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СТРУКТУРНО-АДАПТИВНИЙ ЧЕК-ЛИСТ HR-СУПРОВОДУ 

ВЕТЕРАНІВ: ЕТАПНІСТЬ РЕАЛІЗАЦІЇ ТА СПЕЦИФІКА 

ВПРОВАДЖЕННЯ У МАЛОМУ БІЗНЕСІ 

З метою підвищення ефективності реалізації програм підтримки та 

адаптації ветеранів у корпоративному середовищі доцільне використання 

стандартизованого інструменту організаційного супроводу - чек-листа для 

HR-відділу. Чек-лист містить логічно впорядковані етапи, кожен із яких має 

чітко визначену мету, завдання та часові параметри реалізації. Його 

застосування сприяє підвищенню прозорості процесів адаптації, полегшує 

моніторинг виконання заходів та забезпечує можливість оперативного 

коригування програми. 

У структурі запропонованого чек-листа виокремлено шість ключових 

етапів. 

Перший етап - «Організаційна готовність до інтеграції» - відбувається 

ще до найму та передбачає формування організаційно-правової бази 

реалізації програми адаптації, підготовку інформаційних матеріалів, оцінку 

готовності команди до інтеграції ветерана, а також планування навчальних 

заходів для співробітників, зокрема створення «груп підтримки». На малих 

підприємствах відсутні розгалужені HR-відділи, тому функції підготовки 

часто виконують керівник або універсальний HR-спеціаліст. Під час роботи 

доречно використовувати спрощені шаблони документів і залучати зовнішні 

ресурси (консультантів, громадські організації), а оцінку готовності команди 

здійснювати неформально, через безпосередню комунікацію. 

Другий етап - «Первинна інтеграція в робоче середовище» - 

спрямований на первинну інтеграцію ветерана в організаційне середовище. 

Він включає проведення орієнтаційної зустрічі, надання інформаційного 

пакета (Veteran Welcome Pack), представлення в колективі, призначення 

наставників, а також узгодження індивідуального режиму роботи за потреби. 

Процес адаптації в малому бізнесі є менш формалізованим і більш 

персоналізованим. Замість формалізованих процедур ефективними є 

індивідуальні зустрічі з керівником і колективом. Роль наставника (або 

buddy) часто виконує один із досвідчених співробітників без офіційного 

закріплення. 

Третій етап - «Базова адаптація та оцінювання потенціалу» - охоплює 

перші тридцять днів і передбачає заходи з первинної адаптації та оцінювання 

професійних компетентностей. До них належать оцінка навичок (skills 
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assessment), розробка індивідуального плану адаптації, залучення до 

навчальних програм, організація психологічної підтримки (за запитом), 

проведення тренінгів для команди та оцінка рівня соціальної інтеграції. 

Обмежені ресурси підприємств малого бізнесу зумовлюють спрощення 

процедур оцінювання та навчання. Skills assessment може проводитися у 

формі практичних завдань. Навчання часто відбувається «на робочому місці» 

(on-the-job training), а психологічна підтримка - через зовнішні сервіси або 

неформальну підтримку колективу. 

Четвертий етап - «Супровід професійного входження» - розрахований 

на термін до 90 днів. Він орієнтований на супровід процесу адаптації через 

регулярний моніторинг прогресу, коригування робочого навантаження, 

проведення зустрічей за участю ветерана, наставників і HR-фахівця, а також 

залучення до корпоративного життя та професійного розвитку. В невеликих 

організаціях регулярний контроль прогресу здійснюється через неформальні 

зустрічі та щоденну взаємодію. Гнучкість є ключовою перевагою таких 

організацій: роботодавець може швидко змінювати навантаження та 

функціональні обов’язки відповідно до потреб ветерана та потреб фірми. 

П’ятий етап - «Закріплення та розвиток у компанії» - передбачає 

підсумкову оцінку ефективності адаптації, визначення подальшого 

професійного шляху ветерана, збір зворотного зв’язку від усіх учасників 

процесу та, за необхідності, продовження психологічної або професійної 

підтримки. В практиці малаго бізнесу кар’єрні траєкторії є менш 

формалізованими, але більш гнучкими. Рішення щодо розвитку приймаються 

безпосередньо власником або керівником. Зворотний зв’язок має переважно 

усний характер і інтегрується у повсякденну комунікацію. 

Шостий етап - «Системна підтримка та інклюзивна культура» - включає 

постійні заходи з оновлення інформаційних ресурсів, ведення обліку 

результатів програми адаптації ветерана, здійснення її моніторингу, 

організацію навчань з інклюзії та недискримінації, а також підтримання 

взаємодії з ветеранськими організаціями. Безперервні HR-процеси на 

підприємствах малого бізнесу реалізуються точково та за потреби. Формальні 

тренінги можуть замінюватися короткими внутрішніми обговореннями або 

зовнішніми онлайн-курсами. Взаємодія з ветеранськими організаціями часто 

має партнерський або проєктний характер і є важливим джерелом 

експертизи. 

Для підприємств малого бізнесу запропонований чек-лист потребує 

адаптації через обмежені кадрові, фінансові та організаційні ресурси. 

Водночас їхніми перевагами є гнучкість управління, швидкість прийняття 

рішень і можливість індивідуалізованого підходу до кожного ветерана. Це 

дозволяє ефективно реалізовувати програму адаптації навіть за відсутності 

формалізованих HR-процедур. 




