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МОДЕЛІ ТА МЕТОДИ МЕНЕДЖМЕНТУ ПЕРСОНАЛУ 
В СУЧАСНИХ УМОВАХ: ФІЛОСОФСЬКО-КОНЦЕПТУАЛЬНІ

ТА ПРИКЛАДНІ АСПЕКТИ 

MODELS AND METHODS OF PERSONNEL MANAGEMENT  
IN MODERN CONDITIONS: PHILOSOPHICAL-CONCEPTUAL 

AND APPLIED ASPECTS

Анотація. Стаття присвячена дослідженню моделей та методів менеджменту персоналу, які забезпечують 
адаптацію та стійкість організацій України в сучасних умовах цифорвізації. Мета роботи полягає у вивченні ефек-
тивних стратегій управління персоналом, спрямованих на забезпечення стабільності роботи підприємств і під-
тримку працівників у складних соціально-економічних умовах. Для досягнення поставленої мети використано мето-
ди системного аналізу, моделювання управлінських рішень і практичного узагальнення. У результаті запропоновано 
HR-стратегії, які сприяють збереженню ключових кадрів, підвищенню мотивації працівників, розвитку адаптив-
ності та впровадженню цифрових технологій. Практична цінність роботи полягає у можливості застосування 
розроблених стратегій для підвищення стійкості та конкурентоспроможності підприємств у кризових умовах.

Ключові слова: HR-стратегії, організаційна стійкість, адаптація організацій, економічна нестабільність, 
управління персоналом, цифровізація HR-процесів, кризове управління.

Abstract. Introduction. The article focuses on studying HR strategies that ensure the adaptation and sustainability of 
Ukrainian organizations under conditions of war and economic instability. The relevance of the topic is driven by unprecedented 
challenges faced by enterprises, including employee mobilization, business relocation, psychological pressure, economic 
difficulties, and the need for HR process digitalization. Purpose. The aim of the work is to explore effective HR strategies aimed 
at enhancing the ability of organizations to adapt to crisis conditions, maintain business stability, and foster human capital 
development. Methods. To achieve the stated goal, methods of systems analysis, managerial decision modeling, and practical 
generalization were employed. The study analyzed the concept of organizational sustainability, encompassing economic, social, 
and psychological dimensions. Results. As a result, a comprehensive set of HR strategies was developed, focusing on retaining 
key personnel, implementing digital tools to optimize HR processes, supporting employees’ emotional well-being, fostering 
a cohesive corporate culture, and enhancing staff adaptability. Special attention was given to measures ensuring business 
continuity, psychological support, talent retention, and creating conditions for innovative development during crises. Conclusion. 
The practical value of the article lies in the potential application of the proposed HR strategies to improve organizational 
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Постановка проблеми. Проблема статті полягає 
у формуванні HR-стратегій для адаптації та стійкості 
організацій України в умовах війни та економічної 
нестабільності. Виклики, такі як мобілізація працівни-
ків, релокація бізнесу, економічні труднощі та психо-
логічний тиск, потребують трансформації підходів до 
управління персоналом. Відсутність адаптивних меха-
нізмів ускладнює реагування на кризи, збереження 
ключових кадрів і підтримку конкурентоспроможності.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питання 
пов’язані з розробкою, адаптацією сучасних стратегій 
управління персоналу під впливом процесів цифрові-
зації та в умовах воєнного стану в Україні, розглядали 
наступні вітчизняні експерти: Кібальник Л., Крав-
ченко О., Кушніренко Д. [1], Ремньова Л., Симонов О., 
Хмелевський С. [2], Череп О., Калюжна Ю., Михайлі-
ченко Л. [3], Тюріна Н., Назарчук Т., Гурницький О. [4], 
Войтко С.В., Мельниченко А.А. [5], Ведерніков М.Д., 
Чернушкіна О., Волянська-Савчук Л.В. [6], Рем-
ньова Л., Симонов О., Хмелевський С. [7], Бондар Т., 
Краснонос А. [8], Козак В.С., Тодоріко І.М. [9], Жер-
нова Є.В. [10], Леонідович О.Ю., Смаглюк А.А.  [11], 
Пімєнов В. [12]. Невирішеними залишаються питання 
інтеграції сучасних HR-інструментів для збереження 
ключових кадрів, підтримки емоційного благополуччя 
працівників та адаптації бізнес-процесів до умов кризи. 
Додаткового дослідження потребує синхронізація циф-
ровізації HR-процесів із соціальною та психологічною 
підтримкою персоналу.

