F3. Межличностные взаимоотношения в рабочем коллективе: результа-
ты профессиональной деятельности (R11.); взаимоотношения с коллегами 
(R12.); взаимоотношения с непосредственным руководителем (R13.). 

Если содержание и возможности труда (F1.) и межличностные взаимоот-
ношения в рабочем коллективе (F3.) – внутренние факторы и таможенные 
органы могут их регулировать, то фактор организации и условий труда (F2.) 
относится к внешним, поскольку условия труда и оплата труда, режим рабо-
ты и социальные гарантии установлены нормативно-правовыми актами 
Минфина России и Правительства Российской Федерации. 

Анализ полученных данных выявил разные уровни корреляции (табл. 1). 
Высокая прямая взаимосвязь (К ≥ 0.7) наблюдается между условиями профес-
сионального роста (R4.) и возможностью должностного продвижения (R5.), 
взаимоотношениями с коллегами (R12.) и с непосредственным руководителем 
(R13.). Существует умеренная положительная корреляция (0.5 ≤ К < 0.7) орга-
низации труда (R6.) с условиями труда (R7.), режима работы (R9.) с условия-
ми труда (R7.), оплаты труда (R8.) с социальными гарантиями (R10.), условий 
профессионального роста (R4.) с организацией труда (R6.), возможности 
должностного продвижения (R5.) с организацией труда (R6.). 

 

 
Таблица 1. Коэффициенты корреляции между показателями групп факторов 
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F1. 

R1.  1             
R2. 0,3  1            
R3. 0,3 0,2  1           
R4. 0,4 0,3 0,4  1          
R5. 0,4 0,4 0,4 0,7 1         

F2. 

R6. 0,3 0,3 0,4 0,5 0,5  1         
R7. 0,3 0,2 0,3 0,4 0,4 0,6  1       
R8. 0,2 0,2 0,3 0,4 0,4 0,4 0,4  1      
R9. 0,2 0,2 0,2 0,3 0,3 0,3 0,5 0,3  1     
R10. 0,2 0,3 0,2 0,3 0,3 0,4 0,3 0,5 0,2  1    

F3. 
R11. 0,3 0,2 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,2  1   
R12. 0,2 0,2 0,2 0,3 0,4 0,4 0,4 0,3 0,3 0,2 0,3  1  
R13. 0,3 0,2 0,3 0,3 0,4 0,3 0,4 0,3 0,3 0,2 0,4 0,7 1 
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Начнем рассмотрение результатов анализа с фактора содержания и воз-
можностей труда (F1.), имеющего доминирующее число связей между по-
казателями. Показатели этого фактора можно отнести к достижительной 
мотивации. На рис. 1 приведен сопоставительный анализ показателей удо-
влетворенности выпускников содержанием и возможностями труда. 

 

 
Рис. 1. Удовлетворенность выпускников содержанием и возможностями труда (%):  

R1. – характер и содержание работы; R2. – творческие возможности профессии; 
R3. – должность; R4. – условия профессионального роста;  

R5. – возможность должностного продвижения 
 

Исходя из представленных на рис. 1 данных, следует, что в целом вы-
пускники удовлетворены содержанием и возможностями своей професси-
ональной деятельности, а их самооценка находится на уровне «удовлетво-
рен» и «вполне удовлетворен». Наибольшее значение имеют показатели 
характера и содержания работы (R1.), должности (R3.) и условий профес-
сионального роста (R4.) (в порядке убывания). 

Немаловажным фактором, воздействующим на благополучную адапта-
цию молодых специалистов к трудовой деятельности, несомненно, являет-
ся удовлетворенность организацией и условиями труда (F2.). Закономерно, 
что чем выше степень удовлетворенности у работников данными характе-
ристиками труда, тем быстрее и успешнее они усвоят трудовые навыки 
(рис. 2). 

Ответы, полученные в результате социологического опроса, свидетель-
ствуют об относительной удовлетворенности выпускников организацией и 
условиями труда по показателям режима работы (R9.), условий труда (R7.) 
и организации труда (R6.).  

Интерпретация данных фактора уровня удовлетворенности межлич-
ностными взаимоотношениями в рабочем коллективе (F3.) позволяет 
утверждать, что выпускники филиала в значительной степени удовлетво-
рены навыками межличностного общения (рис. 3). Так, 91,5% респонден-
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тов удовлетворены сложившимися взаимоотношениями с коллегами по 
работе (R12.), а 90,1% устраивают профессиональные отношения с непо-
средственным руководителем (R13.). 

