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ВСТУП 

 

 Сучасний  етап  розвитку економіки  нашої країни, в той час, коли 

необхідну функцію відіграють інформаційні технології, означає для фірм 

вітчизняного зразку перехід на інший рівень конкуренції. Конкуренція в 

світовій економіці базується нині на  здібностях,  ніж  на  основі  активів.  

Нова динаміка конкуренції призводить до значної нестабільності доходу 

організацій, адже нові продукти, послуги та конкуренти можуть виникати 

постійно. При умовах  цього зазначеного тиску, коли підприємствам складно 

займати лідируючі позиції, процес знання  та  безперервного  вивчення  стали 

важливими інструментами для досягнення успіху.  

 В сучасній економіці роль знань у виробництві  нових  продуктів  і 

товарів  швидко зростає, знання стали основною компонентою в створенні  

споживчих  цінностей.  Перетворення знань в головне джерело відтворення 

цінностей привело до того, що фаворитами економіки нового типу стають  

фірми, що навчились раціонально управляти знаннями,  тобто  відтворювати  

й  знаходити  знання  та  вносити  їх  в  нові продукти й послуги швидше, ніж 

їх конкуренти. Часті  та постійні  нововведення  в  технологіях  вимагають  

безупинного розвитку  працівників,  тому що  знання  швидко  зношуються. 

Організації більш зацікавлені в працівниках зі спеціальними кваліфікаціями, 

однак ці ж кваліфікації роблять працівників більш  мобільними  на  ринку 

праці.  В бізнес-середовищі,  яке  постійно  змінюється,  підприємства  вже  

не  можуть гарантувати  довгострокової  зайнятості.  Корпоративна  

лояльність  старого зразка  майже  зникла. В  подібних  ситуаціях  організації  

мусять  мати  в своєму запасі не тільки новітні методики підбору працівників, 

але й комплекс заходів  та  процедур, зорієнтованих  на  швидке оперативне 

адаптування робітників. Така створена система адаптування робітників може 

стати однією з вагомих плюсів фірми, що, з однієї сторони нівелює негатив 

від частої змінності працівників, а з іншої – забезпечує швидке вливання 
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персоналу в бізнес-процес і його вихід на раціональний рівень  

продуктивності  в дуже короткі терміни.   

 Основу  та  важливе  теоретичне та методологічне  підґрунтя  

складають праці вітчизняних і зарубіжних науковців в сфері управління  

організаціями, в тому числі в психології, соціології  управлінської  діяльності  

-  М. Армстронга, В. Вєсніна,  О. Віханського,  Г. Деслера,  В. Загорського,  

Г. Захарчин, Х. Вайнріха,  О. Краснопольської,  Ж. Івченко,  Є. Маслова,   

М. Лукашевича, П. Стрельбіцького,  А. Чикуркової та інших. Дослідження  

адаптування  робітників  в компаніях  деяких  іноземних  фахівців (Т. Бауер, 

М. Уоткінс, М. Штейн, Д. Брадт) присвячені  розробці  та впровадженню  

програм адаптування працівників як системи взаємозалежних заходів. Однак 

є чимало невирішених питань теорії й практики щодо формування системи 

адаптування працівників в організації.   

Метою роботи є теоретичне обґрунтування сутності онбордінгу та його 

роль в забезпеченні успішного функціонування організації, а також розробка 

практичних порад  щодо  становлення  системи  адаптації нових працівників 

в організаціях в сучасних умовах. 

Для досягнення поставленої мети необхідно вирішити такі завдання:  

- розглянути сутність, принципи та завдання онбордінгу персоналу; 

- проаналізувати процеси онбордінгу персоналу на прикладі та 

запропонувати шляхи їх удосконалення; 

- визначити особливості  різновидів та технологій онбордінгу 

персоналу; 

Об‟єктом   дослідження  виступає  процес  адаптування персоналу 

сучасних організацій в умовах конкуренції.  

 Предметом  дослідження є теоретичні і прикладні засади становлення 

систем адаптації робітників в організації на прикладі ТзОВ  «Укрспецмаш». 

