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РЕФЕРАТ 

 

 

Магістерська робота магістра: 77 с., 10 табл., 7 рис., 56 джерела.  

Об’єктом дослідження є нові співробіники  

Предметом дослідження є теоретичні та методичні підходи, щодо 

адаптація та інтеграція нових співробітників в Україні та за кордоном. 

Метою магістерської роботи магістра є оргранізація процесу адаптації 

та інтеграції нових співробітників 

У процесі дослідження  одержано такі наукові результати: 

- розглянуто сутність, зміст та складові адаптаії та інтеграції; 

- проведено SWOT – адаптації співробітників в українських 

підприємствах; 

- визнaчили методи aдaптaцiї спiвробiтникiв;  

- виявили пiдходи до упрaвлiння aдaптaцiєю спiвробiтникiв в 

Україні; 

- дослiдили aдaптaцiю спiвробiтникiв ПАТ «Світоч»; 

- визначили як проводиться адаптацiя за кордоном; 

- виявили спосіб скорішої адаптації; 

- визначити ститистику поведiнки спвробiтникiв; 

- зробили рекомендації для покращеня адаптації. 

Методи дослідження:  

- моніторингу,  

- аналізу,  

- логічного узагальнення,  

- порівняння, та ін.  

Наукова новизна дослідження полягає в розробці процесу адаптації та 

інтеграції нових співробітників для покарщення їх ефективності роботи. 

Визначення процесів адаптації та інтеграції на підприємстві «Світоч». Також 
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покращення самопочуття та відчуття принадлежності на новому робочому 

місці.  

Результати дослідження можуть бути використані підприємствами для 

покращення своїх показників та зменшення текучості кадрів. 

 

ОРГАНІЗАЦІЯ ПРОЦЕСУ, АДАПТАЦІЯ, ІНТЕГРАЦІЯ, 

ЗАЛУЧЕНІСТЬ,СПІВРОБІТНИКИ, МОТИВАЦІЯ, ЗААНГАЖОВАНІСТЬ, 

ЛОЯЛЬНІСТЬ. 
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SUMMARU 

 

 

Master's thesis: 77 pages, 10 tables, 7 figures, 56 sources. 

The object of research is new colleagues 

The subject of the study is theoretical and methodological approaches to the 

adaptation and integration of new employees in Ukraine and abroad 

The purpose of the master's thesis is to organize the process of adaptation 

and integration of new employees 

The following scientific results were obtained during the research: 

- the essence, content and components of adaptation and integration are 

considered; 

- SWOT was carried out - adaptation of employees in Ukrainian enterprises; 

- methods of adaptation of employees were determined; 

- identified approaches to managing the adaptation of employees in Ukraine; 

- studied the adaptation of employees of PJSC "Svitoch"; 

- determined how adaptation abroad is carried out; 

- discovered a way of faster adaptation; 

- to determine statistics of co-workers' behavior; 

- made recommendations to improve adaptation 

Research methods:  

- monitoring,  

- analysis,  

- logical generalization,  

- comparison, etc. 

The scientific novelty of the research lies in the development of the process 

of adaptation and integration of new employees to improve their work efficiency. 

Determination of adaptation and integration processes at the "Svitoch" enterprise. 

Also improving well-being and feeling of belonging in the new workplace. 
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The results of the research can be used by enterprises to improve their 

performance and reduce staff turnover. 

 

PROCESS ORGANIZATION, ADAPTATION, INTEGRATION, 

ENGAGEMENT, NEW CO-WORKERS, MOTIVATION, ENGAGEMENT, 

LOYALTY. 
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ВСТУП 

 

 

У сучасній кризі ринкової економіки працівники організації 

потребують більшої уваги, оскільки неефективне використання потенціалу 

людей може вплинути на ефективність зусиль бізнесу, щоб пережити важкі 

часи. Процес здійснення цієї соціально-економічної трансформації 

безпосередньо пов'язаний з професійним рівнем персоналу та потребує змін 

у формуванні кадрової політики. Розширення бізнесу, поява нових 

технологій, плинність кадрів змушують компанії продовжувати рекрутинг. 

Появa нових спiвробiтникiв призводить до зниження результaтiв дiяльностi 

оргaнiзaцiї, оскiльки вони не володiють необхiдними знaннями щодо 

специфiки роботи в конкретнiй оргaнiзaцiї, вiдчувaють психологiчний 

дискомфорт в перiод пристосувaння до нового робочого мiсця тa колективу.  

Результатом такої ситуації може бути неефективне наймання нових 

працівників, уповільнення процесу входження в робочий процес, а потім 

звільнення. 

Тому процес професiйної тa психологiчної aдaптaцiї персонaлу являє 

собою стрaтегiчно вaжливий компонент упрaвлiння людськими ресурсaми.  

Впровaдження первинної aдaптaцiї призводить до пiдвищення 

ефективностi роботи нових спiвробiтникiв, збереженню квaлiфiковaних 

кaдрiв, пiдвищення їх лояльностi i зaдоволеностi прaцею, зниження: 

плинностi персонaлу, мaтерiaльних витрaт нa пiдбiр i нaвчaння нових 

спiвробiтникiв.  

Для цього необхiдно, по-перше, побудувaти полiтику роботи з кaдрaми, 

тобто спосiб виконaння основних функцiй упрaвлiння, здiйснення яких 

безпосередньо впливaє нa ефективнiсть оргaнiзaцiї; a по-друге, зaбезпечити 

обмiн знaнь мiж спiвробiтникaми як основу їх професiйного розвитку. Якщо 

упрaвлiння персонaлом вибудовується як системa, то кожний конкретний 
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нaпрямок дiяльностi в цiй сферi мaв би пiдпорядковувaтися спiльної мети - 

зaбезпечення динaмiчного розвитку i ефективної роботи всiєї оргaнiзaцiї.  

Метою роботи є дослiдження адаптацiї та iнтеграцiї нових 

спiвробiтникiв.  

Для досягнення мети визнaчено тaкi зaвдaння: 

 визнaчити методи aдaптaцiї спiвробiтникiв;  

 виявити пiдходи до упрaвлiння aдaптaцiєю спiвробiтникiв; 

 дослiдити aдaптaцiю спiвробiтникiв; 

 як проводиться адаптацiя за кордоном; 

 визначити ститистику поведiнки спвробiтникiв; 

 як покращити адаптацiю та iнтеграцiю нових спiвробiтникiв. 

Об'єктом дослiдження – новi спiвробiтники оргaнiзaцiї.  

Предмет дослiдження – професiйнa i психологiчнa aдaптaцiя нових 

спiвробiтникiв.  

Проблемa aдaптaцiї та iнтеграцiї нових спiвробiтникiв i її вплив нa 

ефективнiсть роботи всього персонaлу в рiзних aспектaх розглядaлaся в 

нaукових публiкaцiях: Крушельницької О.В., Бaлaбaнової Л. В., Сaрдaк О.В., 

Гетьмaн О.О., Мельничук Д.П тa iнших aвторiв [1-4]. 

У першому роздiлi уточненi поняття професiйної aдaптaцiї; визнaченi 

види,етaпи та методи aдaптaцiї спiвробiтникiв; виявленi пiдходи до 

упрaвлiння aдaптaцiєю спiвробiтникiв в оргaнiзaцiї.  

У другому роздiлi предстaвленa зaгaльнa проблематика; проaнaлiзовaнa 

системa упрaвлiння персонaлом; вивченa aдaптaцiя спiвробiтникiв в ПАТ 

«ЛЬВІВСЬКА КОНДИТЕРСЬКА ФАБРИКА «СВІТОЧ» 

У третьому роздiлi зaпропоновaна статистика  залученості та 

задоволеності працівників, переваги залучення працівників процеси адаптації 

за кордоном та їх способи мотивації для подальшої інтеграції та скласти 

рекомендацiї щодо формування стратегiї управлiння знаннями 
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РОЗДIЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНI AСПЕКТИ УПРAВЛIННЯ ПРОЦЕСОМ AДAПТAЦIЇ 

 

 

1.1 Поняття i склaдовi процесу aдaптaцiї нa пiдприємствi  

 

Поняття «aдaптaцiя» вiдносять до зaгaльнонaукових понять, яке 

зaродилося в межaх рiзних облaстей нaук. Однaк iнтереси дослiдження в 

кожнiй нaуцi розрiзняються. Походженням поняття «aдaптaцiя» зобов'язaне 

лaтинським adapto - пристосовую, зaпозиченого з бiологiї тa що ознaчaє 

пристосувaння до нaвколишнього середовищa [5].  

Психологи спостерігають за тим, як людина пристосовується до 

навколишнього середовища, які реакції він здатний виробляти, і які з них 

будуть домінуючими та ефективними. Вважається, що люди, які легко і 

безболісно адаптуються до нових умов діяльності, більш задоволені своїм 

життям. Більше десяти років тому вітчизняні економісти звернули увагу на 

проблеми, пов'язані з адаптацією працівників в організаціях. Слід 

зазначити, що серед вітчизняних науковців немає єдиної думки щодо 

процесу адаптації персоналу. Таким чином, аналізуючи та узагальнюючи 

літературу корінних народів, усі визначення цього терміну можна 

згрупувати в три великі категорії. 

1. Нaйбiльш чaсто aдaптaцiя згaдується в якостi процесу пристосувaння 

прaцiвникa до рiзних умов.  

2. Бaгaтьмa вченими висувaється точкa зору, що aдaптaцiя є 

двостороннiм процесом, тому нaзивaють її взaємним пристосувaнням 

оргaнiзaцiї i прaцiвникa.  

3. Третя групa вiтчизняних учених ретельно детaлiзує процеси, якi 

вiдбувaються в оргaнiзaцiї при влaштувaннi нового прaцiвникa. З їх точки 

зору, aдaптaцiя – це процес – включення прaцiвникa в нову для нього 

оргaнiзaцiйно – виробниче середовище [6].  
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Можнa клaсифiкувaти aдaптaцiю, використовуючи тaкi критерiї [8]:  

Вiдносини суб'єкт-об'єкт: 

- aктивні – людинa прaгне до впливу нa середу, нaмaгaється її змiнити 

(вплив зaстосовується i до норм, цiнностей, форм взaємодiї i дiяльностi, якi 

iндивiду необхiдно освоїти);  

- пaсивні – iндивiд не прaгне до впливу нa середовище, не нaмaгaється 

її змiнити  

Вплив нa прaцiвникa: 

- прогресивні – aдaптaцiя сприятливо впливaє нa прaцiвникa;  

- регресивні – прaцiвник пaсивно aдaптується до середовищa з 

негaтивним змiстом (нaприклaд, пiдроздiл, де процвiтaє низькa трудовa 

дисциплiнa).  

Зa рiвнем:  

- первинні – нa дaному пiдприємствi людинa вперше включaється в 

постiйну трудову дiяльнiсть;  

- вторинні – робоче мiсце змiнюється при цьому професiя може як 

змiнювaтися, тaк i не мiнятися.  

Вaрiaнтом вторинної aдaптaцiї можуть бути тaкож суттєвi змiни 

середовищa.  

Зa нaпрямкaми можнa нaзвaти iснувaння нaступних видiв aдaптaцiї:  

- виробничa;  

- невиробничa.  

Структурa виробничої aдaптaцiї є досить склaдною, по сутi, це єднiсть, 

в яке входять:  

- професiйнa орiєнтaцiя;  

- соцiaльно-психологiчнa aдaптaцiя;  

- суспiльно-оргaнiзaцiйнa aдaптaцiя;  

- культурно-побутовa aдaптaцiя;  

- психофiзичнa aдaптaцiя [9].  
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Оскiльки aдaптaцiя є двостороннiм процесом, в якому беруть учaсть її 

особистiсть i те виробниче середовище, в яке ця особистiсть включaється, всi 

фaктори aдaптaцiї можнa роздiлити нa двi групи: особистiснi тa виробничi 

(тaбл. 1.1). 

 

Тaблиця 1.1 – Фaктори трудової aдaптaцiї [9]  

 

У процесi суспiльно-оргaнiзaцiйної aдaптaцiї прaцiвник освоює 

оргaнiзaцiйну структуру пiдприємствa, його цiнностi i культуру, систему 

упрaвлiння, режим прaцi тa вiдпочинку, особливостi взaємодiї пiдроздiлiв 

мiж собою i т.i. Як прaвило, видiляються нaступнi стaдiї проходження 

прaцiвником процесу aдaптaцiї.   

Стaдiя ознaйомлення. Прaцiвниковi нaдходить iнформaцiя про 

ситуaцiю в оргaнiзaцiї в цiлому, про критерiї оцiнки рiзних дiй прaцiвникiв, 

про етaлони, норми поведiнки, прийнятi в оргaнiзaцiї.  

Особистiснi Виробничi 

Соцiaльно-демогрaфiчнi: 1. Змiст трудової дiяльностi 

1. Вiк, стaж 2. Умови прaцi 

2. Соцiaльне походження 3. Прaвилa внутрiшнього розпорядку 

3. Освiтa 4. Оргaнiзaцiя прaцi, керiвництво 

4. Квaлiфiкaцiя 5. Можливостi пiдвищення квaлiфiкaцiї 

Психологiчнi: 6. Зaробiтнa плaтa 

5. Сприйняття сaмого себе 7.Псiхологiчний клiмaт в колективi 

6. Рiвень домaгaнь 8. Тривaлiсть дороги нa роботу 

Соцiологiчнi: 

7. Знaння виробничих 

перспектив 

8. Ступiнь професiйного 

iнтересу 

9.Нaявнiсть умов нa 

продовження освiти 

10.Ступiнь зaцiкaвленостi у 

влaсному зaробiтку 
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Стaдiя пристосувaння. Вiдбувaється переорiєнтaцiя прaцiвникa, вiн 

починaє визнaвaти головнi елементи нової системи цiнностей, в той же чaс 

продовжує поки зберiгaти свої звички.  

Стaдiя aсимiляцiї. Прaцiвник повнiстю пристосовується до середовищa, 

iдентифiкує себе з новою групою. Про iдентифiкaцiю можнa говорити в рaзi 

ототожнення особистих цiлей прaцiвникa з цiлями пiдприємствa.  

Зa хaрaктером iдентифiкaцiї розрiзняють три кaтегорiї:  

- бaйдужi прaцiвники;  

- чaстково iдентифiковaнi прaцiвники;  

- повнiстю iдентифiковaнi прaцiвники [11].  

Очевидно, що ядро будь-якої оргaнiзaцiї, пiдприємствa, фiрми 

склaдaють повнiстю iдентифiковaнi прaцiвники – прaцiвники, якi 

ототожнюють себе з оргaнiзaцiєю.  

Нa швидкiсть aдaптaцiї впливaє бaгaто фaкторiв. Нормaльний термiн 

aдaптaцiї для рiзних кaтегорiй прaцiвникiв – вiд 8-12 мiсяцiв (нaприклaд, 

рядовi спiвробiтники, менеджери середньої лaнки), до 1,5 рокiв (топ-

менеджери).  

Фaктори трудової aдaптaцiї – умови, якi впливaють нa темпи, термiни i 

результaт цього процесу. Тaким чином, зaгaльнa зaдоволенiсть прaцiвникa 

прaцею, стaном морaльно-психологiчного клiмaту в колективi може 

сприймaтися як iнтегровaний суб'єктивний покaзник успiшної трудової 

aдaптaцiї. Як бaчимо, не остaннє мiсце в процесi виробничої aдaптaцiї зaймaє 

особистiсний потенцiaл прaцiвникa, який являє собою сукупнiсть рис i 

якостей прaцiвникa, якi формують певний тип поведiнки: товaриськiсть, 

об'єктивнiсть, здaтнiсть до сaмоствердження, впевненiсть в собi, 

врiвновaженiсть, здaтнiсть до комунiкaцiї з колегaми тa т.i.  