 

 
Рис. 2. Удовлетворенность выпускников организацией и условиями труда (%):  

R6. – организация труда; R7. – условия труда; R8. – оплата труда; 
R9. – режим работы; R10. – социальные гарантии 

 

 
 

Рис. 3. Удовлетворенность выпускников межличностными взаимоотношениями  
в рабочем коллективе (%): R11. – результаты профессиональной деятельности; 

R12. – взаимоотношения с коллегами; R13. – взаимоотношения  
с непосредственным руководителем 
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Модель оценки удовлетворенности условиями и возможностями про-
фессиональной деятельности в таможенных органах также предусматрива-
ла оценку уровня адаптированности к требованиям профессии, которая 
состоит из двух этапов. На первом этапе выпускникам, работающим в та-
моженных органах, было предложено оценить уровень своей адаптирован-
ности к требованиям профессии по 9-балльной шкале, а результаты их са-
мооценки позволили выделить «высокий», «средний» и «низкий» уровень 
адаптированности (табл. 2). В результате первоначальная выборка была 
структурирована на 190, 146 и 19 респондентов соответственно.  
 

 
Таблица 2. Самооценка выпускников филиала своего уровня адаптированности  

к требованиям профессии, % 
 

№ 
п/п Уровень адаптации 

Сред-
ний 

Специальность 

Тамо-
женное 
дело 

Эконо-
мика и 
управле-
ние на 

предпри-
ятии (та-
можня) 

Эконо-
мический 
факуль-
тет (ме-
недж-
мент) 

Юрис-
пруден-
ция 

1 Высокий  53,5 53,8 48,1 46,7 60,7 
2 Средний  41,1 40,7 45,3 46,7 35,9 
3 Низкий  5,4 5,5 6,6 6,6 3,4 
 

Данные табл. 2 иллюстрируют, что субъективное ощущение высокой 
адаптированности присутствует у большинства выпускников, работающих 
в таможенных органах. Среди специальностей наиболее позитивная оценка 
отмечена по направлению «Юриспруденция». При этом 58% выпускников 
филиала – должностных лиц и работников таможенных органов с уровнем 
самооценки адаптированности как «высокий» требуется не более года для 
профессиональной адаптации. У выпускников средней и низкой адаптиро-
ванности наблюдается тенденция к увеличению этого периода до двух и 
трех лет. По объективным причинам чаще себя уверенно в профессии чув-
ствуют респонденты более ранних годов выпуска. Однако с 2014 г. начи-
нает возрастать, а с 2016 г. преобладать доля выпускников с самооценкой 
«пока нет такой уверенности». 

Второй этап модели включает выделение групп в уровнях адаптированно-
сти на основе сопоставления удовлетворенности работой в целом и условий и 
возможностей своей профессиональной деятельности. Получилось четыре 
группы уровней адаптированности выпускников к требованиям профессии: 
«отличная», «хорошая», «удовлетворительная», «неудовлетворительная». Их 
анализ показал связь между удовлетворенностью работой в целом и условия-
ми и возможностями своей профессии в группе «отличная» высокой само-
оценки адаптированности (рис. 4). Остальные группы также рассматривались, 
но основные выводы сделаны именно по этой группе. 
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Рис. 4. Сопоставление показателей оценки удовлетворенности условиями 
и возможностями профессиональной деятельности по группе «отличная»  
уровней адаптированности выпускников к требованиям профессии, % 

 

Можно констатировать, что уровень удовлетворенности разными пока-
зателями имеет высокое значение при высокой самооценке уровня адапти-
рованности выпускников. Так, организация труда (R6.), взаимоотношения 
с коллегами (R12.) и непосредственным руководителем (R13.) имеют 
наибольшую степень удовлетворенности у группы с высокой адаптирован-
ностью. Наибольшая степень удовлетворенности по показателям взаимо-
отношений с коллегами (R12.) и непосредственным руководителем (R13.) 
характерна и для групп средне и низко адаптированных. У последней 
группы выпускников также наблюдается наибольшая степень удовлетво-
ренности должностью (R3.) и режимом работы (R9.). Кроме того, работу в 
целом оценили на «отлично» 74,7% из 190 высоко адаптированных вы-
пускников, 67,1% – из 146 средне адаптированных и 47,2% – из 19 выпуск-
ников с низким уровнем адаптации. 

