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Варіс І. О., Кравчук О. І., Івахненко К. О. Світовий досвід у процесах адаптації персоналу:  
від теорії до практичного впровадження в Україні

Метою статті є визначення важливості врахування досвіду адаптації персоналу з інших країн для українських компаній з метою успішного 
функціонування як на міжнародному ринку, так і в Україні. У дослідженні виявлено загальні риси програм адаптації персоналу в різних країнах 
світу, такі як акцент на корпоративну культуру, різноманітність, професійний розвиток, баланс між роботою та життям, командну роботу 
та комунікацію. Ідентифіковано унікальні особливості процесів адаптації персоналу, характерні для окремих країн і зумовлені культурними, іс-
торичними, релігійними, правовими та соціальними чинниками. Обґрунтовано важливість врахування досвіду адаптації персоналу з інших країн 
для українських компаній з огляду на активну інтеграцію в міжнародне середовище, залучення іноземних фахівців та розширення міжнародної 
співпраці. Визначено характерні особливості процесу адаптації персоналу в Україні, що випливають з культурних, історичних і соціальних реалій 
країни. Запропоновано аспекти адаптації персоналу з досвіду інших країн, які можуть бути імплементовані в Україні. Розроблено орієнтовну 
дорожню карту впровадження зазначених особливостей адаптації персоналу в Україні з урахуванням національного контексту. Таким чином, 
дослідження забезпечує комплексний аналіз процесів адаптації персоналу в міжнародному контексті, визначає напрями вдосконалення для укра-
їнських компаній та окреслює перспективи подальшої наукової роботи в цій галузі. У подальших наукових дослідженнях пропонується зосередити 
увагу на поглибленому вивченні культурних, історичних і соціальних чинників, що впливають на процеси адаптації персоналу в Україні та інших 
країнах світу; аналізі ефективності різних методів і практик адаптації персоналу в конкретних організаціях і галузях; дослідженні впливу про-
грам адаптації на показники утримання персоналу, задоволеності роботою та продуктивності; розробленні рекомендацій щодо адаптації та 
імплементації кращих світових практик адаптації персоналу в українських реаліях; вивченні ролі технологій та інноваційних підходів у процесі 
адаптації персоналу в епоху цифрових трансформацій.
Ключові слова: адаптація персоналу, міжнародний досвід, культурні особливості, корпоративна культура, інклюзивність.
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Varis I. O., Kravchuk O. I., Ivahnenko K. O. World Experience in the Onboarding Processes: From Theory to Practical Implementation in Ukraine
The aim of the article is to determine the importance of taking into account the experience of adaptation of personnel from other countries for Ukrainian compa-
nies in order to successfully function both in the international market and in Ukraine. The study identified common features of onboarding programs in different 
countries of the world, such as an emphasis on corporate culture, diversity, professional development, work-life balance, teamwork and communication. The 
unique features of the processes of personnel adaptation, characteristic of individual countries and due to cultural, historical, religious, legal and social factors, 
are identified. The importance of taking into account the experience of adaptation of personnel from other countries for Ukrainian companies is substantiated 
in view of active integration into the international environment, attraction of foreign specialists and expansion of international cooperation. The characteristic 
features of the process of adaptation of personnel in Ukraine, arising from the cultural, historical and social realities of the country, are determined. Aspects 
of personnel adaptation based on the experience of other countries, which can be implemented in Ukraine, are proposed. An indicative roadmap for the 
implementation of these features of personnel adaptation in Ukraine has been developed, taking into account the national context. Thus, the study provides 
a comprehensive analysis of the processes of personnel adaptation in the international context, identifies areas of improvement for Ukrainian companies and 
outlines the prospects for further scientific work in this area. Regarding the further scientific research, it is proposed to focus on an in-depth study of cultural, 
historical and social factors that affect the processes of personnel adaptation in Ukraine and other countries of the world; analyses of the efficiency of various 
methods and practices of personnel adaptation in specific organizations and industries; examining the impact of onboarding programs on staff retention, job 
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satisfaction, and productivity; development of recommendations for adaptation and implementation of the world’s best practices of personnel adaptation in 
Ukrainian realities; studying the role of technology and innovative approaches in the process of personnel adaptation in the era of digital transformations.
Keywords: adaptation of personnel, international experience, cultural characteristics, corporate culture, inclusiveness.
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У сучасному мінливому та висококонкурент-
ному діловому середовищі успіх організації 
значною мірою залежить від ефективного 