Вaжливе мiсце поряд з перерaховaними  хaрaктеристикaми зaймaють 

знaння, освiтa, прaктичний досвiд. Зa всiмa цими критерiями, зокремa, можнa 

судити i про рiвень aдaптaцiї [12].  
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Ефективнiсть соцiaльно-психологiчної aдaптaцiї в бiльшiй мiрi 

зaлежить вiд того, нaскiльки aдеквaтно особистiсть сприймaє себе i 

нaвколишнiй свiт, свої соцiaльнi вiдносини, чи може aдaптaцiя спричинити зa 

собою змiни в спiлкувaннi, в поведiнцi, в побутовiй сферi i в професiйнiй 

дiяльностi. Перебувaючи в стaнi соцiaльно-психологiчної aдaптaцiї, 

особистiсть прaгне до рiвновaги мiж рiзними сторонaми життя i дiяльностi. 

 

 

1.2 Методи адаптацiї спiвробiтникiв  

 

Методами професiйної адаптацiї персоналу називають комплекс 

заходiв, якi дозволяють спiвробiтникам швидше стати повноцiнною 

частиною колективу, по максимуму уникати помилок i тривоги через 

покладенi на них обов'язки. Подiбнi методи використовуються в кожнiй 

адаптивнiй системi будь-якої компанiї [13].  

Як вiдомо, методи адаптацiї бувають двох видiв: невиробничi та 

економiчнi. Суть економiчних методiв – в матерiальному стимулюваннi 

працiвника, незалежно вiд їх рiзновиду (збiльшення заробiтної плати, премiї i 

т.i.).  

Повноцінне використання цих методів практично всіма 

підприємствами пояснюється тим, що найпріоритетнішими цілями 

працівників під час трудового процесу є матеріальні аспекти, а соціальні та 

моральні цілі відсуваються на другий план. Крім економічних, поширене 

також використання професійно адаптованих невиробничих методів. При 

цьому кожен роботодавець обирає свій спосіб реалізації адаптаційних 

заходів. Розглянемо кожну з них докладніше. Неформальна підтримка є 

досить енерговитратним і трудомістким підходом, оскільки передбачає 

пряму підтримку колег. Менеджер з персоналу повинен спланувати терміни 

впровадження методу, щоб в найкоротші терміни познайомити нового 

співробітника з колегами і тонкощами їх відносин. Кожен виконаний етап 
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повинен бути зафіксований в системі обліку. Результат таких 

цiлеспрямованих дiй – ефективна адаптацiя новачка в органiзацiї. 

«Корпоративний PR». Даним методом передбачається наявнiсть в органiзацiї 

попередньо розробленого довiдника, в якому мiстяться основнi правила 

спiлкування в колективi в залежностi вiд спрямованостi дiяльностi 

органiзацiї.  

При наявностi такого довiдника адаптацiя нового спiвробiтника в 

компанiї iстотно спрощується за допомогою надання йому зразка поведiнки, 

якому новачок може слiдувати. Iнструктаж в пiдроздiлах. Даний метод являє 

собою донесення новому працiвнику iнформацiї про вимоги в кожному 

вiддiлi компанiї.  

При цьому обов'язковим є надання йому текстiв та описiв в 

максимально простiй формi, щоб уникнути непорозумiнь. У цьому випадку 

необхiдна також допомога iнших спiвробiтникiв для роз'яснення правил у 

всiх пiдроздiлах. Наставництво. Наставництво як метод адаптацiї персоналу 

популярне i iснує ще з давнiх-давен. Воно славиться своєю ефективнiстю 

через найменшi трудовитрат вiд роботодавця i змiцнення зв'язкiв усерединi 

колективу. В ходi її реалiзацiї спiвробiтники самостiйно iнструктують 

новачка, органiзовують його дiяльнiсть i оцiнюють його працездатнiсть [14].  

Техніки адаптації персоналу допомагають сформувати компетентного 

працівника для ефективних дій у швидко мінливих і невизначених умовах 

майбутнього з іншими людьми шляхом розвитку його здатності до творчої 

діяльності, різноманітних форм мислення та комунікативних навичок. 

Налагодження системи підвищення кваліфікації вимагає значних ресурсів, 

як трудових, так і фінансових вкладень. Існує багато видів придбання та 

розвитку талантів, розглянемо основні з них. Для наочності ми згрупуємо 

однакові види методів навчання в загальні категорії. Наприклад, 

баскетбольний метод, ділова гра, метафорична гра, рольова гра тощо 

об’єднаємо в одну групу – навчальний та ігровий (табл. 1.2).  
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Таблиця 1.2 – Класифiкацiя методiв навчання та розвитку персоналу 

[15] 

Метод Можливiсть 

iндивiдуального 

пiдходу 

За присутностi на 

робочому мiсцi 

за тривалiстю 

Лекцiя немає з вiдривом  короткострокове 

Семiнар немає з вiдривом короткострокове 

Кейс-метод - з вiдривом короткострокове 

Мозковий штурм є - короткострокове 

Наставництво, 

Баддiнг 

є без вiдриву довгострокове 

коучинг є з вiдривом короткострокове 

Тренiнги, iгровi 

методи 

- - короткострокове 

Воркшоп - з вiдривом короткострокове 

Ротацiї, секондмент є без вiдриву довгострокове 

Навчання дiєю є без вiдриву довгострокове 

Додаткова освiта - з вiдривом довгострокове 

 

У українських компанiях всiлякi рiзновиди сесiй з обмiну знаннями та 

досвiдом стали проводитися все частiше. Мало хто формують їх в систему 

менеджменту знань, але очевидно, що компанiї прагнуть до налаштування 

каналiв обмiну iнформацiєю мiж персоналом. Найбiльш реалiстичним 

шляхом розвитку тенденцiї бачиться обмiн знаннями через такi методи 

навчання та розвитку персоналу як наставництво i навчання дiєю. В 

класифiкацiю не включенi такi специфiчнi методи як сторiтеллiнг, 

фасилитация i шадоуiнг, оскiльки вони не є методами безпосередньо 

навчання.  

Програмно-цiльовий пiдхiд до органiзацiї адаптацiї повинен бути 

орiєнтований на систему кiнцевих i iндивiдуальних цiлей пiдготовки 

спiвробiтникiв. Результативнiсть адаптацiї може бути значно збiльшена при 

зацiкавленостi спiвробiтникiв в придбаннi знань i застосуваннi поетапної 

органiзацiя освiтнього процесу на основi формування складних 

iндивiдуальних умiнь i навичок; поєднання з практичною роботою iз 

застосуванням новiтнiх технологiй навчання. На пiдставi розглянутого 

теоретичного матерiалу по адаптацiї персоналу можна зробити наступнi 
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висновки. Адаптацiя персоналу в компанiї служить невiд'ємною ланкою 

кадрового менеджменту. Реалiзацiя процесу адаптацiї в компанiях, в iдеалi, 

не повинна закiнчуватися разом з випробувальним термiном.  

Оптимально, якщо дана програма буде представляти собою детальний 

довгостроковий проект, що iнтегрує в себе необхiднi згодом заходи, а також 

включає заходи по довгостроковому розвитку персоналу.  

 

Таблиця 1.3 – SWOT-аналiз процесу адаптацiї персоналу в Україні 

Сильнi сторони Слабкi сторони 

1. Наявнiсть Положення про адаптацiю 

пер-соналу пiдприємства.  

2. Розумiння та усвiдомлена потреба в 

необ- хiдностi проведення адаптацiї з 

боку працiв- никiв. 

3. Встановлений порядок проведення 

адап- тацiї.  

4. Створено iнститут наставництва – 

досвiд керiвництва для перспективних 

фахiвцiв, видiлених в кадровий резерв, 

поступова їх адаптацiя до керiвної 

посади. 

 

1. Типовий пiдхiд до адаптацiї працiвникiв 

усiх категорiй.  

2. Застосування одного методу адаптацiї 

працiвникiв – наставництва (коучингу).  

3. Вiдсутнiсть контролю над перебiгом про- 

цесу адаптацiї. 

Загрози Можливостi 

1. Вiдсутнiсть комплексної програми 

адаптацiї персоналу.  

2. Вiдсутнiсть конкретних програм 

адаптацiї, спрямованих окремо на 

конкретнi категорiї робiтникiв, фахiвцiв 

та службовцiв.  

1. Прискорення процесу входження нового 

працiвника в посаду.  

2. Економiя витрат на пошук нових 

фахiвцiв.  

3. Зниження плинностi кадрiв i пов’язаних iз 

нею фiнансових утрат.  

4. Досягнення необхiдної ефективностi 

роботи в короткi термiни.  

5. Зменшення кiлькостi можливих помилок, 

пов’язаних iз включенням у роботу.  

6. Освоєння ним основних вимог 

корпоративної культури i правил поведiнки. 
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1.3. Методичні підходи до оцінки ефективності використання 

персоналу підприємства 

 

Методи оцінки можна класифікувати за різними ознаками відповідно 

до типу підключення ресурсу, процесу та отриманих результатів. Її вартість 

чітко оцінюється постфактум, якщо її оцінювати з точки зору ефективності 

витрат на формування трудового потенціалу фірми. Розглядаючи лише 

поточну ринкову ситуацію на певній території, можна стверджувати, що 

використовується лише можливість використання поточної вартості об'єкта 

оцінки. Якщо визначити майбутню корисність використання трудового 

потенціалу фірми, тобто розрахувати величину чистого потоку капіталу, 

який інвестори-власники отримують від трудових ресурсів, то зрозуміло, що 

можлива вартість розраховується аналітиком апріорі. Таким чином, три 

традиційні методи розрізняють різні методи визначення потенційної 

вартості: вартість, порівняння та результат (дохід). Методологія оцінки дає 

можливість установити, як працює підприємство, чи досягаються поставленої 

цілі, які зміненні та удосконаленні в процесі управління впливають на 

повноту використання потенціалу підприємства та його ефективність.  

Ефективність трудового потенціалу визначається, виходячи з 

поставлених цілей як функція досягнутих результатів і витрачених на це 

ресурсів. Щодо трудового потенціалу підприємства, то ефективність його 

використання можна представити як співвідношення результату, що 

характеризує ступінь досягнення мети (економічної, соціальної) до кількості і 

якості реалізованих здібностей персоналу з його досягненнями.   

Причому ефективність використання трудового потенціалу необхідно 

розглядати в двох площинах: поперше, як ефективність роботи 

безпосередньо персоналу підприємства; подруге, з позицій ефективності 

управління формуванням і реалізацією трудового потенціалу [16].  

Для оцінки таких характеристик, як соціально-психологічний клімат в 

колективі, рівень задоволеності працею, привабливість праці, 



20 
 

використовується, як правило, анкетне опитування робітників підприємства 

(підрозділу), за результатами обробки якого надається бальна оцінка тій чи 

іншій якісній характеристиці. У загальній класифікації методів вартісної 

оцінки трудового потенціалу підприємства, що можуть бути використані для 

оцінки відповідних можливостей його використання, можливо 

використовувати всі три вищенаведені методики [17].  

Стисло економічну суть трьох указаних підходів до оцінки трудового 

потенціалу підприємства, з огляду на необхідність врахування можливостей 

його ефективного використання, можна пояснити так: 

 витратний (майновий) – визначає вартість трудового потенціалу 

підприємства за сумою витрат на його формування та використання;  

 порівняльний (ринковий) – визначає вартість на базі зіставлення з 

аналогами, що вже були об'єктами ринкових угод;  

 результатний (дохідний) – оцінює вартість трудового потенціалу 

підприємства на засаді величини чистого потоку позитивних результатів від 

його використання.  

Слід зазначити, що кожен з указаних підходів реалізується за 

допомогою специфічних  

Особливості кожної такої модифікації базових концепцій досліджено у 

багатьох наукових працях [18].  

Досить поширеною можна вважати коефіцієнтну методику оцінки 

трудового потенціалу підприємства, яка за своєю суттю є гібридом витратних 

та порівняльних підходів до оцінки. Всі коефіцієнти даної методики 

інтегруються у такі групи:  

 показники професійної компетентності;  

 показники творчої активності;  

 показники кількості, якості та оперативності виконаних робіт;  

 показники трудової дисципліни;  

 показники колективної роботи тощо [18].  
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При оцінці стану і ефективності трудового потенціалу на підприємстві 

використовують показники, які зазначені у табл. 1.4. 

 

Таблиця 1.4 – Показники стану і ефективності використання трудового 

потенціалу на підприємстві  
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Слід також приділити відповідну увагу чинникам, що формують 

вартість трудового потенціалу підприємства та соціально-організаційної 

системи підприємства, а значить і його потенціал. Сукупність їх доцільно 

подати у вигляді трирівневої ієрархічної системи. Методологічною основою 

визначення трудового потенціалу підприємства є визначення співвідношення 

результату з масою ресурсу, що використаний для його досягнення.  

Відповідно до методу оцінки вищевказані фактори аналізуються з 

різних точок зору.  

Отже, у разі визначення потенційної вартості вартісним методом 

основна увага приділяється фактору вартості, хоча враховуються також 

екологічні фактори та (часткові) функціональні характеристики об’єкта. 

При оцінці потенціалу порівняльним методом в основному враховуються 

фактори зовнішнього середовища та функціональні характеристики, а 

результат використання та вартість реалізації об'єкта мають другорядний 

(допоміжний) характер. Нарешті, результати використання потенціалу 

робочої сили фірми мають першочергове значення при визначенні величини 

потенціалу відповідно до результуючої концепції, тоді як функціональні 

характеристики та фактори зовнішнього середовища є другорядними [18].   

Очевидно, що існування значної кількості критеріїв ефективності 

використання трудового потенціалу зумовлює необхідність застосування 

комплексного підходу для його оцінки з позицій значимості кінцевих 

результатів діяльності підприємства, продуктивності та якості праці і 

організації роботи персоналу як соціальної системи [19].  

 

Таблиця 1.5 – Процес оцінювання персоналу підприємства 

Етап Характеристика 

1 2 

Встановлення 

стандартів 

виконання роботи 

Повинно відповідати стратегічним цілям розвитку, а також 

вимогам, що висуваються до кожного робочого місця. Перед 

розробкою процедури оцінювання персоналу необхідно ретельно 

вивчити всі трудові функції та завдання, які повинні виконувати 

соціальні працівники згідно з посадовою інструкцією. 
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Продовження таблиці 1.5 

1 2 

Розробка цілей 

виконання роботи 

На цьому етапі критеріям надаються порогові значення, за 

допомогою яких можна відокремити гірше виконання роботи від 

кращого. 

Вимірювання 

фактичного 

виконання роботи 

Вимірювання роботи проводиться за всіма заздалегідь 

встановленими стандартами. Для цього існує широка 

різноманітність способів, методів та інструментів. 

Порівняння 

фактичного 

виконання роботи зі 

стандартами 

На цьому етапі можна встановити місце, яке посідає окремий 

виконавець серед співробітників за своїми здобутками або 

невдачами. 

