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ОСОБЛИВОСТІ АДАПТАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ НА АГРАРНИХ 
ПІДПРИЄМСТВАХ В УМОВАХ СЕЗОННОСТІ ТА НЕСТАБІЛЬНОСТІ 

РИНКУ ПРАЦІ 
 

У статті здійснено аналіз чинників  впливу на процеси адаптації працівників аграрних підприємств. Відмі-
чено, що раціонально сформована кадрова політика сприяє досягненню кращих економічних результатів підпри-
ємства. Досліджено, що управління персоналом набуває особливої значущості в умовах глобальної конкуренції 
та стрімкого науково-технічного прогресу. 

В роботі обґрунтовано, що впровадження комплексних стратегій адаптації персоналу на аграрних підпри-
ємствах є ключовим чинником формування висококваліфікованого, мотивованого кадрового потенціалу. Це до-
зволяє забезпечити стабільність трудового процесу, мінімізувати витрати, пов’язані з плинністю кадрів, та 
підвищити загальний рівень продуктивності. Такі стратегії сприяють не лише швидкому залученню та інтег-
рації нових працівників у виробничий процес, але й забезпечують його професійний розвиток та постійне онов-
лення навичок. 

Ключові слова: персонал, аграрні підприємства, адаптація, мотивація праці, ринок праці, аналіз персоналу, 
стратегії адаптації. 

 
PECULIARITIES OF PERSONNEL ADAPTATION AT AGRICULTURAL 

ENTERPRISES IN CONDITIONS OF SEASONALITY AND INSTABILITY 
OF THE LABOR MARKET 

 
The article states that the adaptation of employees of agricultural enterprises is an important factor in ensuring the 

efficiency of production and economic activity. A rationally formed personnel policy, which involves the use of effective 
motivation tools, contributes to the achievement of better economic results of the enterprise. 

The adaptation of the personnel of agricultural enterprises is characterized by specific features determined by the 
dynamism of the external environment of their functioning. Seasonal fluctuations in labor demand, climatic conditions, 
changes in market conditions and active implementation of innovative technologies have a significant impact on this 
process. The effectiveness of adaptation processes is determined by the ability of the enterprise to attract and retain 
qualified employees, to create a favourable social and psychological climate, as well as to provide continuous 
professional training and personnel development. 

A key element of the adaptation strategy is the combination of vocational training, mentoring and motivational 
programs aimed at both permanent and seasonal workers. In the conditions of instability of the labor market, the 
formation of a positive socio-psychological climate is of particular importance, which contributes to reducing staff 
turnover and increasing staff loyalty. The use of modern digital tools (online courses, electronic portals for beginners, 
mobile applications for learning) allows you to shorten the adaptation period and increase its efficiency. As a result, the 
strategy of personnel adaptation in the agricultural sector becomes not only a means of promptly supporting production 
with labor, but also an important factor in increasing the competitiveness of the enterprise in the long term. 

Conditions of seasonality of work and instability of the market require enterprises to have flexible approaches to 
personnel management, the ability to respond promptly to changes in demand and technological transformations. 
Comprehensive adaptation strategies make it possible to ensure the stability of the labor process, minimize the costs 
associated with staff turnover, and increase the overall level of productivity. 

Keywords: personnel, agricultural enterprises, adaptation, labor motivation, labor market, personnel analysis, 
adaptation strategies. 
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Постановка проблеми. У сучасних умовах госпо-
дарювання роль людини у виробництві набуває особ-
ливої ваги, адже працівник є не лише ключовим елеме-
нтом виробничого процесу, а й головним стратегічним 
ресурсом підприємства. Саме тому питання ефектив-
ного управління персоналом постає надзвичайно акту-
альним на всіх етапах діяльності організації. 

Рівень підготовки компетентних працівників, здат-
них продуктивно працювати в умовах ринкової еконо-
міки, їх раціональне розміщення, удосконалення кор-
поративної культури та структури управління підпри-
ємством безпосередньо залежать від ефективності фу-
нкціонування системи управління трудовими ресур-
сами. Без мотивованих і кваліфікованих співробітників 
жодна організація не може забезпечити належне функ-
ціонування маркетингових, фінансових, облікових та 
інших систем. 

