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THE ROLE OF STRATEGIC HR MANAGEMENT IN ENSURING BUSINESS
RESILIENCE IN CRISIS CONDITIONS

Стаття присвячена дослідженню стратегічного управління розвитком персоналу в умовах
цифрової трансформації та зростання турбулентності бізнес-середовища. Основна увага
приділена аналізу гнучкості HR-політики як чинника підвищення стійкості організацій до кри-
зових викликів. У роботі систематизовано сучасні моделі стратегічного HR-менеджменту —
ресурсну, інтеграційну та адаптивну, — а також визначено їх вплив на конкурентоспро-
можність підприємства. На основі узагальнення міжнародних досліджень доведено, що HR-
гнучкість корелює з ефективністю кризового менеджменту та здатністю компаній швидко
відновлювати операційні процеси. Проаналізовано досвід провідних компаній Deloitte, PwC,
McKinsey, Unilever, Siemens, SoftServe, Nova Poshta у сфері розвитку талантів, корпоратив-
ного навчання та впровадження принципів психологічної безпеки. Акцентовано увагу на
вітчизняному аспекті стратегічного управління людськими ресурсами, зокрема на концеп-
ціях інноваційно-креативних компетенцій та стратегічного розвитку персоналу як джерела
підвищення конкурентоспроможності. Перспективи подальших досліджень полягають у роз-
робленні моделей адаптації HR-стратегій до умов воєнної економіки, формуванні системи
неперервного навчання та удосконаленні механізмів підтримки працівників у періоди не-
стабільності.
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
У ЗАГАЛЬНОМУ ВИГЛЯДІ ТА ЇЇ ЗВ'ЯЗОК
ІЗ ВАЖЛИВИМИ НАУКОВИМИ
ЧИ ПРАКТИЧНИМИ ЗАВДАННЯМИ

Сучасні економічні, соціальні та воєнні виклики
суттєво впливають на стабільність функціонування
бізнесу й актуалізують потребу в нових підходах до
управління людськими ресурсами. У цих умовах стра-
тегічний HR-менеджмент набуває особливого значен-
ня як ключовий інструмент забезпечення організац-
ійної стійкості (resilience), здатності підприємства
адаптуватися до змін, зберігати продуктивність і
відновлюватися після криз. Якщо раніше HR-функції
зосереджувалися переважно на кадровому адмініст-

The article investigates the strategic management of human resource development under the
conditions of digital transformation, global uncertainty, and accelerated technological progress. It
emphasizes the growing importance of HR flexibility as a crucial determinant of organizational
resilience and sustainable competitiveness. The study systematizes key approaches to strategic HR
management — including the resource-based model, which views personnel as a source of lasting
competitive advantage; the integrative model, which aligns HR strategy with overall corporate goals;
and the adaptive model, focused on continuous competence renewal, agile team structures, and
leadership development.

Drawing on the research findings of Aldiabat and Alzoubi (2024) and Edvardsson and Durst, the
article highlights the direct positive correlation between HR flexibility and a company's ability to
manage crises effectively. Firms that foster adaptable HR policies tend to restore operations more
rapidly after disruptions, confirming that human capital agility is a foundation of organizational vitality.
Ukrainian scholars, such as Hulik and Kobziev and Vasiutkina, Andriienko, and Samitov, also
emphasize that strategic personnel management and the development of innovation-based
competencies are key factors of enterprise competitiveness in a dynamic market environment.

The article further analyzes global HR practices implemented by companies like Deloitte, PwC,
McKinsey, Unilever, Siemens, SoftServe, and Nova Poshta, which increasingly invest in digital learning
platforms, hybrid work models, and employee well-being programs. These initiatives demonstrate a
shift toward sustainable HR ecosystems where technological innovation coexists with human-
centered management.

The study concludes that the strategic transformation of HR functions requires integrating digital
tools with adaptive leadership and psychological safety culture. Future research directions include
developing models for continuous workforce upskilling, assessing the impact of AI-driven HR systems
on decision-making, and exploring resilience-oriented HR strategies in post-crisis and wartime
economies.

Ключові слова: стратегічний HR-менеджмент, стійкість бізнесу, кадрова гнучкість, цифрова транс-
формація, інноваційний розвиток, конкурентоспроможність підприємства, управління персоналом, орган-
ізаційна адаптивність, людський капітал.