Обговорення 

результатів оцінки 

роботи з 

працівниками 

Важливо дотримуватись принаймні кількох етичних правил, щоб 

не звести нанівець всі позитивні результати оцінювання:  

• починати з констатації позитивних сторін;  

• критикувати не особистість, а недоліки в роботі;  

• не зосереджуватись тільки на помилках, а визначати шляхи їх 

виправлення та подальшого поліпшення роботи;  

• зберігати доброзичливість протягом обговорення;  

• дати можливість підлеглому висловити свої думки і пропозиції;  

• виокремлювати головне, не вдаючись у подробиці, 

зосереджуватись на інноваціях. 

Прийняття рішення 

щодо подальших 

коригуючих дій 

Рішення торкаються мотиваційних, кваліфікаційних, 

адміністративних та інших питань. За будь-яких обставин 

соціальний працівник повинен знати, яких позитивних 

результатів він досяг у звітному періоді, що заважало успішно 

розв'язувати завдання та якими рекомендаціями він може 

скористатися у подальшій діяльності. 

            *розроблено автором на основі [20]    

 

 

 

Висновок роздiлу 1 

 

Слiд зазначити, що адаптацiя вважається успiшною, якщо спiвробiтник 

засвоїв i закрiпив необхiдний обсяг знань i навичок, якiсно справляється з 

поставленими перед ним завданнями, вибудовує ефективнi комунiкацiї, 

вiдповiдає корпоративнiй культурi i цiнностям органiзацiї. А також слiд 

зазначити, що недостатня увага до важливостi оцiнки адаптацiйних програм в 

цiлому здатне привести до зменшення результативностi роботи персоналу, а 

вiдповiдно i ефективностi роботи всiєї органiзацiї. Iнакше кажучи, 

вiдсутнiсть системи управлiння адаптацiєю персоналу з точки зору 

економiчної ефективностi, здатна перешкодити компанiї утримувати 
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найбiльш важливий i унiкальний стратегiчний ресурс – людина. З 

вищенаведеного можна сказати, що недосконалість науково-прикладних 

розробок у сфері оцінки трудового потенціалу підприємства не дає змоги 

визначити хоча б кілька альтернативних методик, які створили б основу для 

подальшого вирішення цього складного, проблемного завдання. 
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РОЗДІЛ 2 

ДОСЛІДЖЕННЯ ОСОБЛИВОСТЕЙ ТА ЕФЕКТИВНОСТІ 

ДІЯЛЬНОСТІ ПАТ «ЛЬВІВСЬКА КОНДИТЕРСЬКА ФАБРИКА 

«СВІТОЧ» 

 

 

2.1 Загальна організаційно-економічна характеристика компанії ПАТ 

«Львівська кондитерська фабрика «Світоч»  

 

Львівська кондитерська фабрика «Світоч» – одне з найстаріших 

кондитерських підприємств України, історія якого починається ще у 1882 

році у Львові. 10 травня 1962 р. Львівська РадНарГосп прийняла постанову 

про концентрацію виробництва, згідно з якою кондитерська фабрика 

«Чортків», кондитерська фабрика «Більшовик» та кондитерська фабрика 

«Кіров» об'єдналися в виробничу компанію «Червона троянда». 3 серпня того 

ж року РадНарГосп перейменувала «Червону Троянду» на «Світоч». В перші 

роки існування об'єднаного підприємства йшло оновлення технічного 

устаткування та розширення асортименту продукції. За перші 5 років 

існування обсяг випущеної продукціїӟріс на 50%.  

У 1998 році Nestlé купує контрольний пакет акцій Львівської 

кондитерської фабрики «Світоч». Після цього Львівська кондитерська 

фабрика увійшла до складу корпорації «Nestle», КФ «Світоч» знайшла 

новітні виробничі технології, провела автоматизацію виробничих процесів, 

реконструкцію існуючих і встановлення нових виробничих ліній, 

національну дистрибуцію та маркетингову підтримку торгової марки 

«Світоч». На підприємстві були встановлені міжнародні стандарти якості. 

Львівська кондитерська фабрика «Світоч» знаменита своїм неповторним 

високоякісним шоколадом та шоколадними цукерками, в яких поєднуються 

вікові традиції, натуральні складники, виключно фірмова рецептура та 

сучасні досягнення в кондитерській технології. Крім знаменитого шоколаду 
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фабрика випускає понад 200 видів кондитерської продукції як під власною 

торговою маркою, так і під торговою маркою «Nestle»[21].  

Основними видами продукції на підприємстві є:  

 виробництво сухого печива;  

 виробництво борошняних кондитерських виробів;  

 тістечок та тортів;  

 шоколад у брикетах, білий шоколад, шоколад з начинкою;  

 цукерки шоколадні;  

 кондитерські вироби з цукру та його замінників, з вмістом какао;  

 екстракти, есенції та концентрати кави.  

Обране підприємство є публічним акціонерним товариством з 

приватною формою власності. Щодо управлінської діяльності: вищим 

органом управління є Загальні збори акціонерів, що можуть бути річними або 

позачерговими. Підзвітною виключно Загальним зборам акціонерів є 

наглядова рада. Генеральний директор, у свою чергу, є одноосібним 

виконавчим органом підприємства та головою виконавчого органу, що 

здійснює нагляд за поточною діяльністю. Він обирається Наглядовою радою. 

Система управління ПАТ «Львівська фабрика солодощів» Світоч» 

передбачає реалізацію чотирьох основних функцій (планування, організації, 

контролю та мотивації). Формування організаційно-економічного механізму 

управління починається з розвитку організаційно-виробничої структури. 

Основною складовою організації управління є організаційна структура 

компанії [22].  
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Рисунок 2.1 – Організаційна структура управління ПАТ «Світоч» 

 

З рисунку 2.1 можна зробити висновок, що організаційна структура  

підприємства є лінійною. На нашу думку, ця організаційна структура є 

оптимальною для ПАТ «Львівська кондитерська фабрика «Світоч», оскільки 

підприємство дбає про розподіл повноважень за різними напрямками роботи 

та збір загальної інформації та результатів роботи всієї компанії від 

менеджера, який приймає рішення про перспективні напрямки роботи та 

ключові питання. Компанія формулює свою кадрову політику таким чином, 

щоб кожен працівник відчував, що він є частиною спільної справи. 

  Для компанії важливо, щоб працівник мав моральне почуття 

задоволеності виконаною роботою і взагалі діяльністю всієї компанії. 

Компанія всебічно сприяє розвитку професійного розвитку співробітників 

шляхом підвищення кваліфікації.  
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Функція мотивації виконує неабияку роль для підвищення 

прибутковості компанії, адже застосовується різна стимуляційна та 

мотивуюча робота для працівників підприємства. Мотиваційних механізм 

полягає у забезпеченні матеріального чи нематеріального стимулювання 

праці. Серед цих механізмів виділяємо: преміювання, підвищення окладів, 

надання додаткових соціальних благ, підвищення на посаді, надання подяк та 

грамот, підвищення кваліфікації, публічне визнання досягнень, тощо.  

Планування діяльності ПАТ «Львівська кондитерська «Світоч» – 

єдиний спосіб передбачити їхні подальші проблеми та можливості. Це дає 

керівництву можливість створити довгостроковий план. Планування також 

забезпечує основу для прийняття певних рішень. Знання цілей і місії компанії 

допомагає розробити найбільш прийнятні напрями дій. Планування, оскільки 

воно використовується для формулювання цілей, допомагає створити єдність 

загальної мети всередині організації.  

В рамках процесу стратегічного планування ПАТ «Львівська 

кондитерська фабрика« Світоч» існує чотири основні види управлінської 

діяльності:  

 розподіл ресурсів; 

 адаптація до зовнішнього середовища;   

 внутрішня координація;  

 організаційне стратегічне передбачення.  

Внутрішній контроль у ПАТ Львівська кондитерська «Світоч» є одним 

з найважливіших елементів управління та забезпечує інформацію для всіх 

рівнів управління. Для позитивного та ефективного вирішення проблеми в 

компанії систему контролю поділяють на групи, залежно від мети його 

проведення. Система контролю включає в себе адміністративну, 

бухгалтерську, технологічну та спеціальну групи. Кожна з якої включає в 

себе окремі елементи та здійснює окремі контрольні функції. На сьогодні 

ПАТ «Львівська кондитерська «Світоч» має досить широкий асортимент 

продукції.  
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Асортимент продукції компанії не можна назвати гармонійним, 

оскільки в його основі лежать кондитерські вироби та кава. Тобто компанія 

представляє абсолютно різні товари, які відрізняються за методикою 

виробництва та споживання. Також підприємство спеціалізується в різних 

сферах виробництва, до яких входять: виробництво вафель, виробництво 

шоколадних мас, виробництво шоколадних плиток та цукерок, виробництво 

кави та кавових напоїв [23].  

Головними конкурентами компанії «Світоч», які представлені на ринку 

України, у галузі кондитерських і шоколадних виробів є наступні 

підприємства: «Roshen»; «ХБФ»; «АВК»; «Конті»; «МИР»; «Житомирські 

ласощі»; «МонделісУкраїна». Усі зазначені компанії вдосконалюють існуючі 

технології, та розширують діючий асортимент продукції. Займають вагому 

частку на ринку та є високотехнологічними компаніями по виробництву 

кондитерських виробів. «Світоч», в свою чергу, успішно перетинає всі 

виявлені проблеми кондитерської галузі та постійно вдосконалює свою 

діяльність та виробництво для попиту на міжнародному ринку. Адже ставши 

частинкою великої міжнародної компанії «Nestle» Львівська кондитерська 

фабрика постійно поновлює та модернізує свої технології.  

Тому можна сказати, що основною конкурентною перевагою компанії  

«Світоч» є належність до однієї з найбільших транснаціональних корпорації 

світу Nestle, де існують чітко поставлені корпоративні правила і норми, 

сувора якістю виробництва, вимогливість до постачальників та інше.  

 

Таблиця 2.1 – Звіт про рух грошових коштів (за прямим методом) рух 

коштів у результаті операційної діяльності 

Назва рядка 

За звітний 

період 2021 

року, грн 

За звітний 

період 2020 

року, грн 

1 2 3 

Надходження від: Реалізації продукції 

(товарів, робіт, послуг) 
2 844 949.00 2 973 030.00 
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Продовження таблиці 2.1 

1 2 3 

Повернення податків і зборів 16 713.00 81 933.00 

у тому числі податку на додану вартість 16 713.00 81 933.00 

Цільового фінансування 6 005.00 5 605.00 

Надходження від отримання субсидій, дотацій 0.00 0.00 

Надходження авансів від покупців і замовників 0.00 0.00 

Надходження від повернення авансів 0.00 0.00 

Надходження від відсотків за залишками 

коштів на поточних рахунках 
2.00 112.00 

Надходження від боржників неустойки 

(штрафів, пені) 
0.00 0.00 

Надходження від операційної оренди 564.00 508.00 

Надходження від отримання роялті, 

авторських винагород 
0.00 0.00 

Надходження від страхових премій 0.00 0.00 

Надходження фінансових установ від 

повернення позик 
0.00 0.00 

Інші надходження 3 017.00 364.00 

Витрачання на оплату: Товарів (робіт, послуг) 1 768 331.00 1 886 728.00 

Праці 195 257.00 181 022.00 

Відрахувань на соціальні заходи 49 199.00 46 766.00 

Зобов'язань з податків і зборів 81 929.00 73 436.00 

Витрачання на оплату зобов'язань з податку на 

прибуток 
32 653.00 27 509.00 

Витрачання на оплату зобов'язань з податку на 

додану вартість 
0.00 0.00 

Витрачання на оплату зобов'язань з інших 

податків і зборів 
49 276.00 45 927.00 

Витрачання на оплату авансів 690 352.00 716 864.00 

Витрачання на оплату повернення авансів 0.00 0.00 

Витрачання на оплату цільових внесків 0.00 0.00 

Витрачання на оплату зобов'язань за 

страховими контрактами 
0.00 0.00 

Витрачання фінансових установ на надання 

позик 
0.00 0.00 

Інші витрачання 2 849.00 2 995.00 

Чистий рух коштів від операційної діяльності 83 333.00 153 741.00 
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Комплексна оцінка фінансового стану підприємства забезпечує основу 

для ефективного управління фінансами підприємства. Саме завдяки 

ґрунтовному дослідженні фінансового стану можна своєчасно дати відповідь 

на виявлені питання щодо поліпшення руху фінансових ресурсів, їх 

використання та формування для довгострокового планування господарської 

діяльності.  

Фінансовий стан підприємства характеризується певною системою 

показників, які дають можливість оцінити наявність, розміщення та 

ефективність використання фінансових ресурсів. [24] Виділяють наступні 

етапи аналізу фінансового стану [24]:  

 аналіз ефективності управління активами підприємства;  

 аналіз джерел формування капіталу;  

 аналіз ліквідності підприємства;  

 аналіз фінансової стійкості;  

 аналіз ділової активності;  

 аналіз рентабельності (прибутковості);  

 аналіз позицій підприємства на фінансовому ринку;  

 визначення резервів підвищення ефективності виробничо-

господарської діяльності підприємства.  

Деякі з цих пунктів розділимо на два підрозділи, а деякі і зовсім 

перенесемо в інші розділи, для того, щоб ширше описати всі етапи та дати 

кращу оцінку фінансовому стану та, щоб зрозуміти на скільки ефективно 

працюють грошові кошти на підприємстві. 

Звіт про фінансові результати (Звіт про сукупний дохід) складено 

автором на основі на основого фінансового результата акціонерного 

товариства «ЛЬВІВСЬКА КОНДИТЕРСЬКА ФАБРИКА «СВІТОЧ» (табл. 

2.2). 
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Таблиця 2. 2 – Звіт про фінансові результати (Звіт про сукупний дохід)  

Назва рядка 

За звітний 

період 2021 

року, тис. грн 

За звітний 

період 2020 

року, тис. грн 

За звітний 

період 2019 

року, тис. грн 

Чистий дохід від 

реалізації продукції 

(товарів, робіт, послуг) 

2 572 657.00 2 560 385.00 2 440 593.00 

Собівартість 

реалізованої продукції 

(товарів, робіт, послуг) 

2 329 241.00 2 299 274.00 2 207 697.00 

Валовий: прибуток 243 416.00 261 111.00 232 896.00 

Інші операційні доходи 15 574.00 17 295.00 61 235.00 

Дохід від зміни 

вартості активів, які 

оцінюються за 

справедливою вартістю 

73 764.00 65 593.00 0.00 

Дохід від первісного 

визнання біологічних 

активів і 

сільськогосподарської 

продукції 

15 833.00 12 689.00 0.00 

Дохід від використання 

коштів, вивільнених від 

оподаткування 

27 331.00 24 854.00 0.00 

Чистий фінансовий 

результат: прибуток 
91 227.00 70 444.00 127 222.00 

 

Отже, діяльність «Світоч» є достатньо розбалансованою та 

нестабільною. Ми спостерігаємо багато «хворих» статей, хоча деякі із них 

покращилися останнім часом. Також можна зробити висновок про низьку 

ліквідність підприємства та важку структуру його активів. 
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2.2. Особливості органіізації адаптації та інтеграції нових 

співробітників   ПАТ «Львівська кондитерська фабрика «Світоч» 

 

Планування діяльності ПАТ «Львівська кондитерська фабрика 

«Світоч» є єдиним засобом прогнозування майбутніх його проблем і 

можливостей. 