Управління персоналом набуває особливої значу-
щості в умовах глобальної конкуренції та стрімкого на-
уково-технічного прогресу, коли продукти, технології, 
методи організації діяльності та навіть управлінські 
структури швидко втрачають актуальність. У таких 
умовах саме знання та навички працівників стають ос-
новним джерелом довгострокового розвитку і стабіль-
ного успіху будь-якого підприємства. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. В умо-
вах ринкової економіки підприємству необхідні не 
лише висококваліфіковані фахівці, а й працівники, зда-
тні самостійно приймати рішення у процесі виконання 
завдань та нести відповідальність за якісні результати 
своєї діяльності. Саме тому питання адаптації персо-
налу в умовах сезонності та нестабільності ринку 
праці, а також удосконалення системи управління кад-
рами шляхом правильного добору та застосування 
комплексу відповідних заходів, набувають особливого 
значення. Це є одним із найефективніших напрямів 
підвищення результативності виробництва та забезпе-
чення його сталого розвитку. 

Вагомий внесок у розробку теоретико-методологі-
чних та прикладних засад управління персоналом здій-
снили такі науковці, як О.А. Грішнова, Д.П. Богиня, 
О.М. Бородіна, М.І. Долішній, В.С. Дієсперова, 
Г.В. Осовська, Н.В. Краснокутська, Г.І. Купалова, 
В.В. Красношапко, О.В. Крушельницька, В.Ф. Машен-
ков, Л.І. Михайлова, В.М. Петюх, І.В. Прокопа, 
Й.С. Пасхавер, С.Г. Струмилін, В.В. Юрчишин, 
А.В. Череп, І.Ф. Хміль та інші. Проте низка аспектів 
кадрового менеджменту аграрних підприємств, зок-
рема адаптація працівників у специфічних умовах се-
зонності та нестабільності ринку праці, залишаються 
недостатньо дослідженими. 

Особливу увагу розвитку кадрового потенціалу аг-
рарних підприємств у цифровій економіці приділяли 
українські вчені Л.М. Благодир, С.С. Вашечко, 
О.В. В’юник, І.В. Застрожнікова, Л.С. Земляна, 
В.І. Кифяк, та інші. Швидкі темпи цифрової трансфор-
мації аграрного сектору зумовлюють необхідність по-
стійного оновлення знань і компетентностей 

працівників. Використання сучасних інструментів, зо-
крема штучного інтелекту та автоматизованих систем 
управління, потребує залучення висококваліфікованих 
фахівців. У цьому контексті актуалізується дослі-
дження особливостей адаптації персоналу аграрних 
підприємств в умовах сезонності та нестабільності ри-
нку праці. 

Попри наявність значного масиву наукових праць, 
присвячених проблематиці адаптації персоналу на аг-
рарних підприємствах в умовах сезонності та нестабі-
льності ринку праці, теоретичні підходи до цього про-
цесу залишаються фрагментарними й вимагають пода-
льшої систематизації, уточнення та вдосконалення з 
урахуванням актуальних викликів розвитку аграрного 
сектору. 

Метою дослідження є систематизація теоретичних 
та методологічних засад адаптації персоналу на аграр-
них підприємствах в умовах сезонності та нестабільно-
сті ринку праці, а також розроблення пропозицій щодо 
вдосконалення системи управління персоналом у агра-
рних формуваннях як важливого чинника підвищення 
ефективності аграрного виробництва в умовах розви-
тку ринкових відносин та функціонування найманої 
праці. 

Виклад основних результатів дослідження. Ада-
птація працівників аграрних підприємств виступає ва-
жливим чинником забезпечення ефективності вироб-
ничо-господарської діяльності. Раціонально сформо-
вана кадрова політика, яка передбачає застосування 
ефективних інструментів мотивації, сприяє досяг-
ненню кращих економічних результатів підприємства. 
Як науковці, так і практики підкреслюють, що ключо-
вими показниками є підвищення продуктивності праці 
та зменшення рівня плинності кадрів [1, 4]. 

