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СТРАТЕГІЇ УПРАВЛІННЯ ЕФЕКТИВНІСТЮ ТА ПРОДУКТИВНІСТЮ 

ПЕРСОНАЛУ В УМОВАХ КРИЗОВИХ ВИКЛИКІВ ТА ВОЄННОГО СТАНУ 
 

У статті розглядаються стратегічні підходи до управління ефективністю та продуктивністю персоналу в 
умовах кризових викликів і воєнного стану. Актуальність дослідження зумовлена необхідністю адаптації тра-
диційних методів управління персоналом до змін, що виникають через глобальні та локальні кризи. Особлива 
увага приділяється кризостійким стратегіям, які спрямовані на підтримку продуктивності працівників і збере-
ження їхньої психологічної стійкості. Дослідження також фокусується на важливості гнучких моделей орга-
нізації праці, трансформації системи мотивації, цифровізації робочих процесів і впровадженні кризових комуні-
каційних стратегій для забезпечення стабільності бізнесу. Визначено, що важливим аспектом управління є не 
тільки підвищення ефективності праці, але й збереження людського капіталу в умовах глобальної нестабільно-
сті. Практичні рекомендації, запропоновані у статті, сприятимуть розвитку нових підходів до управління пер-
соналом, що дозволять підприємствам зберігати свою стійкість у складних умовах. 

Ключові слова: криза, управління персоналом, воєнний стан, продуктивність, адаптивність до змін, антик-
ризові стратегії, цифровізація, управління людськими ресурсами, стратегічне управління персоналом. 

 
STRATEGIES FOR MANAGING EMPLOYEE EFFICIENCY 

AND PRODUCTIVITY IN THE CONTEXT OF CRISIS CHALLENGES 
AND MARTIAL LAW 

 
The contemporary global and local crises, particularly armed conflicts, have profoundly altered approaches to human 

resource management, presenting businesses with new challenges and threats. In the context of martial law, traditional 
methods of motivation, performance evaluation, and productivity management need to be radically rethought, adapted, 
and implemented through crisis-resistant strategies. Instability, economic turmoil, psychological stress among workers, 
and resource constraints complicate the stable functioning of organizations, necessitating innovative solutions in human 
resource management. This study addresses the necessity of innovative approaches to labor organization, adaptation of 
corporate culture to extreme conditions, and the development of anti-crisis mechanisms to support employees. It 
emphasizes that a theoretical grounding, along with practical recommendations, will not only enhance personnel 
management effectiveness in critical situations but also contribute to strengthening the economic resilience of enterprises 
and preserving human capital in an era of global instability.The research draws upon a variety of academic contributions 
regarding crisis personnel management strategies, particularly during wartime and in highly unstable environments. 
Scholars such as Armstrong and Ulrich have explored strategic HR management models and highlighted the importance 
of HR’s role in transformation processes. Kaplan and Norton, along with Huselid, have focused on performance 
evaluation systems and human resource investments under unstable conditions. Furthermore, the psychological well-
being of employees, addressed by researchers like Koch and Robertson, proves crucial for maintaining workforce 
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productivity in such conditions. Despite substantial research, there remain unresolved issues, including the integration 
of crisis strategies into long-term personnel management models, the impact of new technologies on productivity under 
critical conditions, and the creation of comprehensive employee support systems in unstable times. These gaps underline 
the need for further research aimed at developing practical recommendations for effective personnel management in 
crisis and wartime environments. 

Keywords: crisis, human resource management, martial law, productivity, adaptability to change, crisis strategies, 
digitalization, human resources management, strategic human resource management. 

JEL classification: M12, M54, M31, J24, O15 
 
Постановка проблеми. Сучасні реалії глобальних 

та локальних криз, зокрема воєнні конфлікти, кардина-
льно змінюють підходи до управління персоналом, 
ставлячи перед підприємствами нові виклики та за-
грози. В умовах воєнного стану традиційні методи мо-
тивації, оцінювання ефективності праці та забезпе-
чення продуктивності персоналу вимагають кардина-
льного перегляду, адаптації та впровадження кризос-
тійких стратегій управління. Нестабільність, економі-
чні потрясіння, психологічна напруга працівників та 
обмеженість ресурсів ускладнюють забезпечення ста-
більного функціонування підприємств, що обумовлює 
необхідність пошуку інноваційних рішень у сфері уп-
равління людськими ресурсами. 

Ключовим аспектом ефективного управління пер-
соналом у кризових умовах стає не лише підтримка 
продуктивності працівників, а й створення умов для їх-
ньої психологічної стійкості, адаптації до змін та залу-
ченості до стратегічних завдань підприємства. Гнучкі 
моделі організації праці, трансформація системи моти-
вації, цифровізація робочих процесів та впровадження 
кризових комунікаційних стратегій набувають виріша-
льного значення для забезпечення безперервності біз-
несу та мінімізації ризиків втрати кваліфікованих кад-
рів. 

Дослідження стратегій управління ефективністю та 
продуктивністю персоналу в умовах кризових викли-
ків та воєнного стану є актуальним з огляду на потребу 
у нових підходах до організації праці, адаптації корпо-
ративної культури до екстремальних умов та розробки 
антикризових механізмів підтримки працівників. Від-
повідне наукове обґрунтування та практичні рекомен-
дації дозволять не лише підвищити ефективність уп-
равління персоналом у критичних ситуаціях, а й спри-
яти зміцненню економічної стійкості підприємств та 
збереженню людського капіталу в умовах глобальної 
нестабільності. 