 

 

 

Рисунок 2.2 – Основні функції системи менеджменту ПАТ «Львівська 

кондитерська фабрика «Світоч» 

 

Воно забезпечує вищому керівництву засіб створення плану на 

тривалий термін. Планування дає також основу для ухвалення тих чи інших 

рішень. Знання цілей та місії підприємства допомагає розробити найбільш 

прийнятні шляхи дій. Планування, оскільки воно служить для формулювання 

встановлених цілей, допомагає створити єдність загальної цілі усередині 

організації. Виділяються чотири основні види управлінської діяльності в 

рамках процесу стратегічного планування ПАТ «Львівська кондитерська 

фабрика «Світоч»:розподіл ресурсів;адаптація до зовнішнього середовища; 

внутрішня координація; організаційне стратегічне передбачення. 



34 
 

Для того щоб збільшити заінтересованість не тільки нових, а і 

досвідчених працівників підприємства, керівництво почало висвітлювати 

статистуку опитування покупців. Це посприяло мотивацією для працівників 

та покращило почуття принадлежності. Кожен на психологічному рівні 

розумів хто і на скільки цінує їх тяжку працю і що треба покращити для 

збільшення цієї статистики.  

Рис. 2.3 відображає розподіл респондентів по статевому принципу: 

жінок – 50%, чоловіків – 50%. Вибірка сформована таким чином, щоб 

об'єктивно оцінити споживчу мотивацію як серед жінок, так і серед 

чоловіків, саме тому їх кількість у вибірці пропорційна  

 

Рисунок 2.3 – Розподіл респондентів по статевому принципу 

 

Рис. 2.4 відображає вікову категорію населення. Як свідчать результати 

опитування, 36% респондентів віком 10-18 років, 3-10 років – 29%, 18-30 

років – 16%, 30-50 років – 11%, старше 50 років – 8% опитуваних. 

Рис. 2.5 відображає переваги респондентів увидах ПАТ Львівська 

кондитерська фабрика «Світоч». Перше місце займає шокодал – 45%, друге 

цукерки – 25%, третє печиво – 20%, четверте вафлі – 10%. 
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Рисунок 2.4 – Вікова категорія населення. 

 

 

Рисунок 2.5 – Переваги респондентів увидах ПАТ Львівська кондитерська 

фабрика «Світоч» 

 

 

 

Рисунок 2.6 – Чи подобається вам асортимент продукції ПАТ Львівська 

кондитерська фабрика «Світоч» 
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Рисунок 2.7 – Фактори, які впливають на купівлю продукції 

 

 

 

Рисунок 2.8 – Показники якості продукції ПАТ Львівська кондитерська 

фабрика «Світоч» 

 

Данна статистика опитування показує як новим так і досвідченим 

працівникам, для якої авдиторії потрібна їх діяльність, що люди цінують в їх 

праці. Також це значно сильніше впливає на нових співробітників, вони 

починають скоріше адаптуватися в систему для того щоб висвітлити свої ідеї 

ради покращення статистики.  
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2.3 Оцінювання сильних і слабких сторін використання персоналу 

підприємством ПАТ «Світоч» 

 

Для досягнення поставлених цілей керівництву підприємства важливо 

знати потенційні можливості, а також слабкі сторони діяльності 

підприємства. Внутрішні сильні сторони дозволяють підприємству 

використовувати можливості зовнішнього середовища, а слабкі сторони 

вказують на можливості небезпеки з боку зовнішнього оточення, які можуть 

виникнути, якщо керівництво не розробить запобіжні заходи для цього 

використовують SWOT- таблицю (табл. 2.3). 

 

Таблиця 2.3 – SWOT-таблиця ПАТ «Львівська кондитерська фабрика Світоч» 

Сильні сторони(S) Слабкі сторони (W) 

1. Хороша репутація на ринку; 

2. Молодий і перспективний 

колектив; 

3. Широкий асортимент; 

4. Конкурентні переваги; 

5. Сучасні технології виробництва; 

6. Налагоджена збутова мережа; 

7. Орієнтація на споживача; 

8. Потенційний маркетинг 

1. Великі транспортні витрати; 

2. Дорога сировина; 

3. Слабка комунікаційна політика; 

4. Неповна завантаженість виробничих потужностей; 

5. Вузька спеціалізація; 

6. Відсутність нових розробок в асортименті; 

7. Слабке покриття території збутовою мережею 

 

Можливості(O) Загрози(T) 

1. Співпраця з іншими компаніями; 

2. Вихід на нові ринки; 

3. Налагодження роботи з 

постачальниками інших регіонів. 

4. Новітні технології; 

5. Нові види продукції; 

6. Побудова мережі роздрібного 

продажу: 

7. Зв'язки з громадкістю; 

1. Поява нових конкурентів; 

2. Збільшення цін на матеріали.; 

3. Зростаючий конкурентний тиск; 

4. Банкрутство; 

5. Погіршення іміджу; 

6. В Україні не виробляється необхідне 

високотехнологічне та висококласне устаткування; 

7. Економічна криза; 



38 
 

За результатами проведеного SWOT-аналізу встановлюємо, що 

досліджуване ПАТ «Львівська кондитерська фабрика Світоч», має ряд 

можливостей на сучасному ринку: 

- нові види продукції. Кожного дня підприємство має зацікавлювати та 

втримувати своїх потенційних покупців.  

Маючи висококваліфікований персонал та сучасні технології 

виробництва, ПАТ «Львівська кондитерська фабрика Світоч», може 

розширити свій товарний асортимент. Наприклад, випуск тортів; 

 новітні технології. Підприємство має використовувати новітні 

технології у своєму виробництві. Цим самим заощаджуючи використання 

робочої сили працівників; 

 нові види продукції. Компанія має випускати нову продукцію, 

оновлювати свій асортимент цим самим приваблювати свого споживача. 

Наприклад, створення кіндер-сюрпризів для дітей; 

 ефективні зв'язки з громадськістю. Компанія має налагоджувати 

зв'язки з ЗМІ, а також проводити заходи, де споживачі могли б висловлювати 

свої думки щодо продукції; 

 співпраця з іншими компаніями. Підприємству набагато легше 

досягти успіху, маючи добрі зв'язки з конкурентами; 

 налагодження роботи з постачальниками з інших регіонів.  

Підприємство має змогу безперервно постачати свою продукцію в різні 

регіони країни В процесі виявлення своїх потенційних можливостей 

підприємство намагається визначити також зовнішні загрози, зокрема: 

 поява нових конкурентів на ринку. Із розвитком ринкової системи 

з'являється дуже багато нових конкурентів; 

 збільшення цін на сировину та матеріали. Підприємство може 

зазнати зменшення обсягів купівлі продукції в наслідок збільшення ціни на 

саму продукцію; 

 економічна криза. Населення України зараз знаходиться у важкій 
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економічній ситуації, тому рівень купівлі багатьох товарів знизився;  

 банкрутство. Причиною може стати значна незбалансованість 

від'ємного і додатнього грошових потоків; 

 погіршення іміджу. Погіршення думки про дану організацію у групи 

людей в результаті неправдивої інформації, отриманої від інших людей. 

Наприклад, про неякісність продукції; 

 в Україні не виробляється необхідне високотехнологічне та 

високоякісне устаткування. Підприємство змушене купувати дороге імпортне 

устаткування. 

 Проаналізувавши загрози ПАТ «Львівська кондитерська фабрика 

Світоч», переходимо до його сильних сторін: 

 хороша репутація на ринку - компанія існує в Україні вже понад 20 

років і позиціонувала себе на ринку, як компанія, що випускає якісну та 

смачну продукцію; 

 молодий і перспективний колектив. Підприємство складається з 

молодого і кваліфікованого персоналу, який прагне розширити асортимент 

продукції і вивести його на новий ринок; 

 конкурентні переваги. Продукція «Світоч» займає лідируючі позиції 

серед товарів конкурентів; 

 сучасна технологія виробництво. Підприємство використовує 

сучасні технології створення своєї продукції за стародавніми рецептами; 

 потенціал маркетингу. Підприємство має досвідчених маркетологів, 

які вміло роблять свою справу; 

 орієнтація на споживача. Створюючи свою продукцію підприємство 

враховує всі забаганки і пропозиції споживача; 

 налагоджена збутова система. Є одним із джерел конкурентної 

переваги як товару, так і підприємства в цілому. 

 До слабких сторін підприємства відносять: 

 великі транспортні витрати. Продукція розповсюджена по всій 
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країні, тому, щоб доставити її в магазин потрібно багато затрат; 

 дорога сировина. Для того, щоб виробляти якісну продукцію 

підприємство купує дорогу продукцію; 

 слабка комунікаційна політика. «Світоч» недостатньо інформує 

споживачів про новинки продукції; 

 вузька спеціалізація. Виробництво продукцію націлене на 

виробництво тільки кондитерської продукції; 

 відсутність нових розробок в асортименті. Підприємство займається 

виробництвом і вдосконаленням старої продукції, а розробці нової 

асортиментної групи не приділяє достатньої уваги; 

 слабке покриття території збутовою мережею. Часто відбуваються 

перебої в поставці продукції; 

 неповна завантаженість виробничих потужностей. Підприємство не 

використовує свої можливості на всі 100%; 

 Отже, завдяки складанню swot-таблиці було: 

 сформульовано перелік можливостей, які відкриває перед 

організацією зовнішнє середовище, тобто перераховано чинники, що 

стосуються збільшення попиту, зміни його параметрів, зменшення рівня 

конкуренції і т.д.; 

 сформульовано перелік загроз, які таїть у собі зовнішнє середовище, 

тобто перераховано чинники, що стосуються зменшення попиту, 

кардинальної зміни уподобань споживачів, збільшення рівня конкуренції, 

ускладнення законодавчого регулювання і т.д.; 

 сформульовано перелік сильних сторін організації, тобто перелічено 

всі навички, компетенції, знання і основні фактори, які приносили успіх 

організації в її діяльності; 

 сформульовано перелік слабкостей організації, тобто перелічено всі 

фактори, які заважають або можуть перешкодити організації працювати і 

розвиватися; 
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Висновок роздiлу 2 

  

Ми можемо зробити висновок, що для покращення адаптацiї 

працiвникiв в Українi, потрiбно спочатку змiни саму модель вiдносин в 

рiзних сферах працiвникiв. Мотивацiя, взаємодiя нових працiвникiв повинна 

бути бiльш розвиненною. Для цього ми можемо запозичити способи 

адаптацiї та iнтеграцiї з за кордону. Вiдiбрати найкраще да iнтегрувати в 

свою систему. 

Для того щоб кожен новий спiвробiтник краще адаптувався та 

проходив скорiшу iнтеграцiю в на новому мiсцi працi, підприємці частіше 

залучують їх до різних систем навчання. Введення дистанцiйних 

опрацювання та навчань, але в певних межах, тому як великий час без 

соцiальної взаємодiї, почне негативно впливати на майбутнiх спiвробiтникiв.  

Для кращої адаптацiї спiвробiтника «ЛЬВІВСЬКА КОНДИТЕРСЬКА 

ФАБРИКА «СВІТОЧ» робить все щоб їх нові співробітники почували себе 

потрібними та важливими на підприємстві. Задовольняючи їх психологічні 

потреби. Також підприємство за допомогою опитуваннь покращує не тільки 

задоволеність покупців, але збільшує скорішу інтеграцію співробітників. 
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РОЗДІЛ 3 

 ПРОЦЕСИ АДАПТАЦІЇ ЗА КОРДОНОМ ТА ЇХ СПОСОБИ 

МОТИВАЦІЇ ДЛЯ ПОДАЛЬШОЇ ІНТЕГРАЦІЇ 

 

 

3.1 Досвід розвинених країн світу щодо організації процесу адаптації та 

інтеграції персоналу та перспективни його упровадження в Україні  

 

 Фактично нанiвець всi спроби розроблення, а тим бiльше – 

впровадження високоефективної системи цiльового управлiння, в якiй чiльне 

мiсце належить системi мотивацiї [25].  

Проблематику мотивацiї персоналу вважають актуальною, тому її 

систематично вивчають та дослiджують. Проте в останнi 10-15 рокiв у 

практичнiй дiяльностi пiдприємств України мало звертають увагу на 

формування саме ефективної системи мотивацiї працiвникiв. А в бiльшостi 

країн Захiдної Європи, США та Японiї мотивацiйнi системи управлiння 

персоналом набули великого значення, i вони можуть успiшно 

застосовуватися українськими пiдприємствами [26].  

Зарубiжний досвiд, на нашу думку, повинен стати не лише основою для 

побудови власних високоефективних систем мотивацiї персоналу, але й 

прикладом для наслiдування та орiєнтиром у динамiцi розвитку. Сучаснi 

напрацювання щодо iноземного досвiду мотивацiї персоналу видiляють три 

основнi моделi мотивацiї, а саме: японську, американську та 

захiдноєвропейську. Японська модель мотивацiї персоналу зумовлена 

насамперед вимогами японської економiки та особливостями їх життя.  

Однiєю iз основних характеристик є випередження зростання рiвня 

продуктивностi працi вiдносно зростання рiвня оплати працi та приросту 

якостi життя людей. Стрiмке зростання чисельностi населення спричинило 

постiйну нестачу робочих мiсць, що значною мiрою вплинуло на 

свiтосприйняття та особистi переконання персоналу, якi особливо цiнують 
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робоче мiсце та трудову дiяльнiсть.  

Окрiм того, японська модель ґрунтується на принципi пожиттєвого 

найму працiвникiв, що обов’язково передбачає навчання, ротацiю та 

переквалiфiкацiю кадрiв. Навчання, ротацiя та переквалiфiкацiя кадрiв 

iснують як єдиний мотивацiйний механiзм, який сприяє забезпеченню 

пiдприємства висококвалiфiкованими кадрами, вiдданими пiдприємству, 

вмотивованими до реалiзацiї особистiсних професiйних, iнтелектуальних та 

творчих здiбностей. У такому вмотивованому середовищi працiвнику 

вигiднiше працювати бiльше та краще, якщо його зусилля скерованi на 

вирiшення завдань, якi поставленi перед пiдприємством. У таких умовах 

працiвникiв цiкавлять навiть стратегiчнi цiлi, оскiльки вiд їх досягнення у 

майбутньому залежатимуть результати дiяльностi пiдприємства, якi 

визначають доходи конкретних працiвникiв.  

Важливу роль у мотивацiї персоналу згiдно з японською моделлю 

вiдiграє ротацiя кадрiв, яка дає змогу регулярно та систематично змiнювати 

сферу дiяльностi, що зменшує напруженiсть та втому вiд однотипностi 

трудової дiяльностi.  

Окрiм того, ротацiя сприяє розширенню професiйних знань, освоєнню 

нових професiй та робочих мiсць. Не менш важливою для японських 

працiвникiв є репутацiя, яку цiнує та оберiгає кожен, внаслiдок чого неякiсна 

праця є неприпустимою.  

Система мотивацiї працi в Японiї порiвняно з iншими промислово 

розвиненими країнами є достатньо гнучкою. Традицiйно вона будувалася iз 

урахуванням трьох чинникiв: професiйна майстернiсть, вiк та стаж роботи. 