Key words: strategic HR management, business resilience, workforce flexibility, digital transformation, innovative
development, competitiveness of the enterpris, human resource management, organizational adaptability, human
capital.

руванні та задоволенні поточних потреб у персоналі,
то сьогодні вони інтегруються в систему стратегічно-
го планування, охоплюючи управління компетенція-
ми, розвиток корпоративної культури, цифровізацію
процесів і підтримку ментального добробуту праців-
ників.

Зростаюча динаміка зовнішнього середовища, а
саме економічні коливання, глобальні ризики, цифрові
трансформації та воєнні дії, обумовлюють необхідність
переосмислення пріоритетів HR-менеджменту. Його
основне завдання полягає не лише у забезпеченні ефек-
тивності трудових процесів, а й у створенні системи,
здатної забезпечити довгострокову життєздатність
бізнесу.
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Таким чином, проблема стратегічного HR-менед-
жменту полягає у необхідності пошуку ефективних
підходів до управління персоналом, які б забезпечу-
вали гнучкість, стійкість і здатність організацій успіш-
но функціонувати в умовах постійних змін і кризових
явищ.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Проблематика стратегічного HR-менеджменту та
забезпечення стійкості бізнесу в кризових умовах є
предметом активного вивчення як зарубіжними, так і
українськими науковцями. Зокрема, Д. Ульріх і М. Ар-
мстронг розглядають HR як стратегічний ресурс для
формування конкурентних переваг підприємств та підви-
щення їх адаптивності до зовнішніх викликів [3—5].
Вони підкреслюють роль гнучкості кадрових процесів,
збереження знань та розвиток компетенцій як ключо-
вих чинників кризового менеджменту.

Серед українських авторів значний внесок у вивчен-
ня стратегічного управління персоналом зробили
Т. Гулік та А. Кобзєв, які досліджують розвиток людсь-
кого капіталу як джерело підвищення конкурентоспро-
можності підприємств [1]. Н. Васюткіна, М. Андрієнко
та

Р. Самітов акцентують увагу на впровадженні інно-
ваційно-креативних компетенцій у HR-політику підпри-
ємств [2].

Попри значну увагу до теми, залишається актуаль-
ним комплексне дослідження ефективності стратегічних
HR-інструментів у кризових умовах, включно з цифров-
ізацією HR-процесів, адаптацією корпоративної культу-
ри та розвитком гнучких систем мотивації й управління
знаннями [6—17]. Такий підхід дозволяє не лише підтри-
мувати операційну стабільність, а й формувати довгос-
трокову стійкість бізнесу та конкурентні переваги на
ринку.

ФОРМУЛЮВАННЯ ЦІЛЕЙ СТАТТІ
(ПОСТАНОВКА ЗАВДАННЯ)

Метою статті є аналіз ролі стратегічного HR-менед-
жменту у формуванні стійкості бізнесу в кризових умо-
вах, визначення ключових напрямів адаптації кадрової
політики та узагальнення вітчизняного й міжнародного
досвіду у сфері антикризового управління персоналом.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

В умовах сучасного стрімкого розвитку економіки
та зростання невизначеності бізнес-середовища особ-
ливого значення набуває стратегічне управління людсь-
кими ресурсами. Це поняття розглядається не лише як
функціональна складова діяльності підприємства, а й
ключовий елемент його довгострокової конкурентної
переваги. Стратегічний HR-менеджмент (Human Resources
Management) спрямований на формування, розвиток і
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Таблиця 1. Вплив кризових явищ на основні напрями HR-менеджменту підприємства

Джерело: сформовано на основі [5—10].
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збереження людського капіталу, який здатен забезпе-
чити стабільність і гнучкість організації в умовах змін.

Теоретичні підходи до HR-менеджменту еволюціо-
нували від адміністративної моделі, орієнтованої на ве-
дення кадрової документації та контроль дисципліни,
до стратегічної моделі, що інтегрує управління персо-
налом у загальну систему стратегічного планування
підприємства. Функції HR-менеджменту також зазнали
еволюції: від виконання суто облікових та контрольних
завдань до формування кадрової політики, управління
розвитком компетентностей, корпоративною культу-
рою, мотивацією та лідерством у межах стратегічних
пріоритетів організації. Якщо на початкових етапах ос-
новним завданням HR-функції було задоволення поточ-
них потреб у робочій силі, то на сьогодні її мета поля-
гає у створенні умов для розвитку персоналу, підвищен-
ня його ефективності та залученості до досягнення кор-
поративних цілей [1, с. 355].