управління її найціннішим ресурсом – людським 
капіталом. В епоху цифрових трансформацій, гло-
балізації та постійних інновацій компанії стика-
ються з безпрецедентними викликами в залученні, 
утриманні та розвитку талановитих фахівців. Саме 
тому процес адаптації нових працівників набуває 
критичного значення, перетворюючись з формаль-
ної процедури на стратегічний інструмент забез-
печення конкурентоспроможності бізнесу. Сучасна 
адаптація персоналу є комплексним і динамічним 
процесом, який виходить далеко за рамки просто-
го ознайомлення з робочим місцем і посадовими 
обов’язками, охоплює всебічну інтеграцію новачка 
в організаційну культуру, цінності, норми та прак-
тики компанії, допомагаючи йому швидко та ефек-
тивно влитися в колектив і розкрити свій потенціал. 

У сучасному науковому українському просто-
рі дуже багато науковців та дослідників приділяють 
увагу процесу адаптації в компаніях, а саме, Мал-
тиз В., Тарасенко Ю., Подольська О., Оберемок В.,  
Куделя В., Гриценко Н., Василик А, Мурза К., Шап-
ка І., Яшкіна Н., Ремньова Л., Симонов О., Хме-
левський С. Серед зарубіжних учених про адапта-
цію персоналу писали Ziden A. A., Joo O., Bell Th.,  
Scott Ch. P. R., Dieguez T. A., Deepak P. та інші.

Малтиз В. і Тарасенко Ю. розглядають важли-
вість процесу адаптації в управлінні персоналом і 
визначають що формування потужного трудово-
го потенціалу залежить від методів та інструмен-
тів адаптації персоналу [21]. Подольська О. В. та 
Оберемок В. В. фокусуються на важливості якісно 
розробленої системи адаптації для кадрового ме-
неджменту [22]. Куделя В. І. та Гриценко Н. В. роз-

глядають проблеми адаптації персоналу на україн-
ських підприємствах, а також акцентують увагу на 
дистанційному форматі наймання працівників та їх 
адаптації [20]. Василик А. та Мурза К. узагальнили 
сучасні теоретичні та практичні методи і підходи 
до адаптації й організаційної соціалізації персоналу 
та розробили рекомендацій до побудови процедур 
керівництва процесом адаптації в компанії [19]. 

Іншим аспектом, що розглядають вчені, є ме-
тоди та інструменти адаптації. Шапка І. В. та Яшкі-
на Н. В. проводять огляд методів та інструментів 
адаптації персоналу в сучасних умовах [24]. Ремньо-
ва Л., Симонов О. та Хмелевський С. систематизу-
вали підходи до адаптації персоналу, виявили осо-
бливості адаптації нових працівників, сформулюва-
ли принципи ефективних програм адаптації [23]. 

Зарубіжні науковці теж достатньо уваги при-
святили вивченню адаптації персоналу. На-
приклад, Bell Th. у своїй статті розповідає 

про основні чотири переваги ефективної програми 
адаптації для муніципалітетів [2]. Колектив авторів 
на чолі зі Scott Ch. P. R. аналізують проблеми адап-
тації в умовах пандемії [12]. У роботі Ziden A. A.,  
Joo O. Ch. представлені загальні поняття та про-
цеси адаптації та зміни, необхідні для стратегічної 
цифрового адаптаційної програми [1]. 