Заметим, что под словом «адаптированность» подразумевается каче-
ственное состояние человека как результат процесса адаптации [15].  

Социологическое исследование выявило, что существенная часть вы-
пускников с высоким и средним уровнем самооценки адаптированности не 
довольны размером заработной платы (R7.). Тем не менее выпускников 
удерживают на работе хорошие взаимоотношения с коллегами (R12.) и 
непосредственным руководителем (R13.).  

60,5% выпускников с уровнем самооценки адаптированности как «вы-
сокий» продолжают работать по распределению. В то время как из катего-
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рии выпускников с низкой самооценкой уровня адаптированности 73,7% 
сменили место работы. 

Таким образом, представленные результаты исследования показывают, что 
основное влияние на условия и возможности профессиональной деятельности 
молодых специалистов оказывают: условия профессионального роста (R4.), 
возможность должностного продвижения (R5.), взаимоотношения с коллега-
ми (R12.) и непосредственным руководителем (R13.). Следующие по значи-
мости это организация труда (R6.), условия труда и профессионального роста 
(R7.), возможность должностного продвижения (R5.), режим работы (R9.), 
оплата труда (R8.) и социальные гарантии (R10.). При этом более низкое зна-
чение уровня удовлетворенности оплатой труда и социальными гарантиями 
относительно других показателей хоть и весомо, но по большому счету не 
оказывает негативного воздействия на процесс адаптации. Между показате-
лями «характер и содержание работы» (R1.), «творческие возможности про-
фессии» (R2.), «должность» (R3.) и «результаты профессиональной деятель-
ности» (R11.) выявлены некоторые взаимосвязи, но сильная линейная связь 
между ними в явном виде отсутствует. Коэффициенты корреляции не превы-
шают 0,5 – корреляции слабые, очень слабые или статистически незначимые. 
Последнее подтверждает выводы А.А. Антипова, который объяснял такую 
тенденцию «консервативным содержанием госслужбы» [16]. Также в эконо-
мической литературе есть разные взгляды на степень влияния отдельных фак-
торов на объект управления. Например, Н.В. Мозолева отмечает негативное 
влияние таких внутренних факторов, как «неудовлетворенность заработной 
платой» и «недостаточная реализованность мотивации» [8]. 

Помимо приведенных данных, опрос выпускников выявил взаимо-
связь показателей самооценки, полученных в ВФ РТА знаний, умений, 
навыков, и разных аспектов условий жизни выпускника – молодого спе-
циалиста таможенных органов. Высокая прямая положительная связь 
определена между общетеоретической и профессиональной подготовкой 
в филиале, а также ощущением свободы, здоровьем и условиями жизни в 
целом у находившихся на службе в таможенных органах. Умеренная по-
ложительная корреляция существует, например, между (в порядке убы-
вания) уверенностью в завтрашнем дне и возможностью дать образова-
ние своим детям, ощущением личной безопасности и качеством питания, 
качеством питания и здоровьем, условиями для отдыха и досуга и ощу-
щением свободы, уверенностью в завтрашнем дне и ощущением личной 
безопасности, условиями отдыха и досуга и уверенностью в завтрашнем 
дне, материальной обеспеченности и уверенностью в завтрашнем дне и 
т.д. Также имеет место статистически значимая положительная зависи-
мость профессиональной подготовки, практической подготовки по спе-
циальности, подготовки по иностранному языку, подготовки в области 
информационных технологий, знаний и навыков организационно-
управленческой работы, общекультурного развития. 

Исходя из результатов проведенного анализа факторов, выявленных 
взаимосвязей и с учетом подходов к адаптации молодых специалистов к 
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таможенной службе, совершенствование связанных с ним процессов 
должно осуществляться по двум основным направлениям.  

