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ВСТУП 

Актуальність теми дослідження. В сучасних умовах дуже важливого 

значення набувають питання формування кадрового середовища на 

вітчизняних підприємствах. Особливо важливим є стає встановлення таких 

соціальних пропорцій в основних характеристиках персоналу підприємства, 

які будуть сприяти її зростанню та розвитку в тому числі за рахунок 

залучення та закріплення в кадровому складі професійно підготовлених та 

навчених спеціалістів. Саме це активізує проблему їх адаптації на сучасному 

підприємстві, пошук нових управлінських засобів, методів та технології їх 

успішного здійснення. 

Адаптація працівника в організації це керований процес інтеграції 

особистості в професійне середовище підприємства чи організації в кадрові 

процеси. Адаптація вважається одним з самих важливих напрямків практики 

управління персоналом в сучасній організації.  

Процес адаптаціє являється, з однієї сторони, механізмом взаємодії 

працівника з оточенням підприємства, а з іншої одним з методів розвитку 

потенціалу кадрових ресурсів організації.  Але при цьому варто враховувати 

те, що і особисті потреби молодих спеціалістів в професійній сфері, в 

очікуваннях сучасних організацій від нових молодих співробітників, які 

мають професійну освіту, постійно змінюються. Це вимагає, в совою чергу, 

розвиток засобів, методів та технологій адаптації як організаційного процесу 

в цілому, особливо у відношеннях молодих спеціалістів. 

З точки зору оптимізації кадрових процесів на підприємстві процес 

адаптації молодих спеціалістів має особливе значення. Адаптація  дає 

можливість молодому спеціалісту максимально досягнути професійної 

компетенції протягом достатнього нетривалого часу, а також інтеграція в 

кадрову та соціальну структуру організації.  

Необхідно також відмітити, що особливе значення адаптації молодих 

працівників ще дуже мало усвідомлюється керівництвом та працівниками 

служби персоналу як державних так і не державних підприємств та 
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організацій, де не застосовуються навіть базові програми щодо адаптації не 

тільки молодих спеціалістів але й для інших категорій працівників.  

Тому, актуальність наукового аналізу проблеми адаптації персоналу в 

сучасних організаціях сьогодні цілком висока, і тим більш доцільно та 

необхідно вивчати процеси адаптації молодих спеціалістів, розробляти 

спеціальні програми та технології адаптації, враховуючи всі сучасні 

технології, позитивний вітчизняний та зарубіжний досвід. 

Наукові основи адаптації персоналу досконало висвітлені в наукових 

працях таких авторів як: Амоша О.І. [2], Бєсєдін М.О. [7], Богиня Д.П. [10], 

Вальчук Т.П [16], Гайдук А.Б. [22], Давидова І.О. [34], Завіновська Г.Т. [45], 

Ільїч Л.М. [48], Калина А.В. [49], Колот А.М. [56], Лисенко В.І. [68], 

Лукашевич В.М. [72], Мосіюк І.П. [81], Опаленко І.О. [86], Петюх В.М. [91], 

Саблук П.Т. [96], Тимош І.М. [107], Ульянченко О.В. [111], Фролова Г.І. 

[115], Хміль Ф.І. [118], Чвертко Л.А. [121], Щокін Г.В. [127].   

З початком дев’яностих років двадцятого століття цілеспрямовано 

ведуться дослідження адаптації молодих спеціалістів як процесу, вивчаються 

його соціальні фактори, а також соціально-психологічні аспекти та сторони 

цінності та мотиви. Особливе значення в останні роки набули дослідження 

соціальних проблем працівників їх соціально-професійної адаптації.  

Також мало дослідженими та перспективними для наукового аналізу 

залишаються проблеми формування управлінських механізмів та технологій 

процесу адаптації персоналу в сучасних умовах, створення умов та факторів 

їх подальшого професійного та кар’єрного розвитку, пошуку шляхів 

вирішення перспективних задач створення інноваційно-орієнтованого 

кадрового потенціалу країни в цілому та окремих підприємств в тому числі. 

Професійна адаптація має недостатньо розвинуту нормативно-правову 

базу та потребує конкретизації проведених процедур на місцях. Локальні 

джерела трудового право мають вміщувати конкретні заходи та пропозиції 

щодо адаптації персоналу. 
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Таким чином, проблема адаптації спеціалістів в сучасних організаціях 

відносяться до числа недостатньо розроблених та вивчених в науково-

дослідній літературі.  