 Теоретичною базою дослідження  є   наукові  статті  й методологічні 

розробки вітчизняних та зарубіжних дослідників в галузі менеджменту 
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організацій  та  управління  персоналом, ресурси мережі Internet з питань 

адаптації та онбордінгу персоналу.   

Наукова  новизна  полягає  у  вирішенні  головного  наукового питання 

– поглиблення й вдосконалення підходів щодо формування систем 

адаптування в організаціях.  

Під час виконання кваліфікаційної роботи бакалавра було використано 

такі методи як: аналіз і синтез, методи систематизації, порівняння, 

узагальнення, групування, описовий, графічний, табличний тощо.  
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ВИСНОВКИ 

  

Онбордінг або адаптація персоналу - один з основних процесів роботи з 

персоналом, що забезпечує успішність входження в нову посаду 

співробітника. Починається цей процес з приходу нового працівника в 

організацію або при внутрішніх переміщеннях з однієї позиції на іншу. 

Наявність системи онбордінгу в організації надає низку переваг як 

співробітнику (налагодження відносин в колективі; швидке вливання в 

робочий процес, придбання нових навичок і знань; зниження тривожності і 

невпевненості, що виникають перед наріканнями з боку керівництва, 

пов‟язані з невмінням виконувати поставлені завдання так само швидко, як і 

інші співробітники; зіставлення очікуваних умов роботи співробітника з його 

реальною діяльністю; зниження страху співробітника бути звільненим під 

час випробувального терміну), так і самій компанії (підвищення ефективності 

роботи співробітника, прискорення процесу виходу працівника на 

необхідний рівень продуктивності; налагодження або підтримання 

позитивних відносин в колективі; запобігання серйозних помилок, які могли 

б зробити нові співробітники; скорочення витрат часу досвідчених 

працівників на надання допомоги новому співробітнику в процесі виконання 

ним посадових обов‟язків; мінімізація «плинності» кадрів) 

Для будь-якого керівника організації важливо, щоб адаптація нових 

співробітників була швидкою і безболісною. Більшість людей, які 

звільнилися в перші 6 місяців з початку роботи, приймали рішення про це в 

перші 2-3 тижні. Успішна адаптація персоналу дозволила б уникнути витрат 

на пошук і навчання співробітників, замість звільнених. 

Адаптація вважається успішною, якщо працівник засвоїв і закріпив 

необхідний обсяг знань і навичок, потрібних для роботи, прийнятий 

колективом, приймає і розділяє корпоративні цінності організації. Якщо ж в 

адаптаційний період у співробітника або керівника очікування не співпали, 

отже мали місце певні помилки або неефективний процес адаптації, який 
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необхідно постійне вдосконалювати. Важливо, щоб етапи адаптації та 

важливість даного процесу розуміли і поділяли всі керівники в компанії. 

Інакше процес адаптації буде неефективний і як результат, буде висока 

плинність персоналу, що призведе до часових, фінансових та репутаційних 

втрат. 

Отже, виконання роботи дозволяє зробити низку висновків: 

1.  Онбордінг працівників  в  організації ТзОВ  «Укрспецмаш» здатен 

вирішувати завдання, що різняться від завдань деяких  підсистем  управління  

робітниками (встановлення,  розвитку,  оцінки,  мотивації,  застосування,  

переміщення робітників),  проте  знаходиться  з  ними  в  міцному  зв‟язку  та  

взаємозалежності. Цими завданнями встановлено досягнення бажаного рівня 

функціонування нового чи майбутнього  працівника  компанії завдяки  

оптимальним ресурсним  затратам  й  в максимально  можливі  короткі  

терміни,  та ще зменшення ступеня  змінності  працівників,  що працюють  в  

компанії  не більше декількох років.  

