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Стадія адаптації персоналу (адаптація – пристосування організмів, 

органів чуття до умов існування, до оточення) [1]. 

Конотопцева Ю. [2] наголошує, що адаптація персоналу – процес 

входження людини в організацію та її пристосування до умов функціонування 

нової організації. 

Єгоршин А.П. [3, с. 193] вважає, що адаптація персоналу – це процес 

пристосування колективу до зміни умов зовнішнього і внутрішнього 

середовища організації; пристосування індивідуума до робочого місця і 

трудового колективу. 

Балабанова Л.В. [4, стр. 255] визначає адаптацію персоналу як 

двосторонній процес. З одного боку, за фактом, що людина приступила до 

роботи у новому підприємстві, стоїть її свідомий вибір, заснований на певній 

мотивації прийнятого рішення, і відповідальність за це рішення. З іншого боку, 

і підприємство приймає на себе певні зобов'язання, наймаючи працівника. 

Кібанов А.Я. [5, с. 358] розглядає адаптацію персоналу як взаємне 

пристосування робітника та організації, яке ґрунтується на поступовій 

спрацьованості співробітника до нових професійних, соціальних та 

організаційно-економічних умов праці. 

Кобцева Е.Н. [6] під терміном «адаптація персоналу» розуміє процес 

взаємного пристосування працівника й організації, активного освоєння 

індивідом професійних і соціальних функцій, що передбачає подолання 

можливих негативних моментів, ініційованих працівником і роботодавцем ». 

На думку Аширова Д.А. [7, с. 108] адаптація персоналу – це включення 

особистості в нове для неї предметно-речове та соціальне середовища. 
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Автори відмічають, що адаптація персоналу – це процес пристосування 

працівника до правил та вимог, які висуваються до посади, яку він займає та 

розпорядку організації.  

Автори підтримують думку Колеснікової В. В. [8], яка наголошує, що 

процес адаптації умовно можна поділити на чотири етапи (рисунок 1). 

 

 
 

Рис. 1. Процес адаптації персоналу 

(сформовано авторами на основі джерела [8]) 
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Світовий досвід свідчить, що головним видом ресурсів, які здійснюють 

винятковий вплив на результати підприємництва, є трудові. 

Люди формуються як потенційні кадри впродовж всього трудового 

життя. Отримані знання та навички в результаті професійного навчання 

змінюються під впливом життєвих поглядів, вимог до роботи, сімейного стану, 

рівня здоров’я, стажу роботи на певних посадах та інших факторів. Саме 

інтелектуальний капітал виконує дуже важливу роль в процесі функціонування 

та розвитку підприємництва. За рахунок формування й реалізації необхідних 

підприємницькій структурі системи знань і навичок, які, насамперед, 

забезпечують її високоефективну господарську діяльність, інтелектуальний 

капітал істотно прискорює приріст маси прибутку. У зв’язку з цим витрати, які 

пов’язані з персоналом, доцільно розглядати як довгострокові інвестиції в 

людський капітал, ефективне використання якого сприятиме одержанню 

прибутку, тобто досягненню основної мети підприємницької діяльності [1]. 

Забезпечення якості управління кадровим потенціалом передбачає 

виділення пріоритетних бізнес-процесів управління, комплексна реалізація яких 

буде сприяти підвищенню кадрової безпеки підприємств. Компаративний 

аналіз теоретичних та методичних положень щодо вивчення даної 

проблематики, дозволяє констатувати, що до основних складових якісного 

управління кадровим потенціалом підприємств належать:  

− якість планування та організації відбору персоналу – набуває 

стратегічно важливого значення у кадровому менеджменті вітчизняних 

підприємств на сучасному етапі їх розвитку. Цей процес передбачає вивчення 

психологічних, особистих, професійних, інтелектуальних якостей працівника 

для встановлення його відповідності до вимог та цільових орієнтирів 

конкретного підприємства з метою формування висококваліфікованого та 

стабільного кадрового складу;  

− якість адаптації персоналу – залежить від відповідної інтегрованості, 

згуртованості колективу, засвоєння трудових норм та традицій, рівня розвитку 

корпоративної культури. Адаптація передбачає активну позицію особистості, 

усвідомлення свого соціального статусу і пов’язаної з ним рольової поведінки 