Об’єктом дослідження є Мамаївська об’єднана територіальна громада. 

Предметом дослідження виступає система адаптації персоналу 

підприємства. 

Метою роботи являється розробка проекту заходів та пропозицій щодо 

вдосконалення системи управління адаптацією персоналу. 

Для досягнення даної мети необхідно вирішити наступні завдання:  

- дослідити суть поняття адаптації персоналу та її роль в системі 

управління підприємством; 

- вивчити сучасні підходи до системи адаптації персоналу 

підприємства; 

- проаналізувати методичні підходи щодо оцінки ефективності 

системи адаптації; 

- провести організаційно-економічну характеристику 

досліджуваного підприємства; 

- здійснити характеристику якісних показників персоналу та їх 

вплив на адаптацію; 

- провести оцінку адаптації співробітників досліджуваного 

підприємства; 

- оцінити можливість застосування зарубіжного досвіду 

адаптації персоналу на вітчизняних підприємствах; 

- розробити рекомендації щодо вдосконалення системи 

управління адаптацією персоналу в організації. 

Методи дослідження. Методологічною основою роботи є сукупність 

способів наукового пізнання, методів, прийомів та принципів, що 

використовувалися в процесі дослідження. Теоретичною основою 

дослідження послугували фундаментальні положення економічної теорії, 

системного аналізу та синтезу, теорії рядів, теорії математичної статистики.   
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Правове поле дослідження склали чинні законодавчі та нормативні 

документи, що регулюють процес адаптації персоналу  

У процесі дослідження для вирішення поставлених завдань 

використані морфологічний аналіз; метод елімінування; метод приведення 

вартостей; методи математичної статистики; графоаналітичне моделювання; 

логарифмічне обчислення. 

Структура й обсяг  роботи. Робота складається із вступу, трьох 

розділів  висновків. Списку використаних джерел.  
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ВИСНОВКИ 

В процесі проведеного дослідження можна зробити наступні висновки. 

Успішність процесу адаптації залежить від цілого ряду умов, головним з 

яких являються: якісний рівень роботи щодо професійної орієнтації 

потенційних співробітників підприємства, саме від якості проведення 

процесу адаптації нових співробітників залежить чи зуміє підприємство 

залишити працівників в себе на підприємстві чи ні; ділова оцінка персоналу 

як при відборі так і в процесі трудової адаптації працівників, від оцінки 

ділових якостей працівників на етапі відбору персоналу дозволить скоротити 

витрати підприємства на персонал та скоротити плинність персоналу в 

майбутньому; налагодженість організаційного механізму управління 

процесом адаптації від правильно організованого процесу адаптації залежить 

і її результат вірно підібрані методи дозволять пришвидшити процес 

входження нових співробітників в систему підприємства; престиж та 

привабливість професії, роботи за визначеною спеціальністю саме на даному 

підприємстві, доволі часто особливо молоді спеціалісти бажають швидко 

отримати престижну посаду та просунутись по кар’єрній драбині, вони готові 

заради цього навіть пожертвувати більшими заробітками; особливості 

соціально-психологічного клімату, який склався в колективі від соціально-

психологічного клімату залежить наскільки комфортно буде себе почувати 

новий співробітник на підприємстві та як швидко він адаптується до нових 

умов праці та колективу; особисті якості працівника який адаптується, які 

пов’язані з його психологічними рисами, віком, сімейним станом тощо під 

час адаптації варто враховувати якісні характеристики нових працівників 

оскільки від цього залежить вмотивованість працівників та їх прагнення до 

виконання поставлених перед ними виробничих завдань. 

При управлінні процесом адаптації необхідно враховувати цілий ряд 

принципів.  

Принцип безперервності процесу адаптації полягає в тому, що індивід 

має постійно, а не час від часу адаптуватись до змінних умов діяльності 



 88 

підприємства, щоб задовольняти вимоги нової посади до зовнішнього 

оточення, а також змінюватись у відповідності з ними з мінімальними 

затратами.  

Принцип прогресивності говорить про те, що методи та способи 

адаптації не мають бути постійними та незміні. Вони мають відповідати 

світовим сучасним методикам які постійно розвиваються та постійно 

удосконалюються та оновлюються в залежності від вимог реальності, а також 

відповідати всім передовим зарубіжним та вітчизняним аналогам, тобто бути 

прогресивними. 