2.  Онбордінг працівників в компанії ТзОВ  «Укрспецмаш» як 

економічної  категорії,  володіє принциповою  особливістю  на відміну від  

концепції  онбордінгу робітників  в  соціологічних  науках,  що  базується  на  

схожості процесу адаптації робітників та організації. Окрім цього, 

економічний характер адаптування  робітників  володіє  спеціальним  

фінансовим  виміром,  що  збільшується сумісно ступеню посади, на якій 

проходить адаптування новий стажер.  В  концепції такого  виміру  затрати 

базуються   на  заступанні  конкуруючої посади  та  результатів  діяльності  

робітника.  В  результаті  структурного та логічного аналізування структури 

онбордінгу робітників в компанії встановлено, що головними складовими 

структури є: об‟єкти онбордінгу робітників (робітник та підприємство), 

завдання адаптування робітників, способи та засоби онбордінгу працівників,  

комплекс  зовнішніх  і  внутрішніх  елементів  впливу  на  процес 

адаптування робітників,  нормативне та правове  регулювання процесу  
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адаптування робітників, результати онбордінгу працівників (рівень 

пристосованості робітника; ефективність організації процесу адаптування).   

3. Адаптивні системи корпоративних університетів та навчальних  

центрів  вітчизняного зразку  більшою  мірою зосереджені на підтвердження 

чи спростування необхідності схвалення на посаду людини, яка проходить 

цю програму. У загальній більшості подібні програми надають змогу 

ретельно  виконати організаційний та адміністративний, економічний 

онбордінг, та тільки інколи - професійну й санітарно-гігієнічну адаптацію на 

підприємстві. У розглянутому мною підприємстві ТзОВ  «Укрспецмаш» 

діюча програма онбордінгу нових працівників є достатньо ефективною, 

проте фактори мотивації робітників на прикладі конкурсу «Найкращий 

працівник» та додаткової відпустки чи премії для досвідчених спеціалістів не 

дають повної гарантії на успішне приєднання до компанії дійсно 

кваліфікованих спеціалістів.    
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Додаток А   

 

Критерії вибору наставників у сфері виробництва 

Група Критерії Примітка 

Результати  

роботи  

- виконання планових 

завдань; 

- висока продуктивність 

праці; 

- дотримання  вимог  до  

якості 

продукції. 

Наставник  сам  повинен  

демонструвати  стабільно  

високі  результати  роботи.  

Це  особливо  важливо  на  

ділянках  з  високою  

вірогідністю  браку  та  там,  

де  усунення  браку  вимагає  

великих  витрат    

Кваліфікація - досвід  роботи  за  

спеціальністю  –  не  

менше  7  років;  

- не  нижче  5-го  розряду  

зі  спеціальності;  

- вік – не менше 30 років. 

Без  досвіду  і  необхідної  

кваліфікації  неможливо  

навчити  когось правильно 

працювати  

Організаційні  

та педагогічні  

навички  

- вміння  налаштувати  

учня  на  

необхідний результат;  

- вміння  навчати,  

говорити  й  

слухати. 

Для  наставника  важливо  

ясно  викладати  свої  думки  

(простими  і  доступними  

словами)  і  вміти  

відстоювати  свої  

переконання  в  конфліктних 

ситуаціях  

Стаж  роботи  в  

компанії,  

знання  

продукції 

- досвід роботи в 

компанії – не  менше 3 

років;  

- знання  технічної  

документації,  

номенклатури  виробів.  

Наставник  має  знати  

продукцію  підприємства,  

особливості  протікання всіх 

процесів, принципи  взаємодії 

підрозділів тощо  
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 Додаток Б 

 

Положення наставництва, узагальнена структура 

Назва Стисла характеристика 

1. Загальні 

положення 

Перелік  процедур,  які  регулює  положення,  

визначення  основних  термінів  (наставництво,  

наставник, стажування, стажер, оцінка); 

2.  Мета  і  завдання 

наставництва 

Визначаються  мета  і  завдання  наставництва  на  

підприємстві  

4. Призначення 

наставників 

Опис процедуру відбору і призначення наставників;  

обов‟язки  наставників,  підстави  для  позбавлення  

статусу наставника; показники ефективності роботи  

наставника; оцінка роботи наставника.  

5. Функції 

наставників 

Опис загальних методів роботи наставника  

6. Координація 

наставників 

Опис процедури координації роботи наставників  

7. Оцінювання 

стажерів 

Опис  процедури  оцінювання  стажерів.  Проведення  

підсумкового іспиту. 

8. Права і 

відповідальність 

наставників 

 

9. Права і 

відповідальність 

стажерів 

 

 

 

 

 