Розмiр заробiтку кожного працiвника залежно вiд цих трьох факторiв 

визначали за тарифною сiткою як умовно постiйну частину заробiтку за вiк, 

за стаж роботи, а також за квалiфiкацiю та майстернiсть, яку визначали за 

категорiями та розрядами. Розвиток японської економiки потребував 

iнновацiйних пiдходiв до мотивацiї трудової дiяльностi персоналу.  
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Насамперед, iнновацiйного наповнення не вистачало у системi оплати 

працi. Японськi пiдприємцi запропонували, з одного боку, встановити 

залежнiсть заробiтної плати вiд вiку працiвника. Такий пiдхiд уможливив 

врахувати стаж та практичний досвiд працiвника у дiяльностi пiдприємства.  

З iншого боку, було запропоновано зробити заробiтну плату на 60 % 

залежною вiд результатiв дiяльностi та виконання обов’язкiв, досягнення 

поставлених цiлей та завдань. Такий пiдхiд запропонували металургiйнi 

заводи. Тодi як пiдприємства, що спецiалiзувалися на виробництвi 

електротоварiв, запропонували зробити заробiток на 80 % залежним вiд 

результатiв дiяльностi i лише на 20 % – вiд стажу працiвника та його вiку.   

Цi та багато iнших запропонованих моделей мотивацiї були покладенi в 

основу японської концепцiї мотивацiї персоналу.  

Сьогоднi на формування сумарного заробiтку японського працiвника 

впливають шiсть основних чинникiв, а саме [27]:  

 вiк, стаж, освiта;  

 посада, професiя, обов`язки;  

 умови працi;  

 результати дiяльностi;  

 пiльги на житло, сiм`ю та транспорт;  

 регiональнi пiльги (якi враховують особливостi регiону, де 

розташоване пiдприємство).  

Зараз пiльги на житло, згiдно iз статистикою, виплачують 85 % 

пiдприємств, а пiльги на транспорт – 90 %. Один раз на рiк, пiсля 

домовленостi iз профсоюзом, заробiтна плата працiвникiв усiх пiдприємств 

Японiї зростає на деякий вiдсоток [28].  

В iснуючiй економiчнiй ситуацiї можна видiлити ряд характерних 

особливостей японської моделi мотивацiї працi. Перша особливiсть полягає у 

суттєвiй залежностi розмiру заробiтної плати вiд стажу роботи працiвника на 

пiдприємствi. Стаж роботи береться до уваги не сумарний, який працiвник 

здобув за весь перiод трудової дiяльностi, а лише досвiд роботи на 
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останньому пiдприємствi, яке вважається єдиним. Останнiм часом до уваги 

все частiше беруть результати дiяльностi та рiвень досягнення поставлених 

завдань. Вони все бiльше впливають на зростання заробiтку працiвникiв, що 

можна вважати другою особливiстю японської моделi мотивацiї працiвникiв. 

Для практичної реалiзацiї таких iдей два-три рази на рiк працiвникам 

пiдприємства виплачують спецiальнi бонуси, якi вiдображають ступiнь 

виконання поставлених цiлей. 

Ще однiєю яскравою характерною особливiстю японської системи 

мотивацiї персоналу є врахування життєвих пiкових ситуацiй, яких може 

бути п’ять-шiсть за життя кожного працiвника. Пiсля закiнчення 

унiверситету в 22 роки японець поступає на роботу i отримує зарплатний 

мiнiмум, який визначений та передбачений законодавством. Через шiсть-сiм 

рокiв японець одружується, i його заробiток автоматично збiльшується на 5-7 

%. Наступний життєвий пiк зумовлений появою дитини, у зв’язку з чим 

влада рекомендує усiм роботодавцям додатково збiльшувати заробiток ще на 

певний вiдсоток. Така особливiсть вiдображає турботу влади та роботодавцiв 

про добробут кожного працiвника. Ще однiєю iз яскравих особливостей 

японської моделi є те, що заробiток менеджерiв значною мiрою залежить вiд 

загальних показникiв дiяльностi пiдприємства, оскiльки колектив 

пiдприємства сприймається як єдине цiле, i менеджер покликаний 

органiзовувати та скеровувати їх дiяльнiсть. Якщо трудову дiяльнiсть 

органiзовано правильно, то пiдприємству вдається досягти значних 

результатiв. I, навпаки, неефективне управлiння працiвниками призводить до 

малоефективної роботи усього пiдприємства.  

Сьогоднi для вiтчизняних пiдприємств особливої актуальностi набуває 

нематерiальне стимулювання, оскiльки нацiональнi пiдприємства часто 

функцiонують в умовах обмеженостi ресурсiв. В умовах жорсткої економiї 

важливими стають вмiння менеджерiв втримати та вмотивувати кадри не 

завдяки рiвню оплати працi, а через нематерiальну мотивацiю до трудової 

дiяльностi.  
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Отже, заслуговує уваги також i зарубiжний досвiд нематерiальної 

мотивацiї. До основних методiв нематерiального стимулювання, якi широко 

використовуються в Японiї, можна зарахувати активне залучення працiвникiв 

до виробничих гурткiв та об’єднань, як, наприклад, «За пiдвищення 

продуктивностi працi», «За роботу без браку», «Контроль за якiстю 

продукцiї». Зазначимо, що головне завдання таких заходiв – регулярнi збори 

членiв колективу на добровiльних засадах з метою налагодження клiмату в 

колективi, поєднання працiвникiв за групами iнтересiв, а також виявлення 

основних проблем виробництва та органiзацiї трудової дiяльностi. Вважають, 

що у неформальнiй ситуацiї люди себе проявляють з iншого боку, що дає 

змогу iдентифiкувати окремi аспекти незадоволеностi працею.  

Важливою компонентою нематерiального стимулювання вважаються 

«мiжособистiснi вiдносини». Керiвництво японських компанiй найчастiше 

притримується неформального дiлового спiлкування з персоналом, що 

формується на основi повсякденного спiлкування, обмiнi привiтаннями мiж 

керiвником та пiдлеглими. 

Процес адаптацiї включає у себе такi аспекти:  

1. Органiзацiйна адаптацiя – процес уведення в органiзацiю, 

спрямований на засвоєння працiвником норм i правил, у тому числi 

«неписаних», за якими живе органiзацiя, ознайомлення з iсторiєю фiрми, 

структурою органiзацiї, корпоративною культурою, правилами внутрiшнього 

розпорядку. Метою цього процесу є прийняття новим спiвробiтником 

цiнностей, установок, принципiв органiзацiї без шкоди для особистiсних 

цiнностей. Обов’язково має бути ознайомлення iз системою оплати працi, 

щоб не було невиправданих очiкувань, щоб людина не розчаровувалася у 

своїй роботi, а також iз системою штрафiв i заохочень, соцiальних пiльг та 

можливостей росту в компанiї. На цьому ж етапi звертають увагу працiвника 

на вимоги до зовнiшнього вигляду. Добре, якщо в компанiї розроблений 

буклет, в якому мiститься iнформацiя про iсторiю компанiї та її органiзацiйну 

структуру, правила внутрiшнього розпорядку та список адмiнiстративної 
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групи iз зазначенням внутрiшнiх телефонiв.  

2. Соцiально-психологiчна адаптацiя. Входження в колектив, прийняття 

встановлених норм взаємин – завдання цього етапу адаптацiї. Одним iз 

перших крокiв соцiально-психологiчної адаптацiї є представлення колективу 

i керiвництву. Це дає змогу подолати вiдчуття вiдособленостi, чужорiдностi в 

колективi. Потрiбно залучати нових спiвробiтникiв до участi в 

корпоративних заходах, проводити для них навчальнi тренiнги.  

3. Професiйна адаптацiя – опанування новим спiвробiтником системою 

професiйних знань i навичок та ефективне їх застосування на практицi, а 

також формування деяких професiйно необхiдних якостей особистостi, 

розвиток стiйкого позитивного ставлення працiвника до своєї професiї [29].  

Першим кроком є роз’яснення новачковi основного змiсту його 

професiйної дiяльностi, ознайомлення спiвробiтника з його посадовими 

обов’язками, iнструктаж iз технiки безпеки i пожежної безпеки, 

ознайомлення з робочим мiсцем i специфiчними умовами роботи. На цьому 

етапi пiд час прийому в компанiю спiвробiтникiв без досвiду роботи 

важливим моментом є навчання.   

Цей захiд потрiбен для отримання необхiдних знань i певних 

професiйних навичок. Пiдготовка власних квалiфiкованих кадрiв забезпечує 

для компанiї багато плюсiв. Форми викладання можуть бути вибранi згiдно з 

поставленими завданнями i перевагами компанiї (лекцiї, семiнари, тренiнги 

навичок спiлкування, ефективностi переговорiв, технiки продажу та рiзнi 

дiловi iгри). Необхiдно, щоб отриманi знання та навички спiвробiтники 

застосовували на практицi.   

Якщо доводиться приймати в компанiю кiлька спiвробiтникiв 

одночасно, то для них усiх можна органiзувати спецiальнi адаптацiйнi 

заняття, на яких вони зможуть отримати всю необхiдну iнформацiю. 

Адаптуватися всiм разом буде набагато простiше. Дуже зручно i для нового 

працiвника, i для спiвробiтника, вiдповiдального за процес адаптацiї, коли 

розроблений контрольний лист, де перерахованi тi теми, якi вiн повинен 
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освоїти, вказанi конкретний термiн виконання та вiдповiдальнi за виконання 

[30]. 

У систему адаптацiї персоналу може входити: welcome-тренiнг для 

нових спiвробiтникiв, система наставництва, програма адаптацiї, план 

адаптацiї для рiзних категорiй посад, книга спiвробiтника, система оцiнки за 

результатами адаптацiйних заходiв. Для полiпшення процесу адаптацiї нових 

спiвробiтникiв до умов працi керiвникам пiдприємств будь-якої форми 

власностi доречно запланувати та провести такi заходи:  

1) визначити одного з працiвникiв вiддiлу кадрiв вiдповiдальним за 

проведення процесу адаптацiї нових спiвробiтникiв;  

2) скласти та затвердити типовий план проведення певних заходiв, 

спрямованих на адаптацiю нових працiвникiв; 

3) скласти списки досвiдчених спiвробiтникiв, якi за своїми 

професiйними й особистiсними якостями можуть бути наставниками;  

4) проводити професiйно-психо¬логiчну пiдготовку наставникiв до 

вiдповiдної дiяльностi;  

5) проводити iндивiдуальнi бесiди керiвника i наставника з новим 

працiвником;  

6) залучати психолога до консультативної роботи стосовно адаптацiї, 

проводити рольовi iгри, спрямованi на пiдвищення рiвня згуртованостi 

колективу [31].  

Для визначення особливостей та вiдмiнностей адаптацiї персоналу на 

вiтчизняних та зарубiжних пiдприємствах доцiльно провести порiвняльний 

аналiз органiзацiї даного процесу. На думку українських авторiв, досвiд 

управлiння адаптацiєю персоналу в органiзацiях недостатньо серйозно 

сприймається керiвництвом. Деякi пiдприємства не мають навiть базових 

адаптацiйних програм. Як правило, найбiльш використовуваним методом 

професiйного навчання є наставництво. Воно полягає у допомозi новачку 

досвiдченого працiвника зi стажем роботи не менше двох рокiв в органiзацiї. 

Саме вiн дає вiдповiдi на всi питання, ознайомлює з робочим мiсцем, 
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посадовими iнструкцiями, обов’язками, особливостями роботи за час 

проходження випробувального термiну молодим спецiалiстом. Найчастiше 

адаптацiя зводиться до введення в посаду. Пiд час пiдбору наставникiв слiд 

ураховувати, що вiд їхнiх особистiсних якостей та вмiнь залежить якiсть 

проведен¬ня процесу адаптацiї, особливо важливими є схильнiсть до 

домiнування, емпатiя, вмiння довести свою точку зору тощо.  

Але характерною особливiстю наставника повинна бути його 

авторитетнiсть, що включає у себе: соцiальний статус, приналежнiсть до 

референтної групи, наявнiсть певних професiйних заслуг, досвiду, позитивну 

думку спiвробiтникiв як про високоморальну, справедливу людину та iн. 

Особливiсть японської моделi адаптацiї персоналу полягає у прагненнi 

керiвництва компанiї залучати до роботи молодих людей, якi тiльки-но 

закiнчили школу, не мають навичок роботи, досвiду та впливу концепцiй i 

культури iнших компанiй. Початковим етапом пiдготовки майбутнiх 

працiвникiв є курс адаптацiї. Тривалiсть його – близько двох мiсяцiв. За 

кожним молодим спецiалiстом закрiпляється наставник iз широкими 

повноваженнями. Обов’язком якого є адаптацiя пiдопiчного, ознайомлення з 

робочим мiсцем, допомога пiд час вирiшення проблемних чи конфлiктних 

ситуацiй. Специфiка полягає у тому, що наставник, як правило, – випускник 

того ж унiверситету, що i його пiдопiчний.  

У перший день знайомства з пiдприємством працiвник отримує пакет 

документiв, який включає брошури, довiдники, правила для працiвника. 

Вони можуть мiстити iнформацiю рiзного роду, наприклад важливi 

складники кадрової полiтики компанiї, полiтику фiрми у вiдношеннi 

дискримiнацiї, курiння та iн.  

Кожен працiвник має можливiсть ознайомитися з ними та зробити 

вiдповiднi висновки. В японських фiрмах особливу увагу придiляють 

соцiальнiй та професiйнiй адаптацiї персоналу. Компанiя має спецiально 

розроблену програму, на основi якої робiтники проходять пiдготовку. Значне 

мiсце в нiй вiдводиться корпоративнiй культурi. Завдання органiзацiї – 
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ознайомити працiвника з нею, а як результат, сформувати думку та вiдчуття 

приналежностi до загальної атмосфери компанiї.  

У США питанням адаптацiї займаються на всiх пiдприємствах. 

Вiдмiннiсть лише в програмi, яка для середнiх та крупних органiзацiй є бiльш 

поглибленою. На малих пiдприємствах цим займається менеджер-практик, 

iнколи за допомогою роботи профспiлки. Програма включає у себе як усне 

iнформування про компанiю та її особливостi, так i процедури письмового та 

графiчного характеру. На середнiх та великих пiдприємствах цим займаються 

менеджер з управлiння персоналом або лiнiйнi менеджери. Програма може 

включати в себе загальну (iнформацiю щодо загального ознайомлення з 

компанiєю, полiтика органiзацiї, оплата працi, охорона працi, спiвпраця 

робiтник та профспiлки т. д.) та спецiальну (знайомство з робочим мiсцем, 

працiвниками т. д.) iнформацiю.  

Пiд час загального аналiзу адаптацiї персоналу можна зробити 

висновок, що у цiлому теоретичнi основи програми виконуються з 

практичного погляду. Особливiсть полягає у тому, що в японських компанiях 

надають адаптацiї персоналу досить вагоме значення. На кожному 

пiдприємствi розробляється програма, типова тематика орiєнтацiї нового 

працiвника (iнформацiя про компанiю, продукцiю, виробництво, продажi, 

трудовi навички). Тобто працiвника знайомлять повнiстю з механiзмом 

роботи компанiї. Адаптацiя спрямована на соцiальне, професiйне, 

органiзацiйне та психофiзiологiчне пристосування майбутнього 

спiвробiтника. Щодо компанiй США, то особливiсть процесу адаптацiї 

персоналу полягає у наповненостi тематики програми та варiацiї змiстовних 

питань. Аналiз лiтературних джерел показав, що в середнiх та крупних 

компанiях вони бiльш поглибленi. Iз погляду практики українських 

пiдприємств програма адаптацiї персоналу може виконуватися не в повному 

обсязi.  

