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Н. І. ЛАПИЦЬКА
доц. каф., УРІМБ МАУП

Особливості процесу адаптації персоналу  
в умовах системної кризи

Умови системної політико-економічної кризи, що охопила наше суспільство, 
пред’являють особливі вимоги до адаптаційних можливостей людини, яка зайня-
та у процесі найманої праці. Це постійні депресії, неврози, інші розлади психіки, 
пов’язані з очікуваними погіршеннями умов праці, скороченнями розмірів винаго-
роди за працю, кількості робочих місць тощо. Людина вже не може впоратися з цими 
проблемами самостійно, їй потрібні підтримка і допомога з боку роботодавця, якому, 
у свою чергу, необхідно мати чіткі критерії формування процесу адаптації праців-
ника до умов такої кризи. Вочевидь, процес адаптації в умовах системної кризи за-
лежить від змісту конфлікту між суб’єктами ринку праці, у тому числі від глибини 
порушення зрівноваженості попиту і пропозиції на цьому ринку.

Незважаючи на те, що адаптація персоналу на робочому місці завжди є необхід-
ною ланкою кадрового менеджменту, важливість профорієнтації та адаптації пра-
цівників в Україні практично не сприймається кадровими службами, багато підпри-
ємств і організацій не мають ніяких програм адаптації. Однак є істотний світовий 
досвід використання адаптаційних технік, який зараз необхідно застосовувати.

Процес адаптації персоналу в умовах системної кризи можна розглядати як ба-
гатовекторний процес, підгрунтям якого завжди є особистісне відчуття працівни-
ком кризи і сприйняття ним результатів діяльності та соціально-економічного стану 
роботодавця і країни в цілому. Це гнучка система регулювання трудової поведінки 
працівників, що складається з системи пов’язаних управлінських інструментів, за-
стосованих на усіх ієрархічних рівнях процессу праці від працівника до трудового 
коллективу і адміністрації в цілому. 

Важливим елементом адаптації є так званий “надорганізаційний” елемент — осо-
бистісне комплексне сприйняття працівниками стану і рівня кризи, що сформувало-
ся поза межами конкретного роботодавця і має істотний вплив на їхню трудову пове-
дінку. Цей елемент підлягає вивченню та прогнозуванню і, як правило, це очікувані 
нові вимоги працівників до процесу і рівня оплати їхньої праці. 

Не менш важливим є організаційний елемент, інакше адаптаційний потенціал 
працівника (потенціал його трудових можливостей), що складається з здатності пра-
цівника правильно співставляти його особистий і виробничий стан зі станом робо-
тодавця та логічно визначати відповідність шляхів компенсації кризових змін вну-
трішнім бажанням/можливостям і цілям/можливостям роботодавця. Цей елемент 
носить індивідуальний характер і в умовах системної кризи, як правило, схильний 
до деградації (зменшення продуктивності праці, зниження психофізіологічних ре-
сурсів тощо). Основними компонентами цього елемента є позиція працівника у тру-
довому колективі, модель його цінностей (суспільних, сімейних, особистих), рівень 
соціального і матеріального благополуччя, рівень прихованих можливостей та по-
тенціал актуалізації його здібностей і творчих сил. Відомо, що людина має дуже ве-
ликі можливості впливу на свою поведінку, стан і можливості власної нервової сис-
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теми, що має велике значення при адаптації працівника, адже дозволяє протистояти 
складним ситуаціям, своєчасно включати захисні механізми для збереження власної 
цілісності, працездатності і комунікабельності. Все це є прояви особистих адапта-
ційних резервів, або використання особистісної саморегуляції, що дає можливість 
позитивного вирішення конфлікту інтересів між працівником та роботодавцем, але 
можуть бути і негативні наслідки, що призводять до остаточного руйнування цих 
інтересів. Будучи індивідуальним, особистісне регулювання поведінки виражається 
у вигляді обраної працівником особистої стратегії адаптації.

Відмітимо важливість показника “волатильності” перерахованих вище компо-
нент цього елемента, тобто тенденцій їх можливих змін у часі, як правило, у не-
гативну сторону в умовах кризи. Так, рівень реалізації прихованих можливостей 
людини, що дозволяють регулювати взаємини працівника та роботодавця, в умо-
вах кризи можуть розкритися (конструктивна волатильність), але значно зрос-
тає ймовірність того, що вони і не розкриються (деструктивна волатильність). 
Кількісно-якісний аналіз волатильності необхідно здійснювати з врахуванням 
усіх взаємопов’язаних структурних факторів адаптації. Наприклад, фінансово-
економічний фактор системної кризи тягне за собою організаційний фактор у ви-
гляді скорочення робочих місць, а демографічний фактор зменшення кількості 
новонароджених провокує розвиток фінансово-економічного фактора скорочення 
майбутніх соціальних виплат.