Совершенствование образовательной деятельности филиала должно 
быть направлено на повышение компетентности и качества своих выпуск-
ников, которые формируют значимую часть кадрового состава таможен-
ных органов в регионе деятельности ДВТУ. Изменения должны начинать-
ся с приемной кампании и затрагивать весь процесс обучения. Например, 
А.А. Антипов [16] рекомендует осуществлять подготовку госслужащих 
только за счет бюджетных ассигнований и внедрить дополнительную фор-
му вступительных испытаний для абитуриентов – подготовку творческой 
работы (эссе, сочинение) о своем отношении к будущей профессии. Иссле-
дования авторов [2, 4, 9, 16–18] акцентируют внимание на необходимости 
применения в образовательной деятельности таможенного вуза инноваци-
онных образовательных технологий (например, инкорпорирование тренин-
говых занятий по практическому овладению психологическими и поведен-
ческими навыками будущей профессии), на вовлечении опытных действу-
ющих и отставных сотрудников ФТС России в учебный процесс и состав-
ление учебных планов, а также на увеличении часов на гуманитарные дис-
циплины с целью формирования логического, критического, гуманистиче-
ски-ориентированного мышления, языковую подготовку и на сокращении 
разрыва между теоретическим и практическим обучением.  

По мнению И.Е. Ткаченко и А.В. Барановой [17], взаимодействие с тамо-
женными органами способствует, с одной стороны, повышению эффективно-
сти профессионального образования и удовлетворению потребностей тамо-
женной системы в компетентных специалистах и позволяет формировать со-
держание образовательных программ в соответствии с текущими и перспек-
тивными требованиями таможенных органов, а с другой – формированию 
профессионально подготовленного и динамично развивающегося кадрового 
потенциала таможенной службы Российской Федерации. В результате со-
трудничества в процессе обучения выпускник может приступить к професси-
ональным обязанностям уже с накопленной актуальной теоретической и прак-
тической базой в сфере таможенного дела. Данное утверждение подтверждено 
результатами приведенного выше корреляционного анализа показателей са-
мооценки полученных в ВФ РТА знаний, умений, навыков.  

Процесс совершенствования образовательной деятельности может 
включать разработку специальной концепции и дорожной карты. Так, 
Д.Г. Коровяковский [19] предлагает концепцию развития профессиональ-
ной подготовки специалистов таможенного дела, состоящую из разделов: 
описание сущности современной системы профессиональной подготовки; 
формулировка целей и задач профессиональной подготовки обучающихся 
в области таможенного дела; представление структуры высшего таможен-
ного образования; описание материально-технической базы, ведущих под-
готовку специалистов таможенного дела; описание управления системой 
профессиональной подготовки в вузах; описание содержания и структуры 
мониторинга качества профессиональной подготовки в вузах; перечень 
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концептуальных приоритетов образовательной политики в области тамо-
женного дела; этапы реализации. При этом педагогическая программа (до-
рожная карта) должна включать основные направления, описание меро-
приятий и сроков их достижения. 

Ключевым инструментом сопряжения сферы образования и сферы 
профессиональной деятельности специалистов таможенного дела, по мне-
нию авторов, является компетентностный подход. Его применение позво-
ляет формировать систему подготовки, соответствующую требованиям 
таможенных органов, федеральных государственных образовательных 
стандартов, рекомендациям международных профессиональных стандар-
тов и международных стандартов в области качества.  

Второе направление совершенствования процесса профессиональной 
адаптации молодых специалистов к таможенной службе затрагивает си-
стему управления персоналом таможенных органов. При трудоустройстве 
молодого специалиста таможенные органы должны отдавать предпочтение 
не исполнительным, а прежде всего интеллектуально развитым, свободно 
и содержательно мыслящим выпускникам. «Интеллект всегда сможет обу-
словить исполнительность, а исполнительность никак не влияет на разви-
тие мышления» [16]. Помимо этого, Е.Е. Красницкая [5] выделяет необхо-
димость создания системы эффективного руководства профессиональной 
подготовкой в таможенных органах. Рекомендации О.А. Немченко и 
А.В. Тарасенко [6] относятся к разработке программ адаптации, которые, 
исходя из задач и целей таможенного органа, могут включать: требования 
к адаптации для каждой группы новых работников; состав мероприятий 
первого дня нового работника; подготовку документов, необходимых но-
вому работнику для ознакомления; перечень специальных учебных меро-
приятий по освоению новых должностных обязанностей и др. Таким обра-
зом, на современном этапе системе управления персоналом таможенных 
органов для совершенствования процесса профессиональной адаптации 
необходимо внедрение обширной программы повышения квалификации и 
самосовершенствования, а основной задачей руководителей таможенных 
органов становится вовлечение должностных лиц в разработку программ 
преобразований и их реализацию. Для получения синергетического эффек-
та представленные направления должны стать элементами единой системы 
профессиональной адаптации молодого специалиста к таможенной службе. 