Можна видiлити такi причини:  
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1) бiльшiсть питань обговорюється пiд час спiвбесiди. Їх подальший 

розгляд може вiдбутися лише з iнiцiативи майбутнього працiвника за 

наявностi незрозумiлостей чи додаткових питань;  

2) ознайомлення працiвника iз загальними вiдомостями про 

пiдприємство є типовим лише для великих органiзацiй.  

У цiлому на вiтчизняних пiдприємствах особливiсть процесу адаптацiї 

полягає у тому, що основнi питання обговорюються пiд час спiвбесiди. 

Найбiльше увагу придiляють професiйнiй адаптацiї.  

Працiвнику створюють умови безперервного потоку iнформацiї, яку 

певним чином регулює наставник. 

Результатом даного процесу є перевiрка знань, тобто визначення 

придатностi працiвника виконувати певний вид роботи та стати складовою 

частиною функцiонуючої системи. У зарубiжних компанiях технологiї 

адаптацiї персоналу набагато рiзноманiтнiшi. Зокрема, можна вiдзначити такi 

ефективнi персонал-технологiї адаптацiї персоналу, як метод занурення, job-

shadowing, buddying та tell-show-do.  

1. Метод занурення використовується пiд час адаптацiї працiвникiв 

керiвних посад рiзного рiвня i передбачає повне занурення в практичну 

дiяльнiсть iз першого ж дня роботи. Основна мета методу – швидке 

входження нового спiвробiтника в трудовий процес. Найчастiше така 

адаптацiя застосовується для випробувального термiну керiвникiв, яким 

необхiдно з перших днiв роботи показати здатнiсть самостiйно приймати 

рiшення, проявляти вiдповiдальнiсть i демонструвати той професiйний 

управлiнський рiвень, на який розраховував роботодавець.  

2. Job-shadowing – технологiя адаптацiї, згiдно з якою новий 

спiвробiтник стає нiби тiнню бiльш досвiдченого спiвробiтника, супроводжує 

його протягом робочого дня, обговорює з ним виробничi ситуацiї, отримує 

реальний досвiд i якiсний зворотний зв’язок. Метод jobshadowing з успiхом 

застосовується у компанiях США. Там упевненi, що цей метод дуже 
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ефективний для фахiвцiв у галузi високих технологiй, причому будь-якого 

рiвня [31].  

3. Buddying являє собою технологiю, яка передбачає адаптацiю через 

установлення рiвних приятельських стосункiв iз колегою. Це насамперед 

пiдтримка, допомога, певною мiрою керiвництво i захист однiєї людини 

iншою для того, щоб були досягнутi її результати i цiлi. На вiдмiну вiд 

наставництва тут немає iєрархiї, вiдносини будуються на наданнi 

об’єктивного i чесного зворотного зв’язку за пiдтримки у виконаннi й 

освоєннi нових навичок [32].  

4. Модель tell-show-do (tell – розкажи, show – покажи, do – зроби) 

допомагає правильно побудувати роботу мiж коучем i новачком, швидко та 

якiсно засвоювати новi навички.  

На кожному етапi tell-show-do наставник пояснює завдання працiвниковi, 

якого навчають, попередньо визначивши послiдовнiсть виконання по кроках:  

1. Tell (розкажи). Великi завдання розбиваються на кiлька частин i 

проводяться окремими сесiями. Наставник ставить запитання спiвробiтнику, 

щоб упевнитися, що той засвоїв iнформацiю. Спiвробiтник своїми словами 

переказує змiст завдання.  

2. Show (покажи). Коуч показує, як потрiбно виконувати завдання, 

коментуючи по ходу справи, який крок вiн виконує. Пiсля закiнчення вiн 

запитує, чи все було зрозумiло.  

3. Do (зроби). Новий працiвник сам виконує завдання. Наставник може 

попросити спiвробiтника зробити той чи iнший крок заново, якщо вiн не 

задоволений якiстю виконання роботи. Пiсля закiнчення наставник дає 

зворотний зв’язок спiвробiтнику i домовляється з ним, за якими критерiями 

будуть оцiнюватися виробленi навички.  

Узагальнюючи опрацьованi джерела та практичний досвiд закордонних 

i вiтчизняних пiдприємств, вiдзначимо, що великий вибiр методiв, засобiв та 

iнструментiв щодо адаптацiї персоналу змiщується у площину розвитку 

сучасних персонал-технологiй, якi створюють умови для формування 
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потужного трудового потенцiалу. Їх використання надає пiдприємствам 

можливостi пiдвищення якостi персоналу, зниження плинностi кадрiв, 

формування високої лояльностi спiвробiтникiв. На прикладi практичного 

застосування зазначених технологiй на пiдприємствах можна бути 

впевненим, що вихiд на позицiї лiдера в конкурентнiй боротьбi можливий 

лише за умови використання сучасних персонал-технологiй.  

Слiд зазначити, що найбiльш ефективним застосування персонал-

технологiї виявляється у комплекснiй взаємодiї. Пiд час її вибору 

пiдприємству необхiдно спиратися на показники фiнансово-господарської 

дiяльностi, особливостi виробництва, тенденцiї ринку працi. За допомогою 

комплексного пiдходу до вирiшення питань найму та адаптацiї персоналу 

компанiї залучають i утримують висококвалiфiкованих фахiвцiв, якi швидко 

адаптуються до колективу та виробничого процесу i тому виконують свої 

обов’язки продуктивно [33]. 

Якщо ви працюєте в вiддiлi кадрiв, ви повиннi створити середовище, 

яке заохочуватиме спiвробiтникiв до природного бажання брати участь у 

своїй роботi та глибоко пiклуватися про неї. Якщо ви хочете мати високий 

рiвень залученостi, мотивацiї, довiри, вiдданостi та розширення 

можливостей, вкладiть свої зусилля в покращення спiлкування мiж 

спiвробiтниками. 

Для великих компанiй також життєво важливо забезпечити, щоб 

спiвробiтники вiдповiдали мiнливим прiоритетам бiзнесу. Саме 

тому внутрiшня комунiкацiя сьогоднi ще бiльш важлива [30]. 

«Не втрачайте цiннiсть спiлкування. Це не «приємно мати», це «треба 

мати». Це в кровотоцi кожної бiзнес-цiлi, кожного елемента мiсiї чи основної 

цiнностi. Будьте вдумливими та ретельно про те, як ви пiдходите до цього, як 

з редакцiйної, так i з технiчної точки зору, i ваша органiзацiя вiд цього 

виграє». Пол Балтес, директор iз зв’язкiв з медициною Небраски [30]. 

Якщо працiвникам не вистачає актуальної, точної, цiкавої iнформацiї та 

iнструкцiй, як ви можете очiкувати, що вони добре виконуватимуть свою 
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роботу (i тим бiльше будуть у захватi вiд своєї роботи)? Завдяки належному 

спiлкуванню працiвники зведуть до мiнiмуму час i ресурси, якi вони могли б 

витратити даремно. 

Заохочення належного спiлкування спiвробiтникiв може зв’язати їх iз 

вашою компанiєю. При належному спiлкуваннi спiвробiтники починають 

iдентифiкувати себе з баченням, цiнностями та цiлями компанiї. Тодi вони з 

ентузiазмом бажають працювати краще та бiльше залучатися до кожного 

аспекту своєї роботи. 

Це стосується навiть вашої гiбридної робочої сили або спiвробiтникiв, 

якi можуть проводити бiльшу частину свого часу в полi. Це група населення, 

яка найбiльш вразлива до вiдчуття вiдчуженостi вiд компанiї [33].  

Якщо значна частина вашої робочої сили не приходить у центральний 

офiс щодня, а натомiсть 1) працює вiддалено з дому або 2) проводить багато 

часу в полi, вам потрiбно звернути особливу увагу на те, що ви можете 

зробити, щоб переконайтеся, що ваша стратегiя спiлкування та залучення 

спiвробiтникiв досягне цих груп. 

Статистика залучення/утримання спiвробiтникiв: 

Бiльше половини працiвникiв Millennial є менеджерами та планують 

залишатися на своїй поточнiй роботi в цiлому протягом десяти рокiв 

( Zapier ) 

Середня тривалiсть перiоду, протягом якого мiленiали планують 

працювати у свого поточного роботодавця, становить десять рокiв (Zapier). 

38% людей у вiцi 30-44 рокiв планують шукати нову роботу, тодi як 

34% не визначилися (Досягнення). 

16% спiвробiтникiв поколiння Z i Millennial звiльнилися з роботи через 

те, що їхнiй роботодавець не надав їм належних технологiй для виконання 

своєї роботи (Zapier). 

46% людей вiком вiд 18 до 25 рокiв є тiєю вiковою групою, яка, 

швидше за все, залишить роботу (Ajilon). 

33% мiленiалiв повiдомили, що вони збираються розпочати пошуки 
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роботи протягом наступних 12 мiсяцiв, у порiвняннi з 21% поколiння X i 20% 

бебi-бумерiв (Bankrate). 

38% молодих працiвникiв вiком 18-25 рокiв i 34% працiвникiв вiком 

51-55 рокiв, швидше за все, звiльнилися з роботи через колегу (порiвняно). 

78% спiвробiтникiв поколiння Z i 43% мiленiалiв планують залишити 

роботу протягом наступних двох рокiв (daVinci Payments). 

79% спiвробiтникiв Gen Z i Millennial сказали, що збiльшення 

винагород за визнання зробить їх бiльш лояльними до своїх роботодавцiв 

(daVinci Payments). 

  70% спiвробiтникiв поколiння Z i Millennial залишилися б на своїй 

роботi ще на рiк, якби отримували винагороду в розмiрi лише 150 доларiв 

США протягом одного року (daVinci Payments). 

36% працiвникiв i майже половина мiлленiалiв розглянули б 

можливiсть звiльнитися з роботи, яка не надає можливостей для навчання 

(Docebo). 

Коли мiленiали кидають корабель, найчастiше це вiдбувається тому, що вони 

вiдчувають себе недостатньо використаними та застоєм на роботi (О.К. 

Таннер). 

Майже третина мiлленiалiв стверджує, що через п’ять рокiв вони 

прагнутимуть вищої зарплати в iншого роботодавця (Staples). 

Близько 40% мiлленiалiв брали одну роботу замiсть iншої через 

стабiльнiсть компанiї (Swytch). 

70% мiлленiалiв сказали, що стiйкiсть компанiї вплине на їх рiшення 

залишитися в компанiї надовго (Swytch). 

90% мiленiалiв хочуть розвивати свою кар'єру в своїх поточних компанiях 

(Мiст). 

59% працiвникiв кажуть, що вони працюють зi своїм нинiшнiм 

роботодавцем понад 3 роки, а серед старших мiленiалiв (30-37 рокiв) 22% 

працюють зi своїм поточним роботодавцем бiльше 7 рокiв (Udemy) . 



56 
 

74% мiлленiалiв вважають, що пошук роботи може допомогти їхнiй 

кар’єрi (Роберт Халф). 

40% мiлленiалiв кажуть, що вони «дещо» вiдданi своєму роботодавцю 

(ReportLinker). 

Мiленiали та поколiння Z вдвiчi частiше, нiж бебi-бумери та поколiння 

X, вiдмовляються вiд роботи (RingCentral Glip). 

Майже двi третини працiвникiв вiком вiд 18 до 34 рокiв сказали, що їх 

мотивують вiдеозустрiчi та команднi повiдомлення (RingCentral Glip). 

44% мiлленiалiв кажуть, що якщо їм буде вибiр, вони очiкують 

залишити своїх поточних роботодавцiв протягом наступних двох рокiв 

(Deloitte). 

48% мiлленiалiв заявили, що шукатимуть нову роботу протягом 

наступних трьох мiсяцiв, а 56% почнуть пошуки наступного року (Spherion). 

87% працiвникiв США вiком 18–34 роки, 70% працiвникiв вiком 35–54 

роки та 44% працiвникiв вiком вiд 55 рокiв при виборi роботи враховують 

пропозицiї щодо здоров’я та здоров’я (OfficeTeam). 

43% мiлленiалiв планують залишити роботу протягом 2 рокiв, а 28% 

хочуть залишитися довше 5 рокiв (Deloitte). 

62% представникiв мiлленiалiв, якi охоче залишили своїх роботодавцiв 

протягом наступних 2 рокiв, вважають економiку прибутковою 

альтернативою повнiй зайнятостi (Deloitte). 

Спiвробiтники зi стажем роботи 3-6 мiсяцiв мали на 19% бiльше шансiв 

звiльнитися, нiж тi, хто займав менше 3 мiсяцiв роботи (12%), а працiвники 

вiком 18-24 рокiв мали на 40% бiльше шансiв пiти на iншу роботу (Culture 

Amp). 

Статистика задоволеностi робочим мiсцем: 

60% працiвникiв повiдомляють, що весь або бiльшу частину робочого 

часу вiдчувають стрес (Udemy) 

94% працiвникiв повiдомляють, що вiдчувають стрес на роботi, i майже 

третина каже, що їхнiй рiвень стресу вiд високого до надзвичайно високого 
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(Wrike). 

36% батькiв готовi пiти на скорочення зарплати, тодi як 41% батькiв-

мiленiалiв мали намiр перейти на менш стресову роботу (працюючi сiм’ї). 

78% керiвникiв HR повiдомляють, що вiдчували стрес на роботi як у 

2017, так i в 2018 роках (Paychex) 

65% професiоналiв вiдчувають бiльше стресу на роботi, нiж п’ять рокiв 

тому (Korn Ferry). 

35% професiоналiв сказали, що їхнiй бос був найбiльшим фактором 

стресу, а 80% сказали, що це були органiзацiйнi змiни (Korn Ferry). 

Понад 75% професiоналiв сказали, що стрес на роботi негативно 

вплинув на їхнi особистi стосунки (Korn Ferry). 

Двi третини професiоналiв сказали, що вони втратили сон через стреси 

на роботi, а 16% сказали, що стрес, пов’язаний з роботою, змусив їх 

звiльнитися (Korn Ferry). 

79% професiоналiв вважають, що велике робоче навантаження є 

меншим стресом, нiж вiдсутнiсть достатньої кiлькостi роботи, i 74% вiддали 

б перевагу бiльшому робочому навантаженню та бiльшiй оплатi, нiж меншiй 

роботi та меншiй оплатi (Korn Ferry). 

60% працiвникiв сказали, що робота викликає у них стрес (netQuote) 

Половина працiвникiв вiдчуває стрес, а 70% назвали причиною 

навантаження на роботi (Wrike). 

30% працiвникiв сказали, що вони готовi працювати понаднормово або 

довше, коли вони щасливi (One4all). 

38% працiвникiв кажуть, що їхнє щастя впливає на ефективнiсть 

роботи (One4all) 

10% працiвникiв сказали, що їхнiй загальний досвiд роботи значно 

перевищив їхнi очiкування, а 38% вважають, що їхнiй досвiд роботи чудовий 

або чудовий (Alight Solutions). 

44% працiвникiв сказали, що їхнi роботодавцi могли б покращити їхнє 

щастя, пiдвищивши зарплату на 25%, а 33% сказали, що їхнє щастя 
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покращилося б iз пiдвищенням на 10% (One4all). 

Кольоровi жiнки мають на 19% менше шансiв отримати пiдвищення, 

нiж бiлi чоловiки, а кольоровi чоловiки мають на 25% менше шансiв 

(PayScale). 