Мета статті: дослідити HR-стратегії, які забезпе-
чують адаптацію та стійкість організацій України в 
умовах війни та економічної нестабільності. Завдання 
статті полягає у вивченні ефективних стратегій управ-
ління персоналом, спрямованих на забезпечення ста-
більності роботи підприємств і підтримку працівників 
у складних соціально-економічних умовах.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
У контексті війни та економічної нестабільності кон-
цепція організаційної стійкості набуває особливого 
значення, адже дозволяє бізнесу не лише виживати, а 
й створювати умови для майбутнього розвитку. Кон-
цепція організаційної стійкості охоплює три аспекти: 
економічний, соціальний і психологічний. Економіч-
ний забезпечує фінансову стабільність через оптимі-
зацію ресурсів, бюджетне планування та механізми 
кризового менеджменту. Соціальний акцентує увагу 
на згуртованості колективу, комунікації, навчанні та 
інклюзивності, що підвищують конкурентоспромож-
ність організації. Психологічний спрямований на 
емоційне благополуччя працівників, доступ до пси-
хологічної допомоги та розвиток навичок управління 
стресом, що сприяє адаптивності й відновленню орга-
нізації після криз. Поєднання цих факторів формує 
основу для успішної адаптації організації до зовнішніх 
викликів, забезпечуючи її довгострокову конкуренто-
спроможність та виживання в умовах невизначеності. 
HR-стратегії є ключовим інструментом забезпечення 

організаційної стійкості, спрямованим на ефективне 
управління людським капіталом. У кризових умовах 
вони допомагають адаптуватися до викликів, збері-
гати стабільність і забезпечувати розвиток. Основні 
напрями впливу включають безперервність роботи, 
психологічну підтримку, розвиток адаптивності, утри-
мання талантів і цифровізацію процесів. Цілісний під-
хід до впровадження HR-стратегій підвищує гнучкість, 
згуртованість колективу та конкурентоспроможність 
компаній у довгостроковій перспективі. Розвиток адап-
тивності працівників включає перепідготовку, підви-
щення кваліфікації, підтримку лідерів і творчих під-
ходів. Утримання талантів забезпечується через гнучкі 
винагороди, кар’єрне планування та підтримку рело-
кації. Цифровізація HR-процесів оптимізує завдання, 
впроваджує аналітику для обґрунтованих рішень і про-
гнозів. У часи війни та економічної нестабільності ці 
підходи є ключовими для стабільності та розвитку. 

Ключовими аспектами адаптації організацій в умо-
вах кризових ситуацій є: 1. Оперативна адаптація, яка 
дозволяє швидко реагувати на виклики за допомогою 
оптимізації витрат, формування кризових команд і 
гнучкого планування. 2. Стратегічна адаптація, орієн-
тована на довгострокову перебудову через диверсифі-
кацію діяльності, релокацію та розробку інноваційних 
бізнес-моделей. 3. Людськоцентричний підхід, що 
акцентує увагу на підтримці персоналу, його пере-
кваліфікації та гнучких умовах праці. 4. Технологічна 
адаптація, яка передбачає цифровізацію, використання 
аналітики та забезпечення кібербезпеки. Додатково 
враховуються партнерство, зокрема залучення зовніш-
ньої підтримки, і культурна адаптація, яка формує 
основу для організаційної стійкості через прозору 
комунікацію, лідерство та підтримку місії компанії.