Розглянемо складові процесу кризової адаптації працівника у роботодавця. Не 
можна розглядати цей процес лише як пасивне пристосування працівника до кри-
зових умов праці, адже це багатоетапний, складний і взаємопов’язаний процес. 
Перший етап — це пристосування до зміни умов мікросекредовища: засвоєння кри-
зових організаційних вимог роботодавця (режиму праці та відпочинку, положень, 
посадових інструкцій, наказів, розпоряджень адміністрації тощо) і сприйняття змін 
соціально-економічних умов праці. 

Другий етап — формування необхідного рівня трудової активності (набуття но-
вих знань, досвіду, умінь і навичок, досягнення відповідного рівня працездатності і 
результативності праці) в кризових умовах. 

Третій етап  — опанування реальними інструментами реалізації соціальної ак-
тивності, направленої на досягнення додаткових власних і колективних соціально-
економічних результатів в умовах системної кризи. 

Таким чином, в результаті адаптації працівник повинен сформувати стійку мо-
дель власної трудової антикризової поведінки шляхом реформації своїх звичок, 
знань, вмінь та узгодження їх із діючими на час кризи нормами і правилами трудової 
поведінки. 

Вочевидь, що зміст будь-якої адаптації, в тому числі “кризової”, залежить від та-
ких особистісних факторів, як соціально-демографічні особливості адаптанта (стать, 
вік, національність) і його суб’єктивні характеристики: мотиви, інтереси, ціннісна 
орієнтація, ділові і особисті якості. Незважаючи на відмінності адаптації окремих 
соціально-демографічних груп працівників, слід підкреслити, що всі етапи і види 
адаптації взаємопов’язані, тому управління процесом адаптації в умовах кризи ви-
магає розробки єдиної системи заходів, що забезпечать його успішність [2]. 

Підкреслимо, що наведене вище стосується працівників, які мають досвід прак-
тичної роботи і, стикаючися з кризовими проблемами або на власному підприємстві, 
або вимушено шукаючи нового роботодавця, психофізично, професійно і організа-
ційно адаптуються швидше. А ось економічна і особливо соціально-психологічна 
складова мають для них найбільш суттєве значення. 
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Для об’єктивізації процесу кризової адаптації необхідно застосовувати кількісні 
оцінки рівня цього процесу, що дає також можливість об’єктивно судити про ступінь 
інтеграції працівників у мікросередовище підприємства. Для цього можна викорис-
товувати шкалу задоволеності факторами виробничої ситуації. Як приклад, можна 
запропонувати наступний варіант опитувального листа [3]:

Фактор виробничої 
ситуації

Повне 
задоволення 

(+1,0)

Задо-
волення 
(+0,5)

Важко 
відповісти 

(0)

Незадово-
лений 
(–0,5)

Зовсім 
незадоволе-
ний (–1,0)

Зміст праці
Перспектива
Посада
Винагорода за працю
Стимулювання
Умови праці
Організація праці
Стосунки з керівником
Стосунки з колегами

Цей перелік може доповнюватися іншими чинниками виробничої ситуації, вплив 
яких на процесс оцінювання результатів адаптації вважатиметься істотним [4]. За 
цими даними можна розрахувати сумарний показник задоволеності у вигляді індек-
са задоволеності Ізд:

Ізд = (а1 + 0,5а2 — 0,5а3 — а4)/(а1 + а2 + а3 + а4),

де а1, а2, а3, а4 — відповідно кількість лосліджуваних осіб (респондентів) по кожному 
з варіантів відповідей за шкалою задоволеності.

Значення індексу задоволеності може коливатися від +1,0 (абсолютно задоволе-
ний всіма факторами) до –1,0 (абсолютно не задоволений). При індексі задоволе-
ності від +1,0 до +0,6 балів можна говорити про високому рівні адаптованості праців-
ника; від +0,59 до +0,2 — про середній рівень адаптованості; менше +0,2 бали — про 
низький рівні адаптованості працівника. 

Таким чином, процесс адаптації працвників в умовах системної кризи може бути 
ефективно сформований і реалізований не тільки на якісному рівні, але і за допомо-
гою об’єктивних кількісних оцінок.
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