Принцип перспективності під час формування системи адаптації 

необхідно враховувати перспективи та направленість розвитку підприємства. 

Система адаптації має характеризуватись цілісним підходом, який 

означає взаємозв’язок всіх її структурних елементів, а також врахування всіх 

факторів, які впливають на систему.  

Оперативність системи адаптації означає своєчасне прийняття рішення 

по її аналізу та вдосконалення а також проведенні комплексу заходів з 

усунення негативних відхилень. 

Оптимальність вона передбачає існування та апробацію декількох 

варіантів пропозицій з створення системи адаптації та вибір найбільш 

доцільного варіанту з них. 

Жителям територіальної громади гарантується право на участь у 

вирішенні всіх питань місцевого значення, віднесених до відання 

територіальної громади та її органів, у порядку і формах, визначених 

Конституцією та актами законодавства України, цим Статутом та іншими 

рішеннями Ради. Захист та реалізація прав і свобод людини та громадянина, 

які закріплені в Конституції та законах України, визначають зміст і 

спрямованість діяльності органів міського самоврядування територіальної 

громади.  

Органи місцевого самоврядування та їх посадові особи у своїй 

діяльності зобов’язані надавати пріоритетне значення служінню інтересам 
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територіальної громади та забезпеченню усім її жителям реальної 

можливості реалізувати їх права. Сільська рада, у межах власної компетенції 

та з врахуванням можливостей місцевого бюджету, з метою підвищення 

рівня соціального захисту членів територіальної громади, може 

встановлювати для них загалом або для їх окремих категорій (пенсіонерів, 

ветеранів війни, репресованих, вдів, багатодітних сімей, вимушених 

переселенців, учасників АТО тощо) пільгові умови користування 

інфраструктурою населених пунктів громади, надання житлово-комунальних 

послуг, оподаткування та ін.  

Проведені дослідження наукових праць як зарубіжних так і ряду 

вітчизняних науковців дають підстави стверджувати про те, що під час 

адаптації необхідно врахувати якісні характеристики працівників які 

приймаються на підприємство. 

Як стверджують науковці та фахівці з управління персоналом в цілому 

та адаптацію зокрема. Вибір методів адаптації для чоловіків та жінок має 

бути різним. Оскільки, необхідно в процесі адаптації враховувати 

психофізіологічні особливості організму. Тому в процесі проведеного 

дослідження постає необхідність проведення аналізу персоналу Мамаївської 

об’єднаної територіальної громади за статтю для розробки дієвих методів 

адаптації. 

Керівникам громади та спеціалістам з управління персоналом негайно 

необхідно вжити заходів для покращення ситуації з рівнем освіти 

співробітників. Для цього необхідно надавати кредити для навчання на 

платній формі, частину співробітників направляти на навчання за кошти 

громади особливо на так звані не популярні спеціальності. Працівникам які 

навчаються створювати гнучкий графік роботи щоб вони мали можливість 

навчатись.  

Крім того залучати на роботу фахівців з високим освітнім рівнем та 

створювати умови адаптації які допоможуть новим співробітникам швидко 

та якісно приступити до виконання своїх посадових обов’язків.  
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Низький рівень освіти працівників пов'язаний ще і з тим, що люди з 

високим освітнім рівнем шукають високооплачувану роботу де зможуть 

повною мірою задовольнити свої потреби. Нажаль в державних органах 

влади рівень заробітної плати не є високим тому люди з високим рівнем 

освіти а особливо молоді люди не надають перевагу працевлаштуванню в 

Мамаївську об’єднану територіальну громаду.  

Отже, в результаті проведених досліджень можна зробити висновки, 

що керівникам громади та фахівцям з управління персоналом необхідно 

розробити ряд ефективних заходів які б були направленні на покращення 

якісних характеристик співробітників та розробити дієву систему адаптації 

яка буде направлена на комфортне та швидке влиття в колектив нових 

співробітників. 

На даний час спеціалістом та менеджером з персоналу розробляється 

Положення про адаптацію співробітників. Дане положення призначено для 

запровадження єдиної процедури адаптації для всіх співробітників громади 

та забезпечення більш високого та швидкого входження на посаду новим 

співробітникам, а також скорочення їх помилок та формування 

корпоративного духу. Положення про адаптацію в себе вміщує: загальні 

положення; цілі; завдання; тривалість адаптаційного процесу; відповідальні 

особи; порядок проведення адаптації; атестація співробітників після 

закінчення випробувального терміну.  