Отже, інтеграція зазначених підходів дозволяє 
забезпечити комплексну адаптацію організацій, підви-
щуючи їхню здатність до виживання і конкурентоспро-
можності в умовах нестабільності [1, 2, 3]. 

Військові дії, економічна нестабільність і соціальні 
виклики формують основні проблеми для HR-менеджерів 
в Україні. Війна спричиняє кадровий дефіцит, потребу в 
релокації та безпеці співробітників. Економічна неста-
більність вимагає оптимізації бюджетів і перегляду 
структури персоналу, що впливає на мотивацію. Соці-
альні виклики, як-от інтеграція переселенців і підтримка 
психологічного стану, потребують інклюзивного підходу. 
Подолання цих викликів потребує системного, адаптив-
ного та стратегічного підходу з акцентом на підтримку 
персоналу, оптимізацію процесів, розвиток культури та 
інновації. Гнучкість, турбота й сучасні технології сприя-
тимуть стабільності та сталому розвитку.

Детально розглянемо ефективні HR-стратегії адап-
тації та стійкості організацій в Україні під час війни та 
економічної нестабільності.

На рис. 1 представлено стратегію адаптації кадро-
вої політики до сучасних викликів, зокрема військових 
дій, економічної нестабільності та соціальних змін. 

sustainability, ensure operational stability under conditions of war and economic instability, and lay the foundation for long-
term development. The research findings also demonstrate that integrating digital tools and psychological support programs 
significantly enhances the effectiveness of human resource management. The proposed solutions can be adapted across various 
economic sectors, making them universally applicable to a wide range of enterprises.

Keywords: HR strategies, organizational sustainability, adaptation of organizations, economic instability, human resources 
management, digitization of HR processes, crisis management.
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Основною метою стратегії адаптації кадрової полі-
тики до нових умов, яка представлена на рис. 1, є забез-
печення стійкості підприємств, підтримка персоналу 
та створення умов для ефективної роботи в умовах 
невизначеності.

Ключовими напрямами стратегії є гнучкість у 
кадровому плануванні, підтримка працівників у кри-
зових ситуаціях, збереження ключових кадрів, оптимі-
зація витрат, впровадження сучасних HR-технологій, 
забезпечення комунікації та прозорості, а також фор-
мування корпоративної стійкості.

Гнучкість у кадровому плануванні включає заходи, 
спрямовані на адаптацію робочого процесу, такі як 
впровадження дистанційної або змішаної форми 
роботи, а також залучення багатофункціональних спів-
робітників та використання аутсорсингу чи фрилансу. 
Підтримка працівників у кризових умовах зосереджу-
ється на фінансовій допомозі, програмах психологічної 
підтримки та інтеграції внутрішньо переміщених осіб, 

включаючи допомогу з працевлаштуванням і адапта-
цією. Збереження ключових кадрів передбачає впро-
вадження мотиваційних програм, розвиток кар’єри, 
зокрема навчання та перекваліфікацію, а також під-
тримку мобілізованих працівників шляхом збереження 
робочих місць і надання компенсацій.

Оптимізація витрат акцентується на впровадженні 
автоматизованих HR-процесів, які знижують адміністра-
тивне навантаження та сприяють ефективності, а також 
на пріоритезації соціальних програм, що мають най-
вищу цінність для працівників. Впровадження сучасних 
HR-технологій охоплює використання цифрових інстру-
ментів для дистанційної роботи, HR-аналітики для про-
гнозування потреб та управління ефективністю персо-
налу. Комунікація та прозорість включають відкриту 
політику інформування працівників про стан справ у 
компанії, отримання зворотного зв’язку та регулярні 
опитування для підтримки довіри. Формування корпо-
ративної стійкості базується на розвитку корпоративної  

Рис. 1. Стратегія адаптації кадрової політики до нових умов
Джерело: побудовано за даними [3; 4]
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Напрям стратегії
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культури, орієнтованої на спільні цінності та взаємо-
допомогу, а також на заходах, що сприяють згуртова-
ності колективу та визнанню внеску кожного праців-
ника [3, 4]. Таким чином, ця стратегія (рис. 1) пропонує 
комплексний підхід до управління людськими ресур-
сами, орієнтований на адаптацію до змін, підтримку 
персоналу та забезпечення довгострокового розвитку 
організацій в умовах сучасних викликів.