Адаптація персоналу аграрних підприємств харак-
теризується специфічними особливостями, зумовле-
ними динамічністю зовнішнього середовища їх функ-
ціонування. Вагомий вплив на цей процес справляють 
сезонні коливання попиту на робочу силу, кліматичні 
умови, зміни ринкової кон’юнктури та активне впрова-
дження інноваційних технологій [3]. Ефективність ада-
птаційних процесів визначається здатністю підприєм-
ства залучати й утримувати кваліфікованих працівни-
ків, формувати сприятливий соціально-психологічний 
клімат, а також забезпечувати безперервне професійне 
навчання і розвиток персоналу. 

Українські дослідники чітко окреслюють відмінно-
сті між сучасними інструментами та методами адапта-
ції персоналу. Під методами адаптації на аграрних під-
приємствах розуміють організаційно-правові форми 
взаємовідносин між підприємством і працівником, 
який проходить процес адаптації. Вони визначають 
правовий статус працівника та порядок виконання ним 
процедур, що мають адаптаційний характер [2,4]. Згі-
дно з чинним законодавством, до сучасних методів 
адаптації персоналу належать: 
 адаптація в умовах повноцінного функціону-

вання. Цей метод передбачає безпосереднє включення 
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нового працівника в робочий процес із першого дня 
його діяльності. На аграрних підприємствах такий під-
хід особливо актуальний у період посівних чи збираль-
них кампаній, коли важливо швидко залучити персо-
нал до виконання основних виробничих завдань [6]. 
Працівник одразу ознайомлюється з технологіями ви-
рощування культур, вимогами до догляду за технікою 
чи худобою та нормами охорони праці; 
 випробувальний термін при прийомі на ро-

боту [5]. Умови аграрного виробництва потребують чі-
ткого розуміння відповідальності та фізичної витрива-
лості працівників. Випробувальний термін дозволяє 
оцінити, наскільки новий співробітник здатний вико-
нувати роботу у сезонних умовах, працювати з сучас-
ною агротехнікою, дотримуватися технологічної дис-
ципліни та ефективно взаємодіяти з колективом; 
 стажування на підприємстві (для керівників і 

фахівців). Стажування допомагає майбутнім управлін-
цям і спеціалістам краще зрозуміти специфіку органі-
зації аграрного виробництва [4]. Для керівників воно 
може включати участь у плануванні посівних робіт чи 
управлінні тваринницьким комплексом, для агрономів 
– роботу з системами контролю якості ґрунтів і рослин, 
для інженерів – ознайомлення з обслуговуванням сіль-
ськогосподарської техніки; 
 первинна професійна підготовка (для робітни-

чих спеціальностей). Цей метод найбільш затребува-
ний у випадку залучення сезонних працівників або осіб 
без досвіду [7]. Первинна підготовка може включати 
короткі інструктажі з техніки безпеки, навчання роботі 
з механізованими агрегатами, правилами збору вро-
жаю, доїння, догляду за худобою чи сортування проду-
кції. Це дозволяє швидко забезпечити якісне вико-
нання робіт; 
 навчання під час перебування у кадровому ре-

зерві. Аграрні підприємства формують кадровий ре-
зерв для підготовки майбутніх керівників бригад [8], 
фермерських господарств чи спеціалістів із викорис-
тання сучасних агротехнологій. Перебування у кадро-
вому резерві передбачає проходження тематичних тре-
нінгів, семінарів, участь у внутрішніх проектах підпри-
ємства, що дає змогу забезпечити стабільність управ-
лінських кадрів у майбутньому; 
 підготовка у спеціалізованому навчальному 

центрі. Багато аграрних холдингів та освітніх установ 
організовують власні навчальні центри або співпрацю-
ють із профільними закладами освіти. Там персонал 
може отримати сучасні знання про цифрові технології 
в агробізнесі (GPS-навігація, дрони, автоматизовані 
системи), нові методи агрохімічного аналізу, ефекти-
вне управління виробничими процесами. Таке нав-
чання забезпечує конкурентоспроможність підприємс-
тва на ринку. 