Таким образом, наиболее важные выводы исследования можно изло-
жить в следующих положениях. 

Подходы к профессиональной адаптации к таможенной службе разли-
чаются объектом анализа – система управления процессом адаптации (та-
моженной организации и (или) образовательной организации высшего об-
разования, осуществляющей подготовку по образовательным программам 
в сфере таможенного дела) или участник процесса профессиональной 
адаптации (выпускник – молодой специалист). 

На примере ДВТУ и подчиненных ему таможней эмпирически выявле-
ны взаимосвязи между девятью из тринадцати показателей внутренних и 
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внешний факторов, влияющих на условия и возможности профессиональ-
ной деятельности молодых специалистов в таможенных органах. Высокая 
прямая положительная корреляция существует между условиями профес-
сионального роста, возможностью должностного продвижения, взаимоот-
ношениями с коллегами и непосредственным руководителем.  

Анализ результатов опроса свидетельствует о наличии высокой адапти-
рованности выпускников, работающих в таможенных органах. Значитель-
ная часть выпускников – должностных лиц и работников таможенных ор-
ганов ДВТУ адаптируются к профессиональной деятельности в течение 
года. Выявленные наметившиеся тенденции к увеличению этого периода 
до двух и трех лет, а также к росту доли неуверенных в профессии требуют 
дополнительных исследований.  

Показатели оплаты труда и социальных гарантий являются индикато-
рами внешнего фактора «организация и условия труда», а низкая удовле-
творенность ими выпускников также требует дополнительного, контексту-
ального анализа. Другой круг вопросов, связанный с развитием объекта 
исследования, касается расширения географии изучения адаптации вы-
пускников филиала, работающих в таможенных органах других федераль-
ных округов Российской Федерации, а также выпускников Российской та-
моженной академии в целом. 

Рекомендации по совершенствованию процесса адаптации молодых 
специалистов к таможенной службе основываются на подходах к адапта-
ции и результатах корреляционного анализа показателей факторов, влия-
ющих на условия и возможности профессиональной деятельности в тамо-
женных органах. Совершенствование системы управления процессом 
адаптации начинается с приемной кампании и затрагивает весь процесс 
обучения образовательной организации, а заканчивается в таможенных 
органах. Может включать комплекс разнообразных мероприятий, в том 
числе разработку и внедрение научно обоснованной программы адаптации. 
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There is a need to obtain scientifically grounded data on how young professionals feel about 
themselves, take their first steps in the customs bodies, how the “system” evaluates in practice 
the level of graduates’ preparedness, how their interpersonal relations develop while they 
serve in the customs bodies. An organized and effectively functioning system of adaptation of 
customs body officials and employees is very important both for a young specialist and for an 
organization. Such a system decreases the rate of staff turnover, reduces costs, saves the time 
of the manager and the employees, develops a positive attitude to work, satisfaction with 
working conditions, and also determines the effectiveness of the follow-up actions of the 
young professional in the workplace. Professional adaptation in the customs bodies has a 
number of features due to the specifics of the customs service. The article assesses the impact 
of satisfaction with working conditions and opportunities in the customs bodies on the adapta-
tion of customs bodies’ officials and employees to the customs service. The article aims to 
analyze factors affecting satisfaction with working conditions and opportunities, and to devel-
op recommendations for improving the adaptation of young specialists to the customs service 
using the example of Vladivostok Branch of the Russian Customs Academy graduates work-
ing in the customs bodies. The authors identify the approaches to professional adaptation to 
the customs service; they differ by the object of analysis. A correlation analysis of the gradu-
ates’ survey shows a direct positive relationship of individual indicators of external and inter-
nal factors. A model assessing work satisfaction and the level of adaptation to the professional 
requirements has been designed. Recommendations have been developed to improve a young 
specialist’s professional adaptation to the customs service. The improvement of adaptation 
management starts from the enrollment campaign, goes through the entire learning process at 
the educational organization, and ends in the customs bodies. For the officials and employees 
of the customs bodies, the improvement includes various measures, including the develop-
ment and implementation of a scientifically based adaptation program. 
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