На рис. 2 представлено стратегію підтримки пер-
соналу під час кризи, спричиненої військовими діями, 
економічною нестабільністю або іншими зовнішніми 
викликами. 

Стратегія підтримки персоналу в умовах кризи, 
представлена на рис. 2, спрямована на збереження 
їхнього добробуту, мотивації та ефективності роботи. 
Основними напрямами є забезпечення безпеки, психо-
логічна та матеріальна підтримка, комунікація, профе-
сійний розвиток, мотивація та технологічна адаптація. 
Забезпечення безпеки включає фізичний захист через 
плани евакуації, укриття та інструктажі, а також інфор-
маційну безпеку персоналу. Психологічна підтримка 
орієнтована на емоційний комфорт і зниження стресу 
шляхом консультування, програм стрес-менеджменту 
та корпоративної взаємодопомоги.

Стратегія підтримки персоналу під час кризи
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Надання фінансової допомоги та 
підтримки сімей працівників, 

особливо ВПО

Забезпечення умов для 
ефективної роботи через 
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технологій

Розробка планів евакуації Додаткові бонуси та компенсації
Консультації з психологами 

(індивідуальні, групові)

Надання техніки для 
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менеджменту
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Організація ініціатив 
взаємодопомоги (фонди підтримки, 
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Програми для сімей працівників
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та базовими ресурсами для ВПО
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персоналу
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Рис. 2. Стратегія підтримки персоналу під час кризи

Джерело: побудовано за даними [3–5]
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Матеріальна підтримка охоплює фінансову допо-
могу, забезпечення базовими ресурсами та підтримку 
сімей працівників, особливо внутрішньо переміщених 
осіб. Прозора комунікація забезпечує відкритий діалог 
і зворотний зв’язок між керівництвом та працівниками. 
Професійний розвиток спрямований на перекваліфіка-
цію, навчання новим навичкам та адаптацію до нових 
викликів. Мотивація персоналу досягається через нема-
теріальні ініціативи, корпоративні заходи та гейміфіка-
цію, тоді як технологічна підтримка передбачає ство-
рення умов для дистанційної роботи, автоматизацію 
процесів і впровадження платформ для співпраці [4; 5].

Таким чином, дана стратегія (рис. 2) передбачає 
застосування цілісного підходу до підтримки праців-
ників, орієнтованого на їхню стійкість і ефективність 
у кризовий період.

На рис. 3 представлено стратегію навчання та роз-
витку персоналу, яка у сучасному світі є невід’ємною 
частиною управління людськими ресурсами. Вона 
спрямована на адаптацію організацій до динамічних 
змін і кризових умов, збереження конкурентоспро-
можності та підвищення професійного потенціалу 
співробітників. 

Як видно з даних на рис. 3, ключові напрями та під-
ходи до впровадження стратегії охоплюють переквалі-
фікацію, дистанційне навчання, інноваційні формати 
та розвиток лідерства. Стратегія навчання та розвитку 
персоналу складається з чотирьох ключових напрямів: 
перекваліфікація та підвищення кваліфікації, дистан-
ційне навчання та цифрові платформи, інноваційні 
формати навчання, а також розвиток лідерства. Кожен 
напрям має свої характеристики та передбачає реаліза-
цію конкретних заходів.