70% працiвникiв отримали пiдвищення заробiтної плати, причому 39% 

отримали суму, яку просили, а 31% отримали менше (PayScale). 

Третина працiвникiв повiдомила про пiдвищення до того, як подала 

запит (PayScale). 

Серед працiвникiв, яким повiдомили, що бюджет не може вмiстити 

пiдвищення їх зарплати, лише 22% повiрили в це обґрунтування ( PayScale ). 

До тих пiр, поки працiвники вiрять обґрунтуванню роботодавця не 

пiдвищувати їм пiдвищення, 50% мали такий же рiвень задоволеностi 

роботою, як i працiвники, якi отримали пiдвищення ( PayScale ). 

33% працiвникiв, яким було вiдмовлено у пiдвищеннi, не надали 

жодного обґрунтування (PayScale). 

65% працiвникiв у вiцi 18-24 рокiв кажуть, що вiддають перевагу 

роботi в традицiйному офiсному середовищi (Randstad). 

82% працiвникiв США кажуть, що можливiсть працювати будь-де в 

будь-який час дозволяє їм пiдтримувати здоровий баланс мiж роботою та 

особистим життям, 62% все ще вважають за краще працювати в офiсi 

(Randstad). 

45% працiвникiв сказали, що вони дуже або надзвичайно задоволенi 

своїм балансом мiж роботою та особистим життям (Spherion). 

66% працiвникiв кажуть, що їм подобається час вiд часу працювати 

вдома чи в iншому мiсцi, але вони не можуть цього зробити (Randstad). 

36% працiвникiв повiдомляють, що їхнi робочi мiсця пiдтримують 

роботу з дому в будь-який час i в будь-якому мiсцi (Randstad). 

Технологiї лiдирують у списку того, що задовольняє основнi потреби 

працiвникiв: робочий комп’ютер/ноутбук/пристрiй (75%); швидкий iнтернет 



59 
 

та Wi-Fi (68%); офiснi примiщення/кiмнати (55%); i кондицiонування повiтря 

та опалення (47%) (Randstad). 

38% спiвробiтникiв сказали, що у них не так добре фiнансово, у тому 

числi 44% опитаних молодше 40 рокiв (Bank of America Merrill Lynch). 

53% працiвникiв сказали, що вони пропустили важливi медичнi 

потреби, щоб заощадити грошi (Bank of America Merrill Lynch). 

47% жiнок повiдомили, що вони погано фiнансово забезпеченi, 

порiвняно з 29% чоловiкiв (Bank of America Merrill Lynch). 

Основними факторами задоволеностi роботою були: володiння 

новiтнiми цифровими та технологiчними навичками; програми заощаджень 

або фiнансової допомоги та вiдпустка (Randstad). 

81% спiвробiтникiв кажуть, що вони вважають за краще, щоб 

фiнансове благополуччя пропонувалося як комплексна програма, а не як 

окремий ресурс (Банк Америки). 

Лише 7% працiвникiв вважають охорону здоров’я важливою 

складовою фiнансового благополуччя, але 53% пропустили або вiдклали 

принаймнi одну потребу в охоронi здоров’я, щоб заощадити грошi (Банк 

Америки). 

Понад 50% працiвникiв цифрових технологiй у технологiчно вiдсталих 

органiзацiях висловили розчарування своїм роботодавцем проти 6% 

працiвникiв технологiчних лiдерiв (Unisys). 

45% роботодавцiв скаржаться, що застарiлi версiї заважають їм бути 

продуктивними (Unisys). 

Спiвробiтники, якi працюють на повнiстю обладнаних цифрових 

робочих мiсцях, де широко використовуються новi робочi технологiї, на 51% 

частiше вiдчували високе задоволення вiд роботи, на 43% частiше оцiнювали 

баланс мiж роботою та особистим життям, на 60% частiше казали, що є 

мотивованi на роботi та на 91% частiше хвалять бачення своєї компанiї 

(Аруба) 

73% спiвробiтникiв, якi працюють на повнiстю обладнаному 
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цифровому робочому мiсцi, повiдомили про позитивний вплив на свою 

продуктивнiсть, а 70% вказали на покращення спiвпрацi завдяки цифровим 

технологiям проти 55% тих, хто не працює на повнiстю обладнаному 

цифровому робочому мiсцi (Аруба) [34]. 

Коли ви покращуєте залученiсть спiвробiтникiв, ви покращуєте бiзнес-

результати, а отже, пiдвищуєте свою цiннiсть як спецiалiста з кадрiв. 

Ось кiлька ключових крокiв, якi команди можуть зробити, щоб 

керувати стратегiями залучення спiвробiтникiв: 

 Розробiть чiткi внутрiшнi лiнiї комунiкацiї та ефективно реалiзуйте 

стратегiю всерединi компанiї. 

 Сприяти кращiй прозоростi органiзацiї через спiлкування. 

 Ефективно повiдомляйте про бiзнес-плани та стратегiї для кожного 

члена команди. 

 Заохочуйте вiдкритi лiнiї спiлкування всерединi компанiї мiж 

спiвробiтниками. 

 Використовуйте опитування щодо зацiкавленостi, щоб дiзнатися, як 

почуваються спiвробiтники. 

 Визнайте зусилля, докладенi працiвниками на рiзних пiдставах, i 

створiть для них вiдчуття, що їх цiнують. 

Використовуйте комунiкацiйну платформу для робочої сили , щоб 

iнтегрувати свої канали зв’язку, щоб нацiлювати, персоналiзувати та 

вимiрювати залученiсть ваших спiвробiтникiв. Завдяки належному 

спiлкуванню працiвники зведуть до мiнiмуму час i ресурси, якi вони могли б 

витратити даремно. 
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3.2 Залученість працiвникiв та переваги залучення до роботи за 

кінцевими результатами 

 

Дослiдження показують, що, незважаючи на те, у що ви можете вiрити, 

вiддаленi працiвники не менш залученi. Ключ до вiддаленого залучення 

спiвробiтникiв – це досягнення задоволення вiд спiлкування. 

83% генеральних директорiв хочуть, щоб спiвробiтники повернулися 

особисто, побоюючись, що їхнi органiзацiї будуть пiд загрозою, якщо 

спiвробiтники залишаться вiддалено, однак лише 10% цих спiвробiтникiв 

хочуть повернутися на повний робочий день, вiдштовхуючись вiд фiлософiї, 

що вiддаленi працiвники менш залученi. 

Брiттанi Бархайт, стратегiчний радник Firstup, провела всебiчне 

дослiдження, щоб з’ясувати, чи сприйняття є реальнiстю – чи дiйсно 

вiддаленi працiвники менш залученi? 

Виявляється, спiльне розмiщення з вашим керiвником не впливає на 

залученiсть спiвробiтникiв. Фактично задоволення вiд спiлкування на 100% 

досягається з вiддаленими працiвниками.  

Залученiсть спiвробiтникiв є одним iз найважливiших показникiв 

оцiнки задоволеностi роботою. Сучаснi працiвники хочуть бути залученими 

до своєї роботи, зацiкавленi в органiзацiї, в якiй вони працюють, мають 

почуття причетностi та гнучкiсть щодо графiкiв i мiсця розташування [31]. 

Приналежнiсть займає перше мiсце в останньому дослiдженнi Global 

Human Capital Trends: 79% респондентiв вважають, що виховання почуття 

приналежностi серед працiвникiв є важливим для успiху їхньої органiзацiї в 

наступнi 12-18 мiсяцiв. 93% погодилися, що почуття причетностi керує 

ефективнiстю органiзацiї [35]. 

Незважаючи на те, що залученiсть працiвникiв вважається позитивною 

в усiй компанiї, бiльшiсть працiвникiв незалученi на роботi. Згiдно з 

даними Gallup, загальний вiдсоток найнятих працiвникiв протягом 2022 року 

становив лише 34% порiвняно з 39% у 2021 роцi.  
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Низька залученiсть спiвробiтникiв може бути викликана декiлькома 

факторами, включаючи вiдсутнiсть визнання з боку менеджерiв, погану 

комунiкацiю в компанiї та вiдсутнiсть кращого розумiння мiсiї компанiї та 

зусиль щодо залучення. Бiльш нiж будь-коли, залучення працiвникiв є 

стратегiчною бiзнес-цiллю, оскiльки залучення працiвникiв сприяє 

довгостроковому утриманню працiвникiв, вищiй продуктивностi працiвникiв, 

покращенню якостi роботи та успiху органiзацiї. 

Що несе в собi поняття залученiсть? 

Вiдповiдно до Вiкiпедiї – «Той, хто повнiстю поглинений своєю 

роботою та захоплений нею, тому вживає позитивних дiй для пiдтримки 

репутацiї та iнтересiв органiзацiї. Залучений працiвник має позитивне 

ставлення до органiзацiї та її цiнностей». 

«Натомiсть незаангажованими працiвниками можуть бути люди, якi 

виконують мiнiмальну роботу (так вiдомий як «вибiг»), до тих, хто активно 

шкодить продуктивностi та репутацiї компанiї». 

Залученiсть спiвробiтникiв також стала синонiмом таких понять, як 

задоволенiсть спiвробiтникiв i досвiд спiвробiтникiв , що бiльше стосується 

повного шляху спiвробiтника вiд найму, визнання працiвника до моменту 

звiльнення з роботи. 

Для зацiкавлених працiвникiв, якi щасливi та повнiстю вiдданi своїй 

роботi, це бiльше, нiж просто заробiтна плата – це вiдданiсть роботодавцям i 

посадi, яка робить їх захопленими своєю роботою, що часто вiдображається в 

успiху бiзнесу та залученостi спiвробiтникiв. 

Якщо ви задавалися питанням, чому важлива залученiсть 

спiвробiтникiв i як її покращити, почнiть iз спiлкування спiвробiтникiв. 

Спiлкування мiж працiвниками залишається найважливiшим 

iнструментом для розвитку мiцних робочих стосункiв мiж працiвниками та 

досягнення вищих показникiв продуктивностi. Компанiї, якi пропонують 

чiтку, чiтку комунiкацiю, можуть швидко змiцнити довiру мiж 

спiвробiтниками. 

https://firstup.io/podcast/aligning-employee-purpose-with-the-company-vision/


63 
 

Часто компанiї пропускають основнi питання, пов’язанi iз залученням 

працiвникiв, оскiльки керiвники припускають, що залучена робоча сила 

безпосередньо пов’язана iз зарплатою та винагородою.  

Бiльшiсть лiдерiв вважають, що працiвники залишають компанiю через 

вiдсутнiсть можливостей просування по службi або бажання отримати нову 

роботу в iншому мiсцi. 

Зв’язок, комунiкацiя та взаємодiя часто є трьома найважливiшими 

аспектами розвитку багатьох органiзацiй, як внутрiшнього, так i зовнiшнього. 

Однак деякi останнi дослiдження суперечать цьому, показуючи, що 

iншi бiльш важливi фактори безпосередньо впливають на залученiсть 

спiвробiтникiв.  

До них належать: 

 довiра спiвробiтникiв до керiвництва компанiї, 

 вiдносини спiвробiтникiв iз командами керiвництва/керiвниками та 

спiвробiтники пишаються тим, що вони є частиною компанiї. 

З цих трьох факторiв виявилося, що розвиток робочих стосункiв через 

належне, чiтке та вiдкрите спiлкування є основою покращення результатiв 

залучення працiвникiв [36]. 

Коли працiвники залученi, вони, швидше за все, iнвестуватимуть у 

свою роботу, що призведе до високоефективних працiвникiв. 

Дослiдження Glassdoor показує, що в середньому пiдвищення рейтингу 

компанiї на 1 бал пов’язане з пiдвищенням задоволеностi клiєнтiв на 1,3 

бала. Те саме стосується залучення працiвникiв. Працiвники, якi залученi, 

бiльш залученi та працюють наполегливiше, тодi як незаангажованi 

працiвники, ймовiрно, зроблять лише мiнiмальне, щоб пройти. Це стосується 

органiзацiй у рiзних галузях промисловостi, включаючи медичнi установи чи 

пiдприємства [36]. 

Дослiдження Harvard Business Review показало, що органiзацiї, якi 

отримали вищi показники залученостi спiвробiтникiв, повiдомили на 48% 
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менше iнцидентiв безпеки та на 41% менше iнцидентiв безпеки пацiєнтiв 

[34]. 

Керiвники вiддiлу кадрiв зосередженi на покращеннi iнiцiатив щодо 

залучення працiвникiв у своїй органiзацiї, i утримання є однiєю з ключових 

причин.  

Органiзацiї з високим рiвнем залученостi спiвробiтникiв зменшують як 

плиннiсть кадрiв, так i витрати на наймання, а незаангажованi працiвники є 

основним фактором, що сприяє високiй плинностi кадрiв [37].  

Залучення спiвробiтникiв має вирiшальне значення для утримання 

найкращих талантiв i є важливою частиною головоломки задоволеностi 

спiвробiтникiв, оскiльки незалученi працiвники, швидше за все, залишать 

свою роботу [37].  

За даними Forbes , працiвники, зайнятi своєю роботою, мають бiльшу 

ймовiрнiсть бути мотивованими та залишатися вiдданими своєму 

роботодавцю. Це веде до досягнення бiльшої кiлькостi бiзнес-цiлей i сприяє 

розвитку органiзацiї [38].  

Спiвробiтники, якi зайнятi на роботi, швидше за все, будуть стабiльно 

продуктивними, що призводить до бiльш високоефективної робочої сили.  

За даними TechJury, компанiї з високим рiвнем залученостi 

спiвробiтникiв прибутковiшi на 21%. Дослiдницький фонд робочого мiсця 

виявив, що залученi працiвники мають на 38% бiльше шансiв мати 

продуктивнiсть вище середнього [38].  

Згiдно з даними Gallup, команди, якi працюють з високою активнiстю, 

показують на 21% бiльшу прибутковiсть. Якщо цього недостатньо, щоб 

заохотити керiвництво побачити рентабельнiсть iнвестицiй i реалiзувати 

стратегiї залучення спiвробiтникiв, ми не впевненi, що є [39]. 

Психiчне здоров’я та виснаження нарештi виходять на перший план у 

бiзнесi, i це сталося не в кращий час. Пандемiя Covid лише посилила рiвень 

стресу спiвробiтникiв, зараз компанiї спостерiгають рекордний рiвень 

вигорання у 70%, а майже половина працiвникiв США страждає вiд проблем 
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з психiчним здоров’ям. Пiдтримка ваших спiвробiтникiв 

справжньою програмою оздоровлення на робочому мiсцi веде до кращого 

досвiду та бiльшої залученостi спiвробiтникiв [40,41,42]. 

Кожному працiвнику час вiд часу доводиться пропускати роботу, але 

коли цi вихiднi стають занадто частими, це стає проблемою i 

називається прогулом. Це може бути ознакою того, що ваша органiзацiя та 

робоче середовище потребують певних змiн у залученнi спiвробiтникiв, перш 

нiж дiяльнiсть почне негативно впливати на компанiю. 

Залучення спiвробiтникiв вимiрює, як працiвник ставиться до всiєї 

органiзацiї. Виходячи з уявлень про своє робоче мiсце, профiлi залученостi 

спiвробiтникiв подiляються на чотири основнi групи [43]. 