Проте, попри широке наукове та практичне 
дослідження процесу адаптації персоналу в органі-
заціях різних секторів, існує недостатнє розуміння 
міжнародного досвіду в цій сфері, зокрема в кон-
тексті різних країн.

Метою статті є визначення важливості враху-
вання досвіду адаптації персоналу з інших країн для 
українських компаній з метою успішного функціо-
нування як на міжнародному ринку, так і в Україні.
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У сучасному глобалізованому та швидко-
змінному діловому середовищі організації сти-
каються з численними викликами, пов’язаними з 
ефективним управлінням персоналом. Одним із 
ключових аспектів цього процесу є успішна адап-
тація нових працівників, яка має вирішальне зна-
чення для забезпечення конкурентоспроможності 
бізнесу. Проте підходи до адаптації персоналу мо-
жуть значно різнитися залежно від країни та куль-
турного контексту. Для українських компаній, які 
прагнуть успішно працювати не лише на місцевому 
ринку, а й виходити на міжнародну арену, залучати 
іноземних фахівців та налагоджувати міжнарод-
ні бізнес-зв’язки, постає проблема ефективного 
впровадження кращих практик адаптації персона-
лу з досвіду інших країн. Це передбачає розуміння 
культурних, історичних, соціальних і нормативно-
правових особливостей різних країн, які вплива-
ють на процеси адаптації, а також адаптацію цих 
практик до українського контексту. 

Отже, для забезпечення успішної інтегра-
ції нових працівників, підвищення їхньої продук-
тивності та лояльності, а також створення спри-
ятливого та інклюзивного робочого середовища 
необхідно вирішити проблему розроблення ефек-
тивних програм адаптації персоналу, які поєдну-
ватимуть кращі іноземні практики з урахуванням 
українських культурних реалій.

У сучасному мінливому та висококонкурент-
ному діловому середовищі успіх організації 
значною мірою залежить від ефективного 

управління її найціннішим ресурсом – людським 
капіталом. В епоху цифрових трансформацій, гло-
балізації та постійних інновацій компанії стика-
ються з безпрецедентними викликами в залученні, 
утриманні та розвитку талановитих фахівців. Саме 
тому процес адаптації нових працівників набуває 
критичного значення, перетворюючись з формаль-
ної процедури на стратегічний інструмент забезпе-
чення конкурентоспроможності бізнесу. 

У світі, де різноманітність та інклюзивність 
стають невід’ємною частиною корпоративної стра-
тегії, програми адаптації персоналу відіграють 
ключову роль у створенні сприятливого та інклю-
зивного робочого середовища, сприяючи повазі до 
індивідуальних відмінностей та заохочуючи різно-
манітність думок і перспектив. А також служать 
платформою для налагодження ефективної ко-
мунікації, розвитку навичок командної роботи та 
міжособистісної взаємодії, що є основою успішної 
співпраці в рамках сучасних організацій.

Сучасні підходи до адаптації персоналу тісно 
пов’язані з концепцією безперервного навчання 
та професійного розвитку. Компанії розробляють 

комплексні програми, спрямовані на постійне вдо-
сконалення компетентностей своїх працівників, за-
безпечуючи їх необхідними знаннями та навичками 
для ефективної роботи в умовах швидкозмінного 
бізнес-середовища. Програми адаптації персоналу 
є невід’ємною складовою успішної інтеграції нових 
працівників в організацію, яка допомагає новачкам 
ознайомитися з корпоративною культурою, прави-
лами, цінностями та очікуваннями компанії. 