Сучасний стратегічний HR-менеджмент здійснив пе-
рехід від концепції управління трудовими ресурсами до
управління людським капіталом, як стратегічного акти-
ву компанії. Така зміна дозволяє забезпечувати не лише
ефективну роботу персоналу, а й формує здатність
організації до інновацій, навчання та відновлення після
кризових ситуацій, поєднуючи в собі базові аспекти
діяльності підприємства, а саме економічні, органі-
заційні та психологічні. Його впровадження формує ос-
нову для стійкості бізнесу, забезпечуючи здатність адап-
туватися до зовнішніх змін, утримувати таланти та ство-
рювати цінність через розвиток людського потенціалу.

Проте в умовах постійних зовнішніх викликів, таких
як економічні кризи, соціальна нестабільність, техно-
логічні зрушення та воєнні дії, реалізація стратегічного
підходу до управління персоналом набуває нових
вимірів. Визначається необхідність перегляду пріори-
тетів, адаптації управлінських механізмів і забезпечен-
ня оперативного реагування на зміни.

Концептуальна передумова цього процесу полягає
в тому, що під впливом зовнішніх кризових факторів
підприємства переходять від орієнтації на ефективність
до орієнтації на стійкість і здатність до відновлення
(resilience). Відповідно пріоритети HR-менеджменту заз-
нають суттєвих змін. У процесі дослідження важливо
визначити основні групи кризових факторів, що безпо-
середньо впливають на систему управління персоналом
(табл. 1).

На основі таблиці 1 можна визначити, що кризові
фактори по-різному впливають на ключові напрями HR-
менеджменту, однак у всіх випадках потребують стра-
тегічної гнучкості та адаптації організаційних практик.
Найбільш відчутним є вплив економічних криз, які зму-
шують компанії змінювати структуру витрат і шукати
баланс між оптимізацією бюджету та збереженням клю-
чових кадрів. Соціальні та воєнні виклики формують
потребу у зміцненні внутрішньої культури, психологіч-
ної підтримки персоналу та розвитку механізмів дистан-
ційної взаємодії.

У результаті змінюється сама система пріоритетів
HR-менеджменту: першочерговими стають збереження
кадрового потенціалу, підтримка психологічної стійкості
працівників та підвищення гнучкості організаційної
структури. Традиційні функції, такі як підбір, навчання,

оцінювання ефективності та розвиток компетенцій,
трансформуються з урахуванням потреб виживання та
відновлення організації.. Водночас ключовою стає інтег-
рація HR-політики з антикризовою стратегією підприє-
мства, що дозволяє узгодити управлінські рішення з
актуальними ризиками зовнішнього середовища та за-
безпечити стійкість бізнес-процесів.

Одним із ключових викликів кризових періодів є
необхідність швидкої адаптації персоналу до змінених
умов праці. Відповідні зміни відбуваються на кількох
рівнях: технологічному — через перехід на дистанційні
або гібридні формати роботи; організаційному — шля-
хом перерозподілу функцій, впровадження нових сис-
тем мотивації та оптимізації чисельності персоналу; пси-
хологічному — через формування стійкості, командної
підтримки та довіри до керівництва. У таких умовах
підприємства змушені переорієнтовувати кадрову пол-
ітику з довгострокових цілей розвитку на короткостро-
кові стабілізаційні заходи, зберігаючи водночас стра-
тегічну перспективу та здатність до відновлення після
кризи.

Важливим аспектом є управління мотивацією в умо-
вах стресу та невизначеності. Коли зовнішні обставини
обмежують фінансові ресурси, HR-служби змушені шу-
кати альтернативні, нематеріальні форми стимулюван-
ня, спрямовані на підтримку залученості працівників. До
таких інструментів належать: розвиток корпоративної
культури взаємопідтримки; запровадження гнучких
графіків роботи; можливості безперервного навчання
та визнання досягнень, тощо. У цих умовах особливого
значення набуває формування довіри між керівництвом
і працівниками, оскільки саме вона виступає основою
збереження лояльності, стабільності колективу та внут-
рішньої мотивації навіть за зниженого рівня матеріаль-
ного заохочення.