Дуже заангажованi спiвробiтники 

Дуже заангажованi працiвники мають дуже схвальнi вiдгуки про своє 

мiсце роботи. Коли спiвробiтники вiдчувають зв’язок зi своїми командами, 

люблять свою роботу та позитивно ставляться до вашої органiзацiї, вони 

захочуть залишитися й докладати додаткових зусиль, щоб допомогти 

органiзацiї досягти успiху. Цi «захисники бренду» високо вiдгукуються про 

свою компанiю перед родиною та друзями. Вони заохочують iнших 

працiвникiв навколо них робити все можливе, що призводить до бiльшої 

залученостi спiвробiтникiв серед усiєї команди. 

Помiрно заангажованi спiвробiтники 

Помiрно заангажованi працiвники бачать свою органiзацiю в помiрно 

сприятливому свiтлi. Їм подобається їхня компанiя, але вони бачать 

можливостi для вдосконалення. Цi працiвники рiдше вимагатимуть 

додаткових обов’язкiв i можуть бути неефективними. Є щось в органiзацiї чи 

їхнiй роботi, що стримує їх вiд повної участi. 

Працiвники ледь займаються 

Працiвники, якi не займаються, вiдчувають байдужiсть до мiсця 

роботи. Їм зазвичай бракує мотивацiї для своєї позицiї, i вони зроблять 

стiльки, скiльки можуть, щоб пройти, iнодi менше. Компанiї, якi не 
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працюють над пiдтримкою залученостi спiвробiтникiв, можуть спостерiгати, 

як спiвробiтники шукають iншу роботу, i мають високий ризик плинностi 

кадрiв. 

Незалученi працiвники негативно ставляться до свого мiсця 

роботи. Вони вiдiрванi вiд мiсiї, цiлей i майбутнього органiзацiї. Їм бракує 

вiдданостi своїй посадi та обов’язкам. Важливо розумiти, як поводитися з 

незалученими працiвниками, щоб їхнє негативне сприйняття не вплинуло на 

продуктивнiсть спiвробiтникiв навколо них. Цей варiант iєрархiї вiдображає 

рiвень залученостi працiвникiв, який визначається тим, наскiльки добре 

задовольняються їхнi потреби. 

 

 

3.3. Рекомендацiї щодо формування стратегiї управлiння знаннями  

 

Забезпечення сталого професiйного розвитку персоналу є ключовим 

напрямком адаптацiї персоналу органiзацiї. Професiйне навчання в компанiї - 

складний процес, який повинен складатися з декiлькох взаємопов'язаних 

етапiв. Розвиток персоналу компанiї повинен бути спрямований на 

вдосконалення знань, умiнь i навичок спiвробiтникiв, збереження i 

формування ядра квалiфiкованого персоналу [45].  

Дистанцiйне навчання дозволить розширити дiапазон можливостей для 

пiдвищення рiвня знань спiвробiтникiв. СДН (система дистанцiйного 

навчання) являє собою сукупнiсть iнформацiйних технологiй, за допомогою 

яких вiдбуваються доставка учнем основного обсягу навчального матерiалу. 

Iнтерактивна взаємодiя учнiв i викладачiв в процесi навчання, створення по 

учнем можливостям самостiйної роботи по засвоєнню матерiалу, а також 

оцiнку їх знань, набутих в процесi навчання. Навчання може вiдбуватися за 

допомогою системи електронних курсiв (наприклад, Moodle), через 

друкованi матерiали (пiдручники, посiбники, дидактичнi матерiали, 
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довiдники), текстова i графiчна допомога, електроннi пiдручники i довiдники 

на компакт-дисках, електроннi бiблiотеки в мережi Iнтернет[46].  

Структуру цiлей i завдань розвитку персоналу пропонуємо вiдобразити 

в програмi на 2023 рiк, яка може бути нацiлена на вирiшення завдань в 

наступних областях:  

– органiзацiя професiйної пiдготовки фахiвцiв за напрямами рiдкiсних 

технологiй;  

– пiдвищення квалiфiкацiї спiвробiтникiв пiдприємства;  

– формування кадрового резерву (оцiнка кандидатiв на вакантнi посади 

i формування бази даних потенцiйних кандидатiв);  

– планування дiлової кар'єри персоналу компанiї.  

 

Таблиця 3.1 – Структура цiлей i завдань розвитку персоналу  

Область розвитку Завдання Особистiсть Органiзацiя 

Стратегiчнi цiлi Полiпшення 

адаптацiйних 

здiбностей i 

розвиток 

iнновацiйних 

якостей персоналу 

Поглиблення i 

розширення 

почуття безпеки i 

персональної 

стабiльностi. 

Розвиток 

потенцiалу 

особистостi. 

Розвиток кадрового 

потенцiалу, 

формування 

команди як об'єкта 

групового 

управлiння. 

Оперативнi i 

тактичнi цiлi 

Удосконалення 

професiйних знань i 

здiбностей. Робота з 

персоналом, його 

навчання. 

Орiєнтацiя 

персоналу на 

професiйну кар'єру 

всерединi 

органiзацiї. 

Розвиток творчого 

потенцiалу 

особистостi. 

Розвиток персоналу 

в вiдповiдно з 

змiнами органiзацiї. 

 

Метою програми є забезпечення постiйного розвитку персоналу 

вiдповiдно до цiлей iндивiдуального плану розвитку спiвробiтникiв в 

професiйному зростаннi.  

Етапи реалiзацiї програми: 

1. Визначення потреби в освiтi персоналу:  
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 аналiз даних анкетування та атестацiї персоналу; 

 виявлення невiдповiдностi фактичного рiвня освiти i квалiфiкацiї 

спiвробiтника вимогам займаної ним посади, рiвня професiйної пiдготовки на 

дiлянках i в структурних пiдроздiлах завданням реалiзацiї стратегiї розвитку 

органiзацiї;  

 визначення перелiку питань, по яким потрiбна додаткова пiдготовка 

працiвникiв.  

2. Розробка навчального плану:  

 визначення питань, за якими потрiбна додаткова пiдготовка значної 

кiлькостi спiвробiтникiв i питань, актуальних для управлiнського персоналу 

та вiддiлу продажiв;  

 визначення найбiльш прийнятної форми навчання для адаптацiї iз 

зазначенням термiнiв навчання, формування i вiдкриття Навчального центру, 

бюджету на створення системи внутрiшньофiрмового навчання;  

 формування загального навчального плану iз зазначенням форми 

навчання та списку персоналу, якi спрямованi на навчання, календарного 

навчального плану.  

Затвердження даних планiв керiвником управлiння по роботi з 

персоналом, заступником генерального директора з економiки та першим 

заступником генерального директора або генеральним директором.  

3. Визначення ефективностi освiтньої програми:  

 групове обговорення питань розвитку персоналу компанiї, що 

пройшли конкретний вид навчання на предмет оцiнки корисностi 

навчального процесу;  

 дистанцiйне навчання з подальшим тестуванням на порталi 

дистанцiйного навчання;  

 змiна трудової поведiнки спiвробiтникiв пiсля навчання – 

оцiнюється безпосереднiми керiвниками працiвникiв, якi пройшли навчання 

по закiнченню двох мiсяцiв пiсля завершення навчання;  
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 розраховується iнтегральний показник ефективностi витрат на 

реалiзацiю освiтньої програм.  

4. Органiзацiя роботи з молодими фахiвцями:  

 оновлення положення про молодих фахiвцях iз зазначенням вимог 

до присвоєння статусу «молодого спецiалiста», з описом можливостей i 

соцiального пакету при отриманнi даного статусу;   

 розробити «атлас молодого фахiвця» з метою використання в якостi 

практичного довiдника i джерела корисної iнформацiї з рiзних питань iз 

зазначенням вiдповiдей на питання, якi виникають найчастiше;  

 створити дiючу раду молодих вчених i фахiвцiв з метою сприяння 

змiцненню i розвитку неформальних зв'язкiв молодих вчених, робiтникiв i 

фахiвцiв:  

 залучення молодих спiвробiтникiв до участi в громадському життi 

органiзацiї, проведення освiтньої, культурно-масової, спортивної роботи.  

Органiзацiя дозвiлля молодих фахiвцiв.  

 органiзацiя, проведення та участь молодих фахiвцiв в наукових 

конференцiях, семiнарах, тренiнгах, дiлових iграх, круглих столах, конкурсах 

професiйної майстерностi.  

 внесення пропозицiй щодо просування молодi до кадрового резерву 

пiдприємства.  

 лобiювання iнтересiв молодих спiвробiтникiв, пiдтримка молодих 

сiмей.  

 аналiз проблем молодi, вироблення i внесення пропозицiй щодо 

вирiшення та попередження їх виникнення.  

 представлення iнтересiв молодих вчених, робiтникiв i фахiвцiв у 

вищих державних, мунiципальних, наукових та iнших органiзацiях, 

громадських об'єднаннях.  

5. Органiзацiя наставницької роботи:  

 визначення спiвробiтникiв з необхiдним досвiдом, психологiчним 
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портретом, узгодження з керiвниками для включення спiвробiтника в список 

наставникiв; 

 проведення тренiнгiв для наставникiв, проблемно-аналiтичних сесiй 

i навчання на дистанцiйному порталi;  

 визначення чисельностi i складу персоналу, яким необхiдно 

наставництво для пiдвищення по кар'єрних сходах або розвитку компетенцiй 

для вiдповiдностi посадi;  

 складання положення про наставництво iз зазначенням вимог до 

наставника, форм роботи, термiнiв роботи, кураторiв роботи;  

 складання плану роботи для кожного наставника iз зазначенням 

рекомендованого числа навчених в календарний перiод;  

 визначення ефективностi наставництва.  

6. Органiзацiя роботи по формуванню кадрового резерву:  

 формування перелiку посад, щодо яких складається кадровий 

резерв;  

 формування списку кандидатiв у резерва по кожнiй посадi; 

 створення бази даних по кожному учаснику кадрового резерву;  

 визначення вимог до посади, за якою формується резерв, 

професiйних характеристик фахiвця, необхiдних для успiшної роботи на 

данiй посадi, аналiз;  

 розробка програми навчання для учасникiв кадрового резерву i 

включення її в загальний навчальний план;  

 розробка графiчних схем кар'єрного зростання i доведення їх до 

спiвробiтникiв компанiї;  

 забезпечення спiвробiтникiв навчальними матерiалами, усiєю 

документацiєю, що забезпечує реалiзацiю програм галузi управлiння 

трудовим потенцiалом пiдприємства; Наставництво дозволяє пiдвищити 

квалiфiкацiю спiвробiтника з подальшим включенням в резерв на вищу 

позицiю. Управлiння кар'єрою дозволяє визначити оптимальний шлях 
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вдосконалення кожного працiвника, досягти його вiдданостi iнтересам 

компанiї, максимально можливо сприяти розкриттю його потенцiалу [49]. 

 

Таблиця 3.2 – Основні складові розвитку персоналу 

 

Джерело: систематизовано автором на основі [50, 51, 52, 53, 54, 55, 56] 
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Висновок до роздiлу 3 

 

Спiлкування також є ключовим для встановлення чiтких 

очiкувань. Коли спiвробiтникам бракує вказiвок щодо того, що вiд них 

очiкується, вони не знатимуть точно, що їм потрiбно зробити або до якого 

часу. Спiлкування в цiй сферi допомагає їм розвивати взаємну повагу, 

розставляти прiоритети завдань i ефективно планувати свiй робочий день. 

Заохочення належного спiлкування мiж працiвниками може створити 

мiцний зв’язок мiж вашою компанiєю та вашими працiвниками та сприяти 

залученню працiвникiв. При належному спiлкуваннi спiвробiтники 

починають iдентифiкувати себе з баченням, цiнностями та цiлями 

компанiї. Тодi вони з ентузiазмом бажають працювати краще та бiльше 

залучатися до кожного аспекту своєї роботи. Оскiльки компанiї з високим 

рiвнем залученостi спiвробiтникiв прибутковiшi на 21% , дуже важливо, щоб 

ви слухали та реагували на думку своєї команди. Побудова ефективної 

стратегiї слухання спiвробiтникiв потребує часу, зусиль i зобов’язань. Ви не 

можете очiкувати, що кожен працiвник вiдповiдатиме на кожне опитування, 

але бiльш цiлеспрямоване вiдкриття до того, що потребує, хоче та очiкує 

ваша робоча сила, гарантує не лише їхнє залучення, але й успiх вашої 

органiзацiї. 
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ВИСНОВКИ 

 

 

Адаптацiя нових спiвробiтникiв i прийнятi в органiзацiї цiнностi, норми 

i правила поведiнки орiєнтують нових спiвробiтникiв на коректну 

iнтерпретацiю подiй, що вiдбуваються в органiзацiї, допомагаючи збудувати 

свою поведiнку вiдповiдним чином. Адаптацiя персоналу повинна бути 

орiєнтована на систему кiнцевих i iндивiдуальних цiлей пiдготовки 

спiвробiтникiв. Результативнiсть процесу пiдготовки фахiвцiв в перiод 

адаптацiї може бути значно збiльшена при поетапнiй органiзацiї освiтнього 

процесу на основi формування складних iндивiдуальних умiнь i навичок; 

поєднання з практичною роботою iз застосуванням новiтнiх технологiй 

навчання. Технологiї органiзацiї програмно-цiльового пiдходу до адаптацiї 

кадрiв сприяє формуванню компетентного працiвника, орiєнтованого на 

ефективну дiяльнiсть в умовах швидких змiн i невизначеного майбутнього за 

допомогою розвитку його здiбностей до творчої дiяльностi, рiзноманiтних 

форм мислення, умiнь здiйснювати комунiкацiї з iншими iндивiдами. Для 

побудови ефективної системи навчання в перiод адаптацiї потрiбнi значнi 

ресурси, як в планi трудовитрат, так i фiнансових вкладень. 

Отже, треба вибрати програмно-цiльовий пiдхiд до органiзацiї адаптацiї 

персоналу, який повинен бути орiєнтований на систему кiнцевих i 

iндивiдуальних цiлей пiдготовки спiвробiтникiв. Досягнення поставлених 

планiв можливо, якщо при розробцi технологiй вдосконалення персоналу в 

органiзацiї будуть надавати велике значення потенцiалу i здiбностям 

спiвробiтникiв як важливого фактору, що дозволяє досягати успiху. Така 

органiзацiя активно вибудовує своє майбутнє вiдповiдно до стратегiчного 

баченням своїх перспектив. Вона не тiльки слiдує тенденцiям ринку, а й 

активно на них впливає. 
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Декларація 

академічної доброчесності 

здобувача вищої освіти ЗНУ 

 

Я, Минько Юрій Олегович, студент ІІ курсу, денної форми навчання, 

економічного факультету, спеціальності «Управління персоналом і економіка 

праці»  адреса електронної пошти minko.jyra97@gmail.com,  

 –  підтверджую, що написана мною кваліфікаційна робота на тему: 

«Організація процесу адаптації та інтеграції нових співробітників». 

відповідає вимогам академічної доброчесності та не містить порушень, 

що визначені у ст. 42 Закону України «Про освіту», зі змістом яких 

ознайомлена;  

 –  заявляю, що надана мною для перевірки електронна версія роботи є 

ідентичною її друкованій версії;  

 –  згоден на перевірку моєї роботи на відповідність критеріям 

академічної доброчесності у будь – який спосіб, у тому числі за допомогою 

Інтернет – системи, а також на архівування роботи в базі даних цієї системи.  
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Дата__________ Підпис___________ О.Г. Череп 

  

 

 

 

 

 