Слід зазначити, що досвід адаптації персо-
налу з інших країн є важливим для україн-
ських компаній з кількох причин. По-перше, 

українські компанії все частіше вступають на між-
народний ринок і розширюють свою діяльність за 
кордоном. При цьому набуття досвіду адаптації 
персоналу з інших країн може допомогти компані-
ям ефективно управляти своїм міжнародним пер-
соналом, забезпечуючи його успішну інтеграцію в 
новому робочому середовищі, що сприятиме ство-
ренню позитивного соціально-психологічного клі-
мату та підвищить продуктивність працівників. По-
друге, українські компанії також активно залучають 
іноземних фахівців для роботи в Україні. У такому 
випадку, розуміння процесу адаптації персоналу 
з інших країн є важливим для успішного набуття 
та утримання талановитих іноземних працівників. 
Урахування їхніх потреб і специфіки допомагає 
створити сприятливу робочу атмосферу, забезпе-
чити необхідну підтримку та їхню успішну інтегра-
цію в українську команду. По-третє, глобалізація та 
швидкий розвиток технологій створюють багато 
можливостей для міжнародної співпраці. 

Українським компаніям важливо враховувати 
досвід адаптації персоналу з інших країн для успіш-
ної співпраці з міжнародними партнерами, клієн-
тами та постачальниками. Розуміння культурних 
особливостей, різниці в робочих стилях і комуні-
каційних звичках допомагає зберегти гармонію та 
досягти успіху в міжнародних бізнес-відносинах.

Підходи до розроблення та впровадження 
програм адаптації можуть значно різнитися залеж-
но від країни та культурного контексту. У табл. 1 
наведено характерні особливості програм адапта-
ції персоналу в різних країнах світу, що відобража-
ють їхні культурні та соціальні реалії. Ознайомлен-
ня з цими відмінностями допоможе організаціям 
поліпшити власні програми адаптації, впровадити 
іноземний досвід реалізації даного процесу, зрозу-
міти та врахувати специфічні потреби й очікування 
нових працівників під час їх адаптації. 

Після проведеного аналізу особливостей до-
свіду адаптації персоналу різних країн можна зро-
бити такі висновки. Починаючи із загальних особ
ливостей, бачимо, що більшість країн надає велику 
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Таблиця 1 

Особливості програм адаптації персоналу в різних країнах світу

Країна Характерні особливості Країна Характерні особливості

1 2 3 4

Сполучені  
Штати Америки

Орієнтація на результати та продук-
тивність

Велика Британія

Акцент на корпоративній культурі 
та традиціях

Юридичні аспекти  
та дотримання норм

Структурований і формалізований 
процес

Різноманітність та інклюзивність Акцент на професіоналізмі та етиці

Акцент на корпоративній культурі Розвиток лідерських навичок

Можливості для кар’єрного зрос-
тання

Акцент на командній роботі

Технології та інновації
Можливості для навчання  
та розвитку

Німеччина 

Ретельне планування та структуро-
ваність

Франція

Важливість трудового законодав-
ства та профспілок

Акцент на професійному розвитку
Акцент на соціальний діалог  
і колективні переговори

Дотримання процедур і правил
Структуровані програми орієнтації 
та навчання

Акцент на якості та ефективності
Важливість дотримання робочого 
часу та відпусток

Наставництво та менторство
Цінування особистого життя та ба-
лансу між роботою та відпочинком

Повага до ієрархії та авторитету
Увага до різноманітності  
та інклюзивності

Японія 

Довгостроковий процес інтеграції  
в корпоративну культуру

Китай

Акцент на ієрархії та повазі  
до авторитету

Акцент на лояльності та довгостро-
кових відносинах

Колективізм та групова динаміка

Інтенсивні орієнтаційні програми  
та навчання на робочому місці

Акцент на статусі та збереженні 
обличчя

Командна робота та групова  
динаміка

Структуровані орієнтаційні про-
грами та детальні інструкції

Ієрархія та повага до старших колег
Наголос на навчанні та безперерв-
ному вдосконаленні