Крім того, кризові ситуації підсилюють роль HR-
менеджменту у сфері комунікацій та управління зміна-
ми. Від прозорості інформаційних потоків залежить не
лише емоційний стан колективу, а й оперативність
прийняття рішень. Ефективна внутрішня комунікація
дозволяє уникнути панічних настроїв, підтримати мо-
ральний дух і забезпечити узгодженість дій у склад-
них умовах.

Наукові дослідження підтверджують, що стратегіч-
на гнучкість у сфері HR-менеджменту безпосередньо
пов'язана зі стійкістю організації до кризових викликів.
Зокрема, результати дослідження Aldiabat & Alzoubi
(2024) свідчать про наявність тісного позитивного зв'яз-
ку між гнучкістю HR-практик і здатністю підприємств
ефективно управляти кризовими ситуаціями (r ≈ 0,66;
R2 ≈ 0,441) [3]. Подібні висновки наведено у звітах
Edvardsson & Durst (2021), де зазначається, що компанії
з адаптивною кадровою політикою швидше відновлю-
ють виробничі процеси після зовнішніх шоків, що
свідчить про важливість розвитку HR-гнучкості як чин-
ника організаційної життєздатності [4].

У періоди кризових потрясінь саме стратегічний
HR-менеджмент стає одним із ключових елементів за-
безпечення життєздатності організації. Ефективність
підприємства залежить не лише від здатності скорочу-
вати витрати чи змінювати бізнес-модель, а насамперед
від того, як швидко воно може переорієнтувати свої
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кадрові ресурси, адаптувати систему мотивації та збе-
регти довіру колективу.

Так згідно з результатами глобального досліджен-
ня Deloitte Human Capital Trends за 2024 рік, понад 70%
керівників компаній вважають, що основним викликом
під час кризових періодів є не фінансові чи технологічні
бар'єри, а збереження продуктивності персоналу та
його емоційної стійкості [7]. Саме тому формується но-
вий підхід — crisis-resilient HR-management, спрямова-
ний на створення адаптивних організаційних систем,
здатних оперативно реагувати на зміни середовища та
підтримувати ефективність бізнесу. Такий підхід поєднує
стратегічне планування, гнучке управління персоналом
і розвиток корпоративної культури довіри, забезпечу-
ючи стійкість організації навіть за умов тривалих кри-
зових впливів.

Серед найпоширеніших стратегій адаптації HR-ме-
неджменту в кризових умовах можна виокремити кілька
ключових напрямів. Передусім важливу роль відіграє
гнучке управління трудовими ресурсами, яке реалізуєть-
ся шляхом переходу на модель гібридної або дистанц-
ійної роботи, що забезпечує збереження працездатності
навіть за умов обмеженого доступу до офісів чи виму-
шеної релокації персоналу. За даними PwC Global
Workforce Survey, близько 60% підприємств у Європі
та США у 2023—2024 рр. впровадили моделі "remote-
first" або "hybrid-flex" [6]. В Україні цей підхід набув
особливого поширення під час воєнних дій, насамперед
у сфері інформаційних технологій, фінансових та
освітніх установах.

Ще одним важливим напрямом стратегічної адап-
тації HR-менеджменту є розвиток компетенцій та пере-
кваліфікація персоналу. В умовах технологічних і соц-
іальних трансформацій саме людський капітал стає ос-
новним чинником відновлення й зростання ефективності
організації. Підприємства дедалі активніше інвестують
у підвищення кваліфікації працівників, зокрема у сфе-
рах цифрових технологій, управління проєктами, кому-
нікацій та кібербезпеки. За результатами аналітичних
досліджень, компанії, які системно розвивають компе-
тенції персоналу в кризові періоди, у середньому на 25-
30 % швидше відновлюють продуктивність після стабі-
лізації ситуації [8]. Таким чином, безперервне навчання
та розвиток навичок перетворюються на ключовий еле-
мент стратегії стійкості бізнесу, формуючи основу для
інноваційного потенціалу та внутрішньої мобільності
працівників.

