
Ходзінський Б.Д., магістрант, гр. МОМ-25, ФБСО 

Науковий керівник: Сотник А. А. к.е.н., доц. 

Державний університет «Житомирська політехніка» 

 

СТВОРЕННЯ СИСТЕМИ АДАПТАЦІЇ НОВИХ ПРАЦІВНИКІВ 

ЯК ЕЛЕМЕНТ ЕФЕКТИВНОЇ HR-СТРАТЕГІЇ  

 

У сучасних умовах швидких організаційних трансформацій, спричинених глобальною конкуренцією, 

розвитком інформаційно-комунікаційних технологій та поширенням віддалених форматів роботи, адаптація 

нових працівників виходить за межі простого ознайомлення з посадовими обов’язками. Вона перетворюється на 

складний, багаторівневий процес, спрямований на формування у нових працівників глибокого розуміння 

стратегічних цілей, цінностей і внутрішньої культури компанії. 

Бізнеси, які ігнорують потребу у якісному плануванню та впровадженню власної системи онбордингу, 

ризикують стикнутися з ростом плинності кадрів, зниженням рівня залученості й мотивації, а також 

розбалансуванням внутрішніх процесів та як наслідок - втрати інноваційного потенціалу організації. 

У відповідь на ці виклики з’являються нові сучасні технологічні рішення: від використання CRM-систем та 

HRM-платформ для зручного управління персоналом до впровадження AI чат-ботів та гейміфікації для 

підвищення залученості та мотивації працівників компанії. Визначення оптимальної моделі системи адаптації, 

що об’єднує стратегічні цілі та технологічні можливості компанії, а також людський фактор, є надзвичайно 

актуальним завданням сучасного HR-менеджменту. Це і спонукає до проведення даного дослідження. 

В сучасному бізнес-середовищі розробка системи адаптації стикається з низкою проблемних аспектів та 

викликів: 

- висока плинність кадрів та дефіцит кваліфікованих фахівців. На конкурентному ринку праці зростає 

важливість швидкої адаптації новачків, оскільки затягнуте «входження» у колектив може стимулювати 

працівників шукати інші можливості [4]. 

- необхідність швидкої інтеграції в складну бізнес-екосистему. Сучасні компанії функціонують у 

динамічному середовищі, що вимагає від нових працівників оперативного розуміння внутрішніх процесів, 

культури, стратегічних цілей та інструментів роботи. Без цілісної системи онбордингу така інтеграція є тривалою 

і малоефективною. 

- цифровий розрив та недостатня компетентність у використанні діджитал-інструментів. Часто HR-фахівці 

не мають достатнього досвіду у впровадженні цифрових рішень. Новачки можуть зіштовхуватися з 

технологічними труднощами через низьку технічну підготовку або відсутність належної підтримки [6]. 

- традиційні підходи пропонують єдині для всіх новачків вступні програми, ігноруючи різну базу знань, 

компетенції та мотиваційні чинники. Персоналізація процесу адаптації залишається складним завданням без 

залучення передових технологій. 

Сучасна система адаптації має спиратися на комплексний підхід, що поєднує технологічні можливості, 

аналітику та знання про людську поведінку. Нижче наведені пропозиції, спрямовані на формування гнучкої, 

інтегрованої та адаптованої до сучасного бізнес-середовища системи онбордингу. 

Сучасні HRM-системи (наприклад, Workday, SAP SuccessFactors чи Oracle HCM) надають можливість 

створювати профілі працівників з урахуванням їхніх компетенцій, професійного досвіду та особистих переваг 

[1]. Інтеграція з CRM-платформами (Salesforce, HubSpot) дозволить враховувати попередні взаємодії кандидата 

з компанією ще до офіційного працевлаштування [3; 5]. Така інтеграція допоможе: 

-  формувати індивідуальні маршрути навчання: новачок отримує доступ до релевантних матеріалів, онлайн-

курсів та інструкцій, згідно з його роллю, рівнем підготовки та інтересами. 

-  покращувати комунікацію: за допомогою єдиного порталу новачок може дізнатись про контактних осіб у 

різних підрозділах, ознайомитись зі структурою компанії, отримати швидкі відповіді на типові питання. 