Баланс між роботою та особистим 
життям

Довгострокова перспектива  
та стабільність

Індія

Акцент на різноманітності та між-
культурному розумінні

Туреччина

Важливість ієрархії та повага  
до авторитету

Розвиток навичок міжособистісного 
спілкування

Колективізм та групова динаміка

Наголос на командній роботі
Акцент на особистих стосунках  
і зв’язках

Повага до ієрархії та авторитету
Важливість гостинності  
та доброзичливості

Акцент на професійному розвитку Акцент на сімейних цінностях

Баланс між роботою та особистим 
життям

Релігійні та культурні традиції
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1 2 3 4

Італія

Значення сімейних зв’язків  
і особистих відносин

Іспанія

Важливість відносин і особистих 
зв’язків

Акцент на ієрархії та повазі  
до авторитету

Акцент на колективізм і командну 
роботу

Увага до комунікації  
та міжособистісних навичок

Важливість ієрархії та поваги  
до авторитету

Важливість часу та гнучкості Гнучкість і неформальна атмосфера

Акцент на естетичному вигляді  
та стилі

Наголос на балансі між роботою  
та особистим життям

Наголос на якості життя та балансі 
між роботою та відпочинком

Увага до свят і традицій

Нідерланди

Горизонтальна організаційна струк-
тура та рівноправність

Польща

Важливість ієрархії та повага  
до авторитету

Акцент на роботі в командах  
і співпраці

Акцент на структурованість  
і дотримання правил

Увага до балансу між роботою  
та особистим життям

Наголос на освіті та професійному 
розвитку

Орієнтація на результати  
та автономію

Акцент на пунктуальності та дотри-
манні термінів

Акцент на різноманітності  
та інклюзивності

Важливість традицій та історичної 
спадщини

Відкритість та прямота в комунікації Цінування сімейних зв’язків

Норвегія 

Акцент на рівноправності  
та інклюзивності

Швеція

Низький рівень ієрархії та нефор-
мальна атмосфера

Баланс між роботою та особистим 
життям

Акцент на рівність і недискримі-
націю

Акцент на довірі та автономії
Баланс між роботою та особистим 
життям

Структуровані навчальні програми Автономія та довіра до працівників

Акцент на сталому розвитку  
та екологічності

Наголос на професійному розвитку 
та навчанні

Неформальне спілкування  
та командний дух

Увага до екологічної стійкості

Канада

Акцент на різноманітності  
та інклюзивності

Ізраїль

Вплив різноманітних культур  
і традицій

Відкритість і повага до індивідуаль-
ності

Акцент на прямій комунікації  
та відкритості

Баланс між роботою та особистим 
життям

Важливість військового досвіду

Акцент на професійному розвитку 
та безперервному навчанні

Наголос на інноваціях та підпри-
ємництві

Важливість корпоративної соціаль-
ної відповідальності

Акцент на професійному розвитку 
та навчанні

Формалізовані процеси та чіткі  
правила

Важливість гнучкості та адаптив-
ності

Джерело: складено авторами на основі [3–11; 13–18].

Закінчення табл. 1
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увагу корпоративній культурі. Це означає, що про-
цес адаптації спрямований на повноцінну інтегра-
цію нових працівників у корпоративне середовище, 
цінності та філософію організації. Для досягнення 
цієї мети використовуються різноманітні методи, 
такі як презентації, відео та командні заходи. Ін-
шою загальною особливістю є різноманітність та 
інклюзивність. У багатьох країнах програми адап-
тації включають елементи навчання з питань різно-
манітності, недискримінації, рівних можливостей і 
створення інклюзивного робочого середовища, що 
пояснюється мультикультурним характером сучас-
них організацій, де люди з різних культур і націо-
нальностей співпрацюють у єдиному колективі.