Окреме місце в адаптаційній HR-стратегії посідає
переосмислення системи мотивації та турбота про доб-
робут персоналу. Традиційна фінансова винагорода
поступово доповнюється нематеріальними стимулами:
можливістю гнучкого графіка, віддаленої роботи, дос-
тупом до психологічної підтримки, внутрішнього коучин-
гу та програм work-life balance. За даними Міжнародної
організації праці (ILO, 2024), компанії, які інтегрують
програми емоційного добробуту у свої HR-політики,
фіксують на 35% нижчий рівень плинності кадрів і на
20% вищу продуктивність під час кризових періодів [11].

Наступним напрямом є посилення внутрішніх кому-
нікацій і розвиток корпоративної культури. У періоди
невизначеності прозора комунікація є одним із ключо-
вих чинників стабільності колективу. Регулярна взаємо-

дія між керівництвом і працівниками, формування куль-
тури довіри та залученості сприяють зниженню рівня
тривожності та підвищенню ефективності командної
роботи. За результатами дослідження Gallup (2024),
рівень залученості працівників у компаніях із розвине-
ною системою внутрішніх комунікацій на 23% вищий,
ніж середній ринковий [12].

Завершальним, але не менш важливим напрямом
стратегічного HR-менеджменту є цифровізація HR-про-
цесів, яка дозволяє підвищити ефективність управління
персоналом навіть за умов нестабільності. Використан-
ня HR-аналітики, хмарних платформ і систем управлін-
ня талантами (Talent Management Systems) створює
можливості для оперативного ухвалення кадрових
рішень, моніторингу продуктивності працівників у реаль-
ному часі та підвищення прозорості управлінських про-
цесів.

У періоди криз цифрові технології стають інструмен-
том швидкого реагування на скорочення, потребу у пе-
ренавчанні чи структурні зміни в командах, забезпечу-
ючи баланс між продуктивністю та добробутом персо-
налу. Так згідно з даними KPMG HR Outlook Report
(2024), упровадження цифрових HR-рішень дає змогу
скорочувати час на ухвалення управлінських рішень на
40 %, а витрати на адміністративні процеси — до 30 %
[12]. Таким чином, цифровізація є ключовим чинником
організаційної стійкості, поєднуючи технологічну ефек-
тивність із розвитком людського капіталу.

Ефективна адаптація HR-менеджменту в кризових
умовах можлива лише за умови поєднання організацій-
них, технологічних і соціально-психологічних підходів.
Комплексна стратегія, що включає розвиток компе-
тенцій, цифровізацію HR-процесів, підтримку добробу-
ту персоналу та зміцнення внутрішніх комунікацій, за-
безпечує підприємствам високу адаптивність і кадрову
стійкість.

У результаті формується нова парадигма HR-ме-
неджменту, орієнтована не лише на управління персо-
налом, а й на забезпечення життєздатності організації
через розвиток людського капіталу, підтримку психо-
логічного здоров'я працівників і створення культури
взаємної довіри. Саме така інтеграція економічних,
технологічних і гуманітарних чинників є основою стра-
тегічної стійкості бізнесу в сучасних умовах невизна-
ченості.

Показовим є досвід міжнародних корпорацій Google,
Deloitte, Nestlе та українських компаній Grammarly,
SoftServe, Monobank, які реалізували комплексні анти-
кризові HR-стратегії, спрямовані на цифрову трансфор-
мацію, розвиток ключових компетенцій і підтримку мен-
тального добробуту працівників.

Міжнародна практика демонструє, що сучасний
стратегічний HR-менеджмент є ключовим чинником кон-
курентоспроможності підприємства. Наприклад, компа-
нія Google під час пандемії COVID-19 реалізувала кон-
цепцію psychological safety, що передбачає створення
безпечного комунікаційного середовища для праців-
ників. За даними Harvard Business Review (2023), це
дозволило підвищити продуктивність команд на 21%.
Одночасно було посилено програми підтримки well-
being, зокрема впроваджено безкоштовні консультації
психологів і ініціативу One Googler to Another [10].
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Компанія Unilever впровадила модель Agile People
Model, яка поєднує гнучке використання трудових ре-
сурсів із цифровими платформами навчання (Flex
Experiences) та соціальними мережами для внутрішніх
комунікацій. Завдяки цьому вдалося зберегти понад
90% залученості персоналу навіть під час реструктури-
зації підприємства (Unilever Annual Report, 2024) [13].