- збирати дані для аналітики: HR-фахівці можуть відстежувати прогрес онбордингу, порівнювати результати 

різних методик та оперативно вносити корективи. 

Штучний інтелект дозволяє автоматизувати значну частину процесів онбордингу . AI-чат-боти можуть: 

-  надавати відповіді на стандартні запитання в режимі 24/7. Наприклад, чат-бот допоможе новачкові знайти 

внутрішній регламент, пояснить, як працювати з корпоративним програмним забезпеченням чи де отримати 

доступ до навчальних матеріалів; 

- персоналізувати контент: на основі аналізу профілю працівника, його попереднього досвіду та результатів 

тестувань, AI пропонує цільові навчальні модулі, статті або відео-уроки; 

- аналізувати зворотний зв’язок і рекомендувати поліпшення: якщо новачки часто запитують про певний 

процес, система може сигналізувати про необхідність додаткового пояснення або перегляду процедури 

онбордингу; 

Застосування елементів гейміфікації (отримання бейджів, балів, рівнів, рейтингових списків тощо) стимулює 

активність, мотивацію та залученість нових працівників. Такий підхід часто застовують компанії з великою 

кількістю працівників [2; 6]. Наведемо приклади впровадження в систему елементів гейміфікації: 

- створення «онбордингових квестів»: новачок отримує завдання (ознайомитися з внутрішнім порталом, 

пройти мікро-курс, поспілкуватися з ментором), за виконання яких накопичує бали; 

-  візуалізація прогресу: на інтерактивній панелі відображаються кроки, які вже пройшов новачок, його 

досягнення та майбутні цілі; 



- соціальна взаємодія: можливість «позмагатися» з іншими новачками, обмінюватися порадами, отримувати 

відгуки від наставників і керівників. 

Сучасні HR аналітичні інструменти (Power BI, Tableau) дозволяють комплексно оцінювати ефективність 

адаптації [2]: 

- визначення KPI онбордингу: час до досягнення повної продуктивності, рівень задоволеності, кількість 

взаємодій з внутрішнім порталом, участь у навчальних сесіях; 

- аналітика плинності серед новачків: ідентифікація факторів, що призводять до передчасного звільнення, 

оцінка впливу нових онбордингових заходів на утримання персоналу; 

- оптимізація процесів: результати аналітики дозволяють HR-фахівцям і управлінцям приймати обґрунтовані 

рішення щодо вдосконалення матеріалів, підходів і технологій онбордингу; 

Важливою частиною під час формування системи адаптації нових працівників є переймання ними 

корпоративної культури та ідеології організації, це можливо за рахунок впровадження: 

- менторських програм: призначення персонального ментора, який супроводжуватиме працівника в перші 

тижні чи місяці роботи. Ментор може регулярно надавати поради, ділитися досвідом, допомагати у вирішенні 

складних питань; 

- віртуальних зустрічей з керівництвом: організація онлайн-знайомств із топ-менеджментом для презентації 

стратегії компанії, роз’яснення місії та цінностей; 

- короративної-спільноти за інтересами: можливість приєднатися до внутрішніх спільнот за професійними чи 

непрофесійними інтересами (спорт, мистецтво, волонтерство), що зміцнює соціальні зв’язки та формує здоровий 

мікроклімат.  

Розробка та впровадження інноваційної системи адаптації нових працівників, яка спирається на 

технологічних рішеннях, розгалуженій аналітиці та принципах персоналізації, відкриває нові можливості для 

підвищення ефективності HR-менеджменту. Такий підхід дозволяє HR-відділу не лише більш глибоко 

інтегрувати нових працівників у внутрішнє середовище компанії, але й формувати сприятливий мікроклімат, 

спрямований на розвиток професійних компетенцій, стимулювання ініціативності та швидкому досягненню 

високих показників продуктивності. 

Створення подібної адаптаційної екосистеми сприяє підвищенню корпоративної привабливості роботодавця, 

формуванню довгострокової лояльності персоналу та посиленню інноваційного потенціалу підприємства. Таким 

чином, розроблені рекомендації можуть бути ефективно застосовані у практичній діяльності різних компаній та 

створити передумови для сталого росту та підвищення конкурентоспроможності в умовах сучасного бізнес-

середовища. 
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