Перекваліфікація фокусується на оновленні знань і 
навичок працівників для актуальних професій, а також 
на розвитку їхніх існуючих компетенцій. Дистанційне 
навчання спирається на цифрові платформи, які забез-
печують доступ до знань через інтерактивні формати, 
зокрема вебінари й онлайн-курси. Інноваційні формати 
охоплюють менторство, гейміфікацію навчання та 
проектні підходи, спрямовані на підвищення зацікав-
леності персоналу. Напрям розвитку лідерства спря-
мований на підготовку управлінців до роботи в умовах 
кризи та розвитку командних навичок [6; 7].

Отже, для цієї стратегії (рис. 3) характерним є 
тісний взаємозв’язок між всіма її напрямами, що  

Стратегія навчання та розвитку персоналу

Розвиток лідерства

Формування управлінських навичок та підготовка до 
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Перекваліфікація та підвищення кваліфікації Дистанційне навчання та цифрові платформи

Інноваційні формати навчання
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професій і завдань

Надання доступу до знань через сучасні технології

Використання новітніх підходів для залучення до 
навчання

Навчання новим професіям 

Менторство та наставництво

Онлайн-курси та LMS-платформи

Напрям стратегії

Характеристика

ХарактеристикаХарактеристика

Основні заходи Основні заходи

Основні заходи

Підвищення рівня існуючих компетенцій 
Інтерактивні методи навчання (вебінари, 
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Тренінги, воркшопи, сучасні навчальні методики

Гейміфікація навчання

Проектне навчання та лабораторії інновацій

Тренінги з кризового лідерства та управління 
командами у стресових ситуаціях

Напрям стратегії

Напрям стратегії

Напрям стратегії

 
Рис. 3. Стратегія навчання та розвитку персоналу

Джерело: побудовано за даними [5–7]
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забезпечує цілісний підхід до формування стійкої та 
адаптивної організації. Стратегія утримання та мотива-
ції ключових працівників, яка представлена на рис. 4, 
є важливим інструментом забезпечення стійкості орга-
нізації в умовах війни та економічної нестабільності. 
Ця стратегія спрямована на збереження висококваліфі-
кованого персоналу, підтримку його мотивації та залу-
ченості, а також створення безпечного та стабільного 
середовища, необхідного для ефективного виконання 
завдань і досягнення цілей компанії.

Як видно з даних на рис. 4, основні напрями стра-
тегії утримання та мотивації ключових працівників 
включають фінансову мотивацію, нефінансові сти-
мули, психологічну підтримку, підвищення залуче-
ності та індивідуалізований підхід. 

Фінансова мотивація охоплює гнучкі системи оплати 
праці, страхування, а також бонуси за стратегічні досяг-
нення. Нефінансова мотивація реалізується через гнучкі 
умови праці, визнання досягнень та програми розвитку 
компетенцій. Психологічна підтримка забезпечується 
завдяки програмам допомоги, консультаціям і фізичній 
безпеці. Підвищення залученості включає створення 

корпоративної культури взаємної підтримки, прозору 
комунікацію та реалізацію соціальних ініціатив. Інди-
відуалізований підхід орієнтований на врахування осо-
бистих потреб працівників, персоналізовану підтримку 
та адаптацію робочих завдань [8; 9].

Таким чином, системний підхід до реалізації напря-
мів стратегії (див. рис. 4) у комплексі сприяють збере-
женню та розвитку ключового персоналу, а також зміц-
ненню стійкості компанії в умовах кризових викликів.

Цифровізація HR-процесів є стратегічним інстру-
ментом, що дозволяє організаціям ефективно адапту-
ватися до викликів сучасності. Впровадження цифро-
вих технологій сприяє автоматизації рутинних завдань, 
покращенню рекрутингу, розвитку персоналу, а також 
забезпечує безпеку даних і підтримку комунікації. 

На рис. 5 представлено стратегію цифровізації 
HR-процесів, яка зосереджена на інтеграції інновацій-
них рішень для оптимізації управління персоналом і 
досягнення стратегічних цілей організації в умовах 
війни та економічної нестабільності.