Адаптація персоналу в сільськогосподарських під-
приємствах характеризується низкою специфічних 
рис, зумовлених особливостями організації аграрного 
виробництва. Визначальним чинником цього процесу 
виступає сезонність трудової діяльності, яка вимагає 

оперативного залучення нових працівників у пікові пе-
ріоди (посівна кампанія, збирання врожаю, догляд за 
тваринами). За таких умов особливої ваги набуває 
швидке ознайомлення кадрів із технологічними проце-
сами та дотриманням вимог безпеки. 

Важливим елементом є професійна підготовка та 
практична спрямованість трудових ресурсів. Оскільки 
аграрне виробництво передбачає використання склад-
ної техніки, автоматизованих систем та сучасних засо-
бів догляду за рослинництвом і тваринництвом, праці-
вники повинні володіти не лише базовими знаннями, а 
й постійно вдосконалювати свої професійні компетен-
тності. 

Не менш актуальною є психологічна адаптація пер-
соналу, оскільки праця в аграрному секторі супрово-
джується значними фізичними навантаженнями, зале-
жністю від кліматичних умов, а також періодами під-
вищеної інтенсивності чи монотонності виробничих 
процесів [4, 9]. Успішна інтеграція нових працівників 
можлива лише за умови формування позитивного со-
ціально-психологічного клімату в колективі та ефекти-
вної комунікації між управлінською ланкою й праців-
никами. 

Особливе значення має система навчання та розви-
тку персоналу, яка передбачає безперервне підви-
щення кваліфікації, участь у професійних тренінгах і 
семінарах, а також впровадження стажування та наста-
вництва. Такі заходи сприяють стабілізації продуктив-
ності праці та зменшенню рівня плинності кадрів [10]. 

Таким чином, ефективна адаптація працівників аг-
рарних підприємств ґрунтується на поєднанні профе-
сійної підготовки, психологічної підтримки, створенні 
безпечних і комфортних умов праці та організації без-
перервного розвитку (рис. 1). Це забезпечує не лише 
підвищення результативності виробничої діяльності, а 
й формує основу довгострокової конкурентоспромож-
ності підприємств у сучасних умовах господарювання. 

Слід зазначити, що особливістю інструментів адап-
тації персоналу є наявність комплексу процедур, захо-
дів і документів, за допомогою яких підприємство ці-
леспрямовано впливає на процес інтеграції працівника 
або кандидата на посаду в організаційне середовище 
[10]. 

До найбільш поширених інструментів адаптації на-
лежать: розроблена формальна програма чи план адап-
тації (адаптаційний лист), система наставництва, коу-
чинг, використання «комплекту новачка» або «порталу 
новачка», проведення вступного тренінгу (welcome-
training), а також організація зустрічей і бесід з ключо-
вими стейкхолдерами. 

У процесі організації адаптації персоналу основ-
ними проблемними аспектами виявлено високий рі-
вень плинності кадрів та значні витрати, пов’язані із 
залученням нових працівників [11]. До складу витрат, 
що виникають унаслідок плинності персоналу, доці-
льно віднести: 

− зниження рівня продуктивності у період адап-
тації нових співробітників; 
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− втрати виробничого обсягу під час заміни пра-
цівника; 

− витрати на оплату понаднормової праці спів-
робітників, які виконують додаткові обов’язки у пе-
ріод відкритої вакансії [14]; 

− збільшення браку та виробничих відходів у 
процесі освоєння новачком професійних навичок; 

− витрати на навчання персоналу; 
− фінансові ресурси, спрямовані на залучення 

нових працівників. 
Структура витрат, пов’язаних із наймом нових 

кадрів, включає не лише витрати на підбір (рекрутинг) 
персоналу, але й непрямі втрати, пов’язані зі зниженою 
продуктивністю нових співробітників та необхідністю 
забезпечення їх адаптаційних процедур [12]. До таких 
витрат належать: 

− використання робочого часу працівників слу-
жби управління персоналом, наставників, керівників 
підрозділів та окремих фахівців; 

− додаткові виплати за наставництво [13]; 
− оплата зовнішніх тренінгів і курсів для ново-

прийнятих працівників. 
 