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Про-
блематика управління ефективністю та продуктивні-
стю персоналу в умовах кризових ситуацій і, зокрема, 
воєнного стану, знайшла відображення у працях бага-
тьох вітчизняних і зарубіжних науковців. Дослідники 
зосереджують увагу на розробці антикризових страте-
гій управління людськими ресурсами, адаптації орга-
нізаційних процесів до умов нестабільності та забезпе-
ченні гнучкості управлінських підходів. 

Значний внесок у вивчення управління персоналом 
у кризових умовах зробили такі науковці, як Г. Армст-
ронг, який у своїх дослідженнях розглядає питання 
стратегічного управління людськими ресурсами, зок-
рема адаптаційні моделі та методи підвищення 

продуктивності праці в умовах нестабільності [1]. 
Д. Улріх акцентує увагу на ролі HR-фахівців у проце-
сах трансформації підприємств, їхній здатності шви-
дко реагувати на виклики та забезпечувати ефективну 
взаємодію між керівництвом і працівниками в умовах 
криз. 

Окрему увагу в сучасних дослідженнях приділено 
питанням збереження трудового потенціалу та впливу 
кризових явищ на продуктивність праці. Зокрема, 
Р. Каплан і Д. Нортон у концепції збалансованої сис-
теми показників підкреслюють важливість комплекс-
ного оцінювання ефективності роботи персоналу в не-
стабільних умовах [2]. М. Хуселід досліджує вплив 
стратегічного управління людськими ресурсами на 
довгострокову ефективність організацій, підкреслю-
ючи значення інвестицій у розвиток персоналу та ада-
птивних механізмів управління [3]. 

В умовах воєнного стану особливого значення на-
буває психологічний аспект управління персоналом. У 
цьому контексті дослідження Л. Коуча та С. Роберт-
сона демонструють, що підтримка ментального здоро-
в'я працівників і впровадження програм стресостійко-
сті є ключовими чинниками збереження ефективності 
праці [4]. Крім того, Е. Лок і Г. Лейтам у своїй теорії 
постановки цілей обґрунтовують важливість чітко 
сформульованих завдань і мотиваційних механізмів у 
періоди нестабільності [5]. 

Аналіз останніх публікацій свідчить про зростаючу 
роль цифровізації у сфері управління персоналом. До-
слідження К. Бріна та А. Нгуєна висвітлюють вплив 
цифрових технологій на продуктивність праці та ефек-
тивність управління командами у віддаленому фор-
маті, що є надзвичайно актуальним в умовах воєнних 
конфліктів [6]. 

Попри значний масив наукових праць, залишається 
низка невирішених питань, зокрема щодо інтеграції 
кризових стратегій у довгострокові моделі управління 
персоналом, впливу новітніх технологій на продуктив-
ність у критичних умовах та формування комплексних 
систем підтримки працівників у нестабільний період. 
Це підкреслює необхідність подальших досліджень, 
спрямованих на розробку практичних рекомендацій 
для підприємств щодо ефективного управління персо-
налом в умовах кризових викликів і воєнного стану. 

Мета статті - аналіз ключових викликів, з якими 
стикаються організації у воєнний та кризовий період, а 
також на визначення найбільш ефективних методів уп-
равління продуктивністю працівників у цих умовах. 

Виклад основних результатів дослідження. По-
няття «персонал» та «управління персоналом» є клю-
човими категоріями у сфері економіки праці та 
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менеджменту. Українські науковці та економісти про-
понують різні підходи до їх визначення, що зумовлено 
як розвитком науки управління, так і змінами у соціа-
льно-економічних умовах. 

Персонал як економічна категорія розглядається 
переважно у контексті трудових ресурсів підприємс-
тва, їхніх характеристик, структури та ролі у виробни-
чих і управлінських процесах. 

Так, В.Д. Патрон визначає персонал як: «сукупність 
працівників, які перебувають у трудових відносинах з 
підприємством, виконують певні функції та забезпечу-
ють реалізацію його стратегічних і тактичних цілей» 
[7]. Він акцентує увагу на тому, що персонал – це не 
лише трудові ресурси, а й суб’єкти діяльності, які во-
лодіють професійними знаннями, навичками та компе-
тенціями. 

З іншого боку, О.Г. Мельник наголошує, що персо-
нал – це: «організована соціальна спільнота працівни-
ків підприємства, яка взаємодіє в межах виробничих і 
управлінських процесів» [8]. У цьому контексті персо-
нал розглядається не тільки як виконавець завдань, але 
й як активний елемент організаційної культури, що 
впливає на ефективність діяльності підприємства. 

За визначенням З.Є. Шершньової, персонал – це: 
«стратегічний ресурс підприємства, який потребує 
особливого управління та розвитку» [9]. Вона підкрес-
лює, що персонал повинен розглядатися не як статична 
величина, а як динамічна система, що змінюється під 
впливом внутрішніх і зовнішніх факторів. 

Визначення терміна «управління персоналом» та-
кож варіюється залежно від концептуальних підходів. 

Так, Л.П. Дайнеко розглядає управління персона-
лом як: «систему заходів щодо залучення, викорис-
тання, розвитку та збереження трудових ресурсів підп-
риємства» [10]. Цей підхід акцентує увагу на операцій-
них аспектах управління кадрами та його технологіч-
них складових. 

В.М. Гриньова визначає управління персоналом як: 
«комплексну діяльність, спрямовану на формування 
ефективної системи взаємодії між працівниками та ро-
ботодавцем, що забезпечує реалізацію корпоративних 
цілей» [11]. У цьому визначенні наголос зроблено на 
важливості управління соціально-психологічними ас-
пектами трудових відносин. 

Згідно з підходом С.О. Васильчука, управління пе-
рсоналом – це: «сукупність методів, інструментів і 
стратегій, спрямованих на максимальне розкриття по-
тенціалу працівників, їхню мотивацію та залучення до 
процесів прийняття рішень