Відповідно до положення про адаптацію, при ознайомлені працівника з 

колективом керівнику та відділу управління персоналом необхідно 

представити його працівникам громади та розповісти їм про нового 

співробітника. 

Для більш кращої адаптації нового працівника перші три місяці роботи 

за новим співробітником закріплюється наставник. Після чого укладається 

трудовий договір. В цей період він проходе стажування  під наглядом та 

контролем свого наставника, яким назначається найкращий співробітник 

громади. Під час стажування співробітника навчають всім необхідним 
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навикам та передають знання, які будуть необхідні  йому в процесі його 

трудової діяльності.  

Професійне навчання співробітників носить практичний безперервний 

характер в силу специфіки діяльності громади. Постійний прогрес ставить 

перед працівниками необхідність регулярного підвищення кваліфікації. Для 

працівників громади кожного року поводяться курси підвищення кваліфікації. 

Ініціатива співробітників до навчання  у громаді тільки вітається. 

Співробітників які відвідують будь-які професійні курси або отримують 

освіту яка необхідна для якісного виконання поставлених завдань 

забезпечуються додатковою відпусткою.  

Отже, керівникам громади необхідно приділити більше  уваги не тільки 

процесу адаптації але й управлінню персоналом в цілому. Дякуючи 

ефективній організації планування, контролю, адаптації, наявністю 

висококваліфікованих спеціалістів в сфері мотивації та адаптації працівників, 

а також комфортні умови праці для персоналу громади. 

У Мамаївській територіальній громаді має функціонувати система 

управління адаптацією персоналу. За допомогою методу багаторічного 

спостереження, який відображений в документах громади, вивчення звітності 

об’єкту дослідження було виявлено, що в громаді часто бувають випадки 

конфліктних ситуацій особистого характеру між новим співробітником та 

його наставником.  

Таким чином, розробка вищеперерахованих заходів дозволить 

підвищити ефективність системи адаптації співробітників підприємства і в 

цілому вплине на саме існування та успішний розвиток Мамаївської 

об’єднаної територіальної громади. Крім того, розробка та впровадження 

Положення Про наставництво аркушів оцінки та звітів співробітників які 

проходять адаптацію дасть можливість керівникам здійснити контроль над 

діяльністю працівників, мінімізувати конфліктні ситуації наставників та 

нових співробітників та у випадку необхідності прийняти додаткові заходи 
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по вдосконаленню управління адаптацією персоналу Мамаївської об’єднаної 

територіальної громади. 

Система адаптації займає одне з важливих місць в системі управління 

персоналом сучасних економічно розвинутих економічних країн. Головними 

цілями, які працедавець ставить під час організації адаптаційного періоду, 

являється зменшення витрат на персонал під час його підготовки до 

виконання виробничих завдань, зниження рівня невизначеності в нових 

співробітників, скорочення плинності персоналу та розвиток у співробітників 

позитивного та добросовісного відношення до роботи та колективу нового 

підприємства.  

Індивідуалізм який характеризує підприємства США, переноситься 

також і на адаптацію. В американських компаніях акцент робиться на те, як 

співробітник буде пристосовуватись до умов роботи в організації самостійно, 

як буде проявляти себе в тих чи інших ситуаціях. Власники компаній 

націлені на те, щоб набирати в свою команду лише сильних та ціле 

направлених співробітників, тому те наскільки сам співробітник готовий 

прикласти зусилля для своєї адаптації в компанії являється важливим 

моментом. 

На вітчизняних підприємствах адаптація нових співробітників на даний 

час приділяється незначна та недостатня увага зі сторони керівників. Хоча, 

подивитись в минуле та звернутись до командно-адміністративної системи та 

можна побачити абсолютно інший підхід. Головним підтвердженням цього 

слугує система наставництва, яку існувала практично на кожному 

підприємстві. Під час прийняття на роботу за кожним новим співробітником 

закріплявся більш досвідченіший спеціаліст, який координував діяльність 

нового працівника, допомагав адаптуватись як в професійному плані так і 

адаптуватись до нового колективу та сприйняти ці цінності які в ньому 

панують. За свою роботу спеціаліст отримував компенсацію від підприємства. 