Відповідно до даних на рис. 5, можна зробити висно-
вок, що структура стратегії цифровізації HR-процесів 
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конкурентоспроможних умов 
оплати праці з урахуванням 
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Рис. 4. Стратегія утримання та мотивації ключових працівників

Джерело: побудовано за даними [5; 7–9]
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Рис. 5. Стратегія цифровізації HR-процесів
Джерело: побудовано за даними [10–12]
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охоплює декілька ключових напрямів. До них належать 
автоматизація рутинних завдань, цифровий рекрутинг, 
розвиток персоналу через цифрові інструменти, аналіз 
даних та HR-аналітика, підтримка комунікації, управ-
ління продуктивністю та адаптацією, а також забезпе-
чення безпеки та конфіденційності. 

Кожний напрям включає конкретні характеристики, 
такі як використання сучасних технологій, платформ і 
систем для вдосконалення процесів. Основні заходи 
передбачають запровадження інструментів для аналі-
тики, онлайн-навчання, інтерактивного онбордингу, 
автоматизації обліку і рекрутингу, а також технологій 
шифрування даних [10–12].

Отже, комплексний підхід до цифровізації 
HR-процесів забезпечує ефективність, прозорість і 
адаптивність організацій в умовах нестабільності.

У табл. 1 наведено практичні приклади впрова-
дження HR-стратегій у різних секторах економіки 

України під час війни та економічної нестабільності. 
Висвітлено заходи, спрямовані на збереження персо-
налу, забезпечення безперервності бізнесу, соціальну 
відповідальність та підтримку працівників у кризових 
умовах, а також інструменти та підходи, які відобража-
ють адаптивність компаній і їхню здатність ефективно 
реагувати на виклики.

Результати впровадження HR-стратегій у різних 
секторах (табл. 1) свідчать про їхню високу ефектив-
ність у складних умовах. Цифровізація, перекваліфі-
кація, психологічна підтримка та соціальні ініціативи 
сприяли не лише стабільності роботи компаній, а й 
формуванню лояльності працівників. Такий підхід 
забезпечує організаціям не лише короткострокову 
адаптацію, а й створює основу для їхнього стійкого 
розвитку в майбутньому [13; 14].

Отже, розробка антикризових HR-стратегій, впрова-
дження інструментів для стійкості та ефективне лідерство 
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Таблиця 1
Практичні приклади впровадження HR-стратегій у різних секторах економіки України  

під час війни та економічної нестабільності

Стратегія Сектор/
Компанія Заходи/дії Результат

Збереження 
працівників

IT-компанії 
(SoftServe, 
EPAM, Luxoft)

1.	 Релокація в безпечні регіони України або за 
кордон
2.	 Додаткові виплати на переїзд
3.	 Кризові центри підтримки

Збереження більшості персоналу 
та забезпечення безперервності 
роботи над міжнародними 
проєктами

Цифровізація 
HR-процесів

Рітейл-сектор 
(Rozetka, 
Сільпо)

1.	 Впровадження цифрових платформ для 
дистанційної роботи
2.	 Мобільні додатки для обліку часу і комунікацій
3.	 Онлайн-навчання

Безперервна робота бізнесу 
навіть за умов скорочення штатів 
чи дистанційного режиму

Психологічна 
підтримка

Банківський 
сектор 
(ПриватБанк, 
Ощадбанк)

1.	 Програми психологічної допомоги
2.	 Доступ до платформ із психологічними 
матеріалами
3.	 Створення безпечних просторів

Підвищення морального стану 
працівників, зниження рівня 
стресу

Рекрутинг 
ветеранів

Аграрний 
сектор (МХП, 
Kernel)

1.	 Залучення переселенців і ветеранів
2.	 Програми адаптації та перекваліфікації
3.	 Соціальний пакет для працівників з досвідом 
служби

Створення нових робочих 
місць і підвищення соціальної 
відповідальності компаній.