Показовим є досвід компанії Siemens AG, де про-
грама Future of Work спрямована на формування циф-
рових компетенцій працівників через платформу My
Learning World. Згідно з даними World Economic Forum
(2024), унаслідок реалізації програми внутрішня
мобільність персоналу зросла на 30%.

Вітчизняна практика також демонструє високий
рівень адаптації HR-систем до кризових умов. Компа-
нія Nova (колишня "Нова пошта") реалізувала комплек-
сну програму "Nova допомога", яка передбачає надан-
ня працівникам тимчасового житла, психологічної
підтримки та фінансової допомоги. Крім того, органі-
зовано перенавчання керівників середньої ланки за про-
грамами кризового лідерства. Відповідні заходи, доз-
волили зберегти понад 85% кадрового складу у пер-
ший рік війни [18].

Іншим прикладом є група компаній "Кернел", яка в
межах програми Kernel Family Support поєднала захо-
ди з ментального відновлення працівників, освітні ініціа-
тиви та гендерно орієнтовану політику "Жінки в агро"
[19].

Український IT-сектор (SoftServe, EPAM, Intellias)
став лідером у впровадженні дистанційних форматів
роботи, програм релокації персоналу та ініціатив із пси-
хологічного здоров'я. Зокрема, SoftServe реалізувала
проєкт Mind Matters, що поєднує онлайн-терапію, тре-
нінги з управління стресом і менторські програми [15].

Практика провідних компаній підтверджує, що
ефективна адаптація HR-менеджменту можлива лише за
умови комплексного поєднання організаційних, техно-
логічних та гуманітарних чинників. Цілісна стратегія, що
охоплює розвиток компетенцій, цифровізацію управлі-
нських процесів, формування культури довіри та пси-

хологічну підтримку персоналу, забез-
печує сталий розвиток організації навіть
у кризових ситуаціях.

Узагальнення практики українських
компаній дозволяє виокремити три клю-
чові тенденції: зміщення акцентів HR-
політики у бік безпеки, стабільності та
психологічної підтримки; прискорення
цифровізації процесів навчання й кому-
нікацій; посилення корпоративної со-
ціальної відповідальності та волон-
терських ініціатив.

Відповідно, стратегічний HR-менед-
жмент у кризових і воєнних умовах на-
буває гуманітарного виміру, виступаю-
чи не лише інструментом управління
персоналом, а й засобом підтримки
людського потенціалу та соціальної
стійкості бізнесу.

Для узагальнення ключових
підходів, реалізованих у міжнародній і
вітчизняній практиці, у таблиці 2 наве-

дено основні стратегії адаптації HR-менеджменту, які
довели свою результативність у 2023—2024 роках.

Аналіз міжнародного та українського досвіду зас-
відчує, що в умовах кризових викликів ефективність
діяльності підприємств значною мірою залежить від
того, наскільки стратегічно вибудувана система управ-
ління персоналом. Саме HR-служби стають основним
драйвером адаптаційних процесів, оскільки саме вони
забезпечують не лише функціонування кадрового по-
тенціалу, а й формують передумови для довгостроко-
вої стійкості бізнесу. Успішними виявляються ті ком-
панії, для яких людський капітал не просто ресурс, а
стратегічний актив, що створює конкурентні переваги
на ринку.

Ефективна модель поведінки HR-служби в кризових
умовах базується на чотирьох взаємопов'язаних прин-
ципах; адаптивності, комунікації, турботі про персонал
і стратегічному плануванні. Адаптивність передбачає
здатність підприємства швидко змінювати структуру
зайнятості, формати роботи, підходи до оцінки ефек-
тивності та навчання персоналу. У практиці зарубіжних
компаній гнучкі моделі зайнятості, проєктна організа-
ція праці та віддалена робота довели свою результа-
тивність у підтриманні стабільної діяльності під час кри-
зи.

Не менш важливим є розвиток ефективних комуні-
кацій, що забезпечують прозорість управлінських
рішень, підвищують рівень довіри працівників і зменшу-
ють внутрішню напругу. Регулярний внутрішній зворот-
ний зв'язок, цифрові платформи для комунікації, а та-
кож відкритість керівництва сприяють збереженню згур-
тованості колективу навіть за умов невизначеності. Вод-
ночас пріоритетного значення набуває турбота про пер-
сонал, що охоплює підтримку психологічного стану пра-
цівників, розвиток програм соціальної відповідальності,
збереження балансу між роботою і особистим життям.