Серед загальних особливостей процесу адап-
тації також можна виділити професійний 
розвиток. Більшість країн розглядає адап-

тацію як перший крок у професійному розвитку 
працівників. Тому програми адаптації часто вклю-
чають інтенсивні навчальні курси, тренінги та се-
мінари, що сприяють розбудові необхідних компе-
тентностей. Іноземні компанії також цінують ба-
ланс між роботою та життям. Збалансований під-
хід до професійної діяльності та особистого життя 
стає широко поширеною тенденцією. Компанії 
пропонують гнучкі графіки, відпустки та пільги, 
щоб підтримувати цей баланс і створювати спри-
ятливі умови для працівників. Остання загальна 
особливість стосується командної роботи та кому-
нікації. Розвиток навичок співпраці, міжособистіс-
ного спілкування та вміння працювати в команді є 
пріоритетним у більшості програм адаптації пер-
соналу. Організації розуміють, що успішна комуні-
кація та співпраця між працівниками є ключовими 
факторами для досягнення спільних цілей. 

Незважаючи на ці загальні особливості, вар-
то зазначити, що кожна країна має свої власні уні-
кальні особливості та підходи до процесу адапта-
ції персоналу, які формуються під впливом різних 
культурних, історичних, релігійних, правових і со-
ціальних чинників. Характерні відмінності можна 
виділити в декількох аспектах:
	 Відмінності в юридичних аспектах вплива-

ють на процес адаптації. У таких країнах, 
як США, Франція, Німеччина, особлива 
увага приділяється ознайомленню з трудо-
вим законодавством, нормами зайнятості, 
питаннями безпеки та конфіденційності.

	 Ієрархія та авторитет впливають на 
спосіб функціонування організації. В азій-
ських країнах, таких як Японія, Китай, Ту-
реччина, характерною є жорстка ієрархічна 
структура та глибока повага до авторитету 
керівництва і старших колег.

	 Особисті стосунки грають важливу роль 
у деяких країнах. В Індії, Іспанії, Туреччині 
великого значення надають встановленню 
міцних особистих зв’язків та дружніх відно-
син на робочому місці під час адаптації.

	 Горизонтальні структури впливають на 
організаційну культуру. Скандинавським 
країнам і Нідерландам притаманні низькі 
рівні ієрархії, неформальна атмосфера, по-
вага до індивідуальності та горизонтальні 
організаційні структури.

	 Гнучкість у ставленні до часу та комуні-
кації відрізняється залежно від країни. В 
Італії та Іспанії простежується більш гнучке 
та неформальне ставлення до часу, термінів 
виконання завдань і ділової комунікації.

	 Культурні традиції та досвід впливають 
на адаптацію персоналу. Для Ізраїлю ха-
рактерний вплив різноманітних культур і 
традицій, цінується відкритість, прямота в 
спілкуванні та досвід військової служби.

	 Питання сталого розвитку стають все 
більш актуальними в сучасному світі. Де-
які країни, такі як Канада, Франція, Швеція, 
Норвегія, демонструють підвищену увагу 
до питань корпоративної соціальної відпо-
відальності, екології та сталого розвитку 
під час адаптації персоналу.

Попри спільні риси, процеси адаптації пер-
соналу в різних країнах мають свої унікальні осо-
бливості, які виникають під впливом культурних, 
історичних, релігійних, правових і соціальних 
чинників. Розуміння цих відмінностей є важливим 
для успішної адаптації персоналу в міжнародному 
контексті та побудови продуктивних робочих від-
носин у різних культурних середовищах.

Для подальшого порівняння з досвідом ін-
ших країн розглянемо особливості процесу 
адаптації персоналу в Україні, які також ви-

никли під впливом культурних, історичних і соці-
альних чинників, а саме: 
	 Українська культура відома своєю гостинніс-

тю і теплим ставленням до гостей. Під час 
адаптації працівників в Україні встановлю-
ються доброзичливі відносини з колегами.

	 Українська культура надає велике значення 
взаємодії та комунікації. Проявлення ініці-
ативи та активної участі в робочому проце-
сі, а також вміння ефективно спілкуватися з 
колегами та керівництвом можуть сприяти 
успіху адаптації.