Порівнюючи процес адаптації на американських та вітчизняних 

компаніях, варто відмітити, що не можна виділити той чи інший підхід як 
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правильний або неправильний. В кожного з них як позитивні так і негативні 

сторони. 

Такі країни як США, Японія та Німеччина далеко просунулись в 

розвитку управління персоналом, тому головне завдання для керівників 

вітчизняних компаній сьогодні намагаються використовувати позитивний 

досвід  зарубіжних компаній, та його адаптація до вітчизняних умов з 

врахуванням менталітету та специфіки діяльності організації. Тільки в цьому 

випадку управління адаптацією співробітників буде виступати як одна з 

важливих функцій управління персоналом та почне давати реальні 

результати. 

Таким чином, кожен співробітник організації, являється необхідною 

умовою успішної роботи в цілому. Розглядаючи персонал, доцільно зробити 

висновки про те, що в адаптації нового співробітника зацікавлені всі 

працівники, які приймають участь у виробничому процесі, особливо 

структурних підрозділів оскільки він являється відповідальним за 

виконанням роботи всієї команди. 

Тут важливі результати структурного підрозділу в цілому так як кожен 

виконує лише одну визначну йому функцію. 

Отже, управління адаптацією співробітників це одна з важливих 

функцій управління персоналом. На сьогоднішній час існує велика кількість 

сучасних методів та технологій адаптації людських ресурсів які активно 

використовуються закордоном та заслуговують самого детального розгляду 

зі сторони керівників підприємства а також менеджерів з управління 

персоналом та спеціалістів відділу по роботі з персоналом.  

Тому головне завдання для вітчизняних підприємств сьогодні 

намагатись використати позитивний зарубіжний досвід, адаптуючи його до 

вітчизняних умов. Тільки в цьому випадку адаптація почне давати реальні 

результати.   
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У роботі з проведення адаптації має використовуватись спеціальна 

програма. Загальна програма яка стосується в цілому всієї організації та 

включає в себе: 

- загальне уявлення про організацію, тенденції розвитку, цілі та задачі, 

пріоритети організації, традиції, норми поведінки, інформація про продукцію 

яку виготовляє або послуги які надає а також інформація про керівництво та 

внутрішніх взаємозв’язках;  

- інформація про оплату праці персоналу;  

- додаткові пільги для співробітників організації види страхування, 

виплата допомоги під час хвороби, допомоги матерям та вихідних виплат, 

розмір пенсій та можливість отримання додаткового навчання на роботі; 

- відношення персоналу з профспілками строки та умови прийому на 

роботу, переміщення та просування працівників всередині організації, права 

та обов’язки співробітників, які відповідають посаді що займають трудова 

дисципліна; 

- охорона праці та техніка безпеки правила поведінки при виникненні 

нещасного випадку, проти пожарна техніка безпеки, міри безпеки, охорона 

здоров'я та місця надання медичної допомоги.  

Велике значення для успішної реалізації програми адаптації нових 

співробітників, та відповідно, для їх повної адаптації має: 

- чітке та послідовне виконання новими співробітниками та 

посадовими особами, відповідальними за реалізацію програми, всіх 

запланованих заходів; 

- повний та своєчасний а також об’єктивний контроль за ходом 

виконання заходів відповідно до програми; 

- надання ефективної допомоги новому співробітнику, з будь-

яких причин які стосуються його адаптації на підприємстві; 

- підведення підсумків реалізації програми адаптації, яка 

передбачає окрім порівняльної оцінки особистісного потенціалу нового 
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співробітника, розробку практичних рекомендацій, які будуть направлені на 

ефективне застосування його знань та вмінь в інтересах організації. 

Таким чином, проведення ціле направленої адаптації працівників має 

велике значення тому її необхідно застосовувати в сучасних організаціях. За 

допомогою застосування інструментів по адаптації, а також з врахуванням 

знань основних закономірностей адаптації співробітників на нових робочих 

місцях організація може вирішити велику кількість управлінських проблем та 

суттєво підвищити  результативність праці персоналу.  

Отже, ефективність діяльності фахівця з адаптації персоналу полягає в 

скороченні плинності персоналу та збільшенні коефіцієнту постійності 

кадрів. Якщо нові співробітники швидко пройдуть процес адаптації вони 

зможуть якісно виконувати поставленні на них виробничі завдання. 

Підприємство зможе скоротити витрати на процес входження нового 

працівника у організацію це допоможе підприємству досягти конкурентних 

переваг. 
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