Стратегічне планування HR-процесів дає змогу
підприємствам визначати критично важливі компетенції,
формувати кадровий резерв і запроваджувати програ-
ми безперервного професійного розвитку. Це дозволяє
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Зміст стратегії Очікувані результати 
Приклад 
реалізації  

(2023–2024 рр.) 
Гнучке 
управління 
персоналом 

Перехід на 
дистанційні/гібридні 
моделі роботи, 
оптимізація графіків 

Підтримка 
продуктивності, 
зниження операційних 
витрат 

Monobank, 
Grammarly, 
SoftServe 

Розвиток 
компетенцій 

Перенавчання, 
створення внутрішніх 
навчальних платформ 

Зростання кваліфікації, 
підвищення лояльності 
персоналу 

Google, L’Oreal, 
Genesis 

Психологічна 
підтримка  
та well-being 

Програми 
ментального 
здоров’я, емоційна 
підтримка 

Зменшення вигорання, 
стабілізація робочого 
клімату 

Nestlé, Deloitte, 
Vodafone 

Внутрішні 
комунікації 

Регулярні брифінги, 
цифрові канали 
зворотного зв’язку 

Зміцнення довіри та 
командної взаємодії 

KPMG, Microsoft, 
Ajax Systems 

HR-цифровізація Використання HR-
аналітики, 
автоматизація 
оцінювання 

Оперативність рішень, 
точність прогнозів 

PwC, Siemens, 
Luxoft 

 

Таблиця 2. Ключові стратегії адаптації HR-менеджменту в

кризових умовах

Джерело: систематизовано, узагальнено та згруповано за даними [13—20].
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не лише швидко відновлювати діяльність після криз, а й
підвищувати рівень готовності до нових викликів. Для
українських компаній доцільним є поєднання найкращих
світових практик з урахуванням локальних особливос-
тей — розвиток внутрішніх систем навчання, створення
корпоративної культури довіри, використання HR-ана-
літики для прогнозування ризиків та інтеграція HR-стра-
тегії з антикризовими планами підприємства.

Отже, стратегічний HR-менеджмент у кризових умо-
вах є не лише інструментом стабілізації, а й ключовим
чинником забезпечення довгострокової стійкості бізне-
су. Він сприяє формуванню адаптивного, мотивовано-
го та інноваційно орієнтованого персоналу, який зда-
тен ефективно діяти в умовах змін, підтримуючи конку-
рентоспроможність і розвиток організації навіть у най-
складніших обставинах.

ВИСНОВКИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ
ПОДАЛЬШИХ РОЗВІДОК У ДАНОМУ
НАПРЯМІ

Дослідження підтвердило, що стратегічний HR-ме-
неджмент є одним із провідних чинників забезпечення
стійкості бізнесу в умовах постійних зовнішніх викликів.
Його еволюція від адміністративної до стратегічної мо-
делі відображає перехід від управління трудовими ре-
сурсами до управління людським капіталом як джере-
лом конкурентних переваг.

Кризові умови вимагають від HR-функції стратегіч-
ної гнучкості, цифрової трансформації, переорієнтації
на розвиток компетенцій, підтримку психологічного
добробуту персоналу та зміцнення корпоративної куль-
тури довіри. Саме ці напрями забезпечують адап-
тивність, зниження ризиків і здатність організації швид-
ко відновлювати свою діяльність.

Результати аналізу практик провідних міжнародних
і українських компаній (Google, Unilever, Siemens,
Grammarly, SoftServe, Monobank) засвідчують ефек-
тивність комплексних HR-стратегій, що поєднують тех-
нологічні інновації з розвитком людського потенціалу.

Отже, стратегічний HR-менеджмент є системоутво-
рювальним елементом організаційної стійкості бізнесу,
забезпечуючи баланс між ефективністю, гнучкістю та
людяністю управління. Подальші дослідження доціль-
но спрямувати на оцінювання ефективності цифрових
HR-рішень і розроблення моделей HR-resilience для ук-
раїнських підприємств в умовах відновлення економі-
ки.
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