	 В українських організаціях часто присутня 
ієрархічна структура, де керівництво має 
великий авторитет. Проявлення поваги 
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до старших колег і дотримання ієрархічних 
ланок можуть бути важливими аспектами 
адаптації.

	 В Україні значення приділяється особис-
тим стосункам і встановленню довіри в 
колективі. Будування міцних особистих 
зв’язків з колегами може сприяти легшій 
адаптації в робочому середовищі.

	 Українська культура високо цінує праце-
любність, відданість і відповідальність 
у роботі. Проявлення професіоналізму та 
прагнення до досягнення якісних резуль-
татів можуть бути важливими аспектами 
успішної адаптації в українському робочо-
му середовищі.

	 Українська культура має багато націо-
нальних свят і традицій, які відобража-
ються на робочому графіку. Сезонність і 
святковість можуть вплинути на розподіл 
робочого часу та вимагати адаптації до осо-
бливостей календарного року.

	 Українська мова є офіційною мовою кому-
нікації в Україні, тому володіння україн-
ською мовою може бути важливим факто-
ром адаптації для іноземних працівників. 
Здатність спілкуватися українською мовою 
може полегшити взаємодію з колегами та 
виконання робочих обов’язків.

Вищеперераховані особливості адаптації пер-
соналу в Україні є загальними тенденціями, 
але варто враховувати, що кожна організа-

ція та робоче середовище можуть мати свої власні 
особливості та нюанси. Базуючись на наведеному 
аналізі, в Україні можна було б запровадити такі 
аспекти адаптації персоналу з досвіду інших країн:
	 підсилити акцент на корпоративну культу-

ру та цінності організації під час адаптації, 
використовуючи різноманітні методи (пре-
зентації, відео, командні заходи тощо) для 
повноцінної інтеграції нових працівників;

	 включити до програм адаптації навчальні 
елементи з питань різноманітності, недис-
кримінації, рівних можливостей і створен-
ня інклюзивного робочого середовища, 
враховуючи мультикультурність сучасного 
бізнес-середовища;

	 розширити фокус на професійний розвиток 
під час адаптації, пропонуючи інтенсивні 
навчальні курси, тренінги та семінари для 
формування та розвитку необхідних компе-
тентностей;

	 приділяти увагу балансу роботи та жит-
тя, пропонуючи гнучкі графіки, відпустки, 
пільги для підтримки цього балансу;

	 посилити розвиток навичок командної ро-
боти, міжособистісної комунікації та співп-
раці в процесі адаптації;

	 детально ознайомлювати нових працівни-
ків з трудовим законодавством, нормами 
зайнятості, питаннями безпеки та конфі-
денційності, як це практикується в деяких 
країнах;

	 приділяти особливу увагу сталому розви-
тку, корпоративній соціальній відповідаль-
ності та екології під час адаптації персоналу.

Водночас важливо адаптувати ці практики до 
українських культурних, історичних і соціальних 
реалій, уникаючи сліпого копіювання та зберігаю-
чи власну ідентичність та особливості. Для впро-
вадження перерахованих особливостей адаптації 
персоналу з досвіду інших країн для України про-
понуємо орієнтовну дорожню карту, яку наведено 
на рис. 1.

Слід зазначити, що важливими факторами 
успіху будуть залучення ключових зацікавлених 
сторін, адаптація до культурного контексту Украї
ни та гнучкість у підході на кожному етапі. Крім 
того, необхідно забезпечити відповідні ресурси та 
підтримку з боку вищого керівництва.