 
Рис. 1. Ключові аспекти адаптації персоналу в аграрному секторі 

Джерело: сформовано автором 
 

У сучасних умовах господарювання для підви-
щення ефективності процесів адаптації на аграрних 
підприємствах доцільно впроваджувати цілеспрямо-
вані стратегії їх організації. 

Стратегія адаптації персоналу на аграрних підпри-
ємствах в умовах сезонності та нестабільності ринку 
праці повинна базуватися на комплексному підході, 
що поєднує швидке залучення працівників у виробни-
чий процес та забезпечення їхнього професійного й 
психологічного комфорту (рис. 2) [2, 14]. Оскільки 

сезонність зумовлює значні коливання у потребі в ро-
бочій силі, підприємства мають розробляти гнучкі ме-
ханізми підбору кадрів, включно з використанням кад-
рового резерву, тимчасових контрактів та співпраці з 
освітніми установами. Важливо забезпечити ефекти-
вне ознайомлення нових працівників із технологіч-
ними процесами та правилами безпеки, що дозволяє 
мінімізувати втрати продуктивності у період вхо-
дження в роботу. 

Ключові аспекти адаптації персоналу в аграрному секторі 

Залучення та добір кадрів 

Управління сезонною зайнятістю 

Онбординг та інтеграція 

Навчання та підвищення кваліфікації 

Формування позитивного робочого середовища 

Адаптація до технологічних змін 

Усунення специфічних ризиків (погодні ризики, ринкова нестабільність та 
необхідність у вузькоспеціалізованих навичках) 

Формування ефективної кадрової політики 
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Рис. 2. Стратегії адаптації персоналу на аграрних підприємствах в умовах сезонності та нестабільності ринку праці 

Джерело: сформовано автором 
 

Ключовим елементом стратегії адаптації виступає 
поєднання професійного навчання, наставництва та 
мотиваційних програм, орієнтованих як на постійних, 
так і на сезонних працівників. В умовах нестабільності 
ринку праці особливого значення набуває формування 
позитивного соціально-психологічного клімату, що 
сприяє зниженню плинності кадрів і підвищенню лоя-
льності персоналу [13]. Використання сучасних циф-
рових інструментів (онлайн-курси, мобільні додатки 
для навчання) дозволяє скоротити терміни адаптації та 
підвищити її ефективність. У результаті стратегія ада-
птації персоналу в аграрному секторі стає важливим 
чинником підвищення конкурентоспроможності підп-
риємства в довгостроковій перспективі. 

Висновки. Отже, впровадження комплексних стра-
тегій адаптації персоналу на аграрних підприємствах є 
ключовим чинником формування висококваліфікова-
ного, мотивованого та продуктивного кадрового поте-
нціалу. Такі стратегії сприяють не лише швидкому 

залученню та інтеграції нових працівників у виробни-
чий процес, але й підвищують ефективність викорис-
тання наявного персоналу, забезпечуючи його профе-
сійний розвиток та постійне оновлення навичок. 

Умови сезонності праці та нестабільності ринку ви-
магають від підприємств гнучких підходів до управ-
ління персоналом, здатності оперативно реагувати на 
зміни попиту та технологічні трансформації. Комплек-
сні стратегії адаптації дозволяють забезпечити стабіль-
ність трудового процесу, мінімізувати витрати, 
пов’язані з плинністю кадрів, та підвищити загальний 
рівень продуктивності. Таким чином, ефективна реалі-
зація стратегій адаптації виступає важливим інструме-
нтом підвищення конкурентоспроможності аграрних 
підприємств і забезпечує їх стійкий розвиток у сучас-
них умовах динамічних економічних та технологічних 
змін, а також сприяє формуванню позитивного соціа-
льно-психологічного клімату у колективі. 
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