Волонтерство 
працівників

Енергетичний 
сектор (ДТЕК)

1.	 Волонтерські ініціативи (гуманітарна допомога, 
підтримка армії
2.	 Нагороди за досягнення волонтерів
3.	 Гнучкий графік

Зміцнення корпоративного духу 
та довіри до компанії

Підтримка в зоні 
бойових дій

Харчова 
промисловість 
(Nestlé Україна)

1.	 Гуманітарна допомога працівникам та їхнім 
сім’ям
2.	 Евакуація з небезпечних регіонів
3.	 Збереження робочих місць

Лояльність працівників і 
формування позитивного іміджу 
компанії

Кризова 
підтримка

Енергетичний 
сектор (ДТЕК)

1.	 Кризові центри, матеріальна допомога
2.	 Програми для відновлення енергетичної 
інфраструктури

Забезпечення життєдіяльності 
компанії навіть у кризових 
регіонах

Перекваліфікація 
та стабільність

Логістичний 
сектор (Нова 
Пошта)

1.	 Евакуація персоналу
2.	 Дистанційна робота
3.	 Програми перекваліфікації

Мінімізація втрат персоналу, 
стабільна робота під час кризи

Джерело: сформовано за даними [10–14]

є ключовими елементами виживання та адаптації укра-
їнських підприємств. Інвестування у підтримку персо-
налу не лише зміцнить організацію в кризовий час, а й 
забезпечить основу для її подальшого розвитку.

Висновки. На основі проведеного дослідження 
можна зробити висновок, що HR-стратегії є визна-
чальним фактором для адаптації та стійкості органі-
зацій України в умовах війни та економічної неста-
більності. Ці стратегії спрямовані на подолання 
багатофакторних викликів, таких як мобілізація пра-
цівників, релокація бізнесу, психологічний тиск, еко-
номічні труднощі та зростання значення цифровізації. 
Інтеграція економічного, соціального та психологіч-
ного аспектів у кадрову політику забезпечує комплек-
сний підхід до управління людським капіталом, що 
дозволяє не лише зберегти функціональність підпри-
ємств у кризових умовах, а й створити передумови 
для їх подальшого розвитку. Важливим компонентом 
успішної реалізації HR-стратегій є впровадження 
інноваційних інструментів, таких як цифровізація 
HR-процесів, які дозволяють автоматизувати рутинні 
завдання, покращити управління ефективністю персо-
налу, забезпечити прозору комунікацію та підтриму-
вати психологічний добробут працівників. Особливу 
увагу слід приділяти розвитку адаптивності праців-
ників, включаючи програми перепідготовки, підви-
щення кваліфікації та підтримку лідерів, що дозволяє 
швидко реагувати на зміни в умовах невизначеності. 

Дослідження також наголошує на важливості збе-
реження ключових кадрів, що досягається через 
гнучкі моделі винагороди, програми підтримки 
мобілізованих працівників, розвиток кар’єрних 
можливостей і створення корпоративної культури, 
орієнтованої на взаємодопомогу та згуртованість. 
Забезпечення емоційного благополуччя праців-
ників через програми психологічної підтримки та 
створення атмосфери довіри в організації є кри-
тично важливим для підвищення продуктивності 
та залученості персоналу. Практичні приклади 
з різних секторів економіки України демонстру-
ють, що впровадження системного, адаптивного та 
інноваційного підходу до управління персоналом 
дозволяє підприємствам не лише виживати в умо-
вах кризи, але й зміцнювати свої позиції на ринку. 
Ефективність HR-стратегій проявляється у збере-
женні персоналу, безперервності бізнес-процесів, 
підвищенні мотивації працівників і формуванні 
позитивного іміджу компаній. Отже, розробка та 
впровадження адаптивних HR-стратегій, орієнтова-
них на підтримку персоналу, оптимізацію процесів 
і розвиток корпоративної культури, є ключовими 
умовами для виживання та сталого розвитку укра-
їнських підприємств. Інвестиції у людський капітал 
у кризових умовах не лише зміцнюють організації, 
але й створюють фундамент для їхнього довгостро-
кового успіху в майбутньому.
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