ВИСНОВКИ
У сучасному глобалізованому світі процес 

адаптації персоналу набуває все більшої стратегіч-
ної ваги для забезпечення ефективної діяльності 
та конкурентоспроможності організацій. Успіш-
на інтеграція нових працівників у корпоративну 
культуру, цінності та практики компанії є запо-
рукою розкриття їхнього потенціалу та продук-
тивності. Дослідження підкреслює, що програми 
адаптації персоналу в різних країнах світу мають 
певні спільні риси, такі як акцент на корпоративну 
культуру, різноманітність, професійний розвиток, 
баланс між роботою та життям, командну роботу 
та комунікацію. Водночас існують і унікальні осо-
бливості, зумовлені культурними, історичними, 
релігійними, правовими та соціальними чинника-
ми різних країн. Для України важливим є враху-
вання досвіду адаптації персоналу з інших країн, 
оскільки це сприяє ефективному управлінню між-
народним персоналом, залученню талановитих 
іноземних працівників, розширенню міжнародних 
бізнес-зв’язків та забезпеченню сталого розвитку 
компаній. Серед особливостей, що можуть бути 
імплементовані в Україні, виділяють посилення ак-
центу на корпоративну культуру, різноманітність 
та інклюзивність, професійний розвиток, баланс 
між роботою та життям, командну роботу та кому-
нікацію, детальне ознайомлення з трудовим зако-
нодавством і питаннями сталого розвитку. 
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Етап 1. Аналіз поточної ситуації

Провести аудит наявних програм адаптації 
в організації;
визначити прогалини та можливості 
для вдосконалення;
оцінити готовність організації до змін

 









 























Створити крос-функціональну робочу групу 
з представників HR-підрозділів, юридичного 
відділу, різних відділів та рівнів ієрархії;
забезпечити представництво різних культур 
і досвіду;
визначити ролі та обов’язки членів групи

Етап 2. Формування робочої групи

Етап 3. Розроблення нової програми 
адаптації
Проаналізувати міжнародний досвід 
і кращі практики, визначивши ключові 
аспекти, які потребують впровадження;
розробити нову комплексну програму 
адаптації з урахуванням цих аспектів;
підготувати необхідні матеріали, тренінги 
та ресурси

Етап 4. Пілотування та коригування

Провести пілотування нової програми 
на невеликій групі працівників;
отримати зворотний зв’язок від учасників 
та керівників;
проаналізувати результати та внести 
необхідні корективи

Етап 5. Розгортання та навчання

Провести навчання для HR-фахівців 
та менеджерів щодо нової програми;
поступово розгорнути програму в усіх 
підрозділах організації;
забезпечити постійну підтримку 
та супровід на всіх етапах впровадження

Етап 6. Моніторинг та оцінювання 
ефективності
Відстежувати показники ефективності 
програми, регулярно отримувати зворотний 
зв’язок від нових працівників та менеджерів;
аналізувати результати та вносити корективи
за потреби

Етап 7. Постійне вдосконалення
Відстежувати зміни в законодавстві, 
культурі, тенденціях сталого розвитку;
проводити періодичний перегляд 
і оновлення програми;
здійснювати бенчмаркінг з іншими 
організаціями для виявлення кращих 
практик

Рис. 1. Дорожня карта впровадження особливостей адаптації персоналу з досвіду інших країн для України
Джерело: розроблено авторами на основі проведеного аналізу.

Перспективами подальших досліджень мо-
жуть бути: 
	 поглиблене вивчення культурних, історич-

них і соціальних чинників, що впливають 
на процеси адаптації персоналу в Україні та 
інших країнах світу; 

	 аналіз ефективності різних методів і прак-
тик адаптації персоналу в конкретних орга-
нізаціях і галузях; 

	 дослідження впливу програм адаптації на 
показники утримання персоналу, задоволе-
ності роботою та продуктивності; 

	 розроблення рекомендацій щодо адаптації 
та імплементації кращих світових практик 
адаптації персоналу в українських реаліях; 

	 вивчення ролі технологій та інноваційних 
підходів у процесі адаптації персоналу в 
епоху цифрових трансформацій. 

Подальші дослідження в цій галузі сприя-
тимуть вдосконаленню процесів адаптації персо-
налу, підвищенню ефективності та конкуренто-
спроможності організацій в Україні та на міжна-
родній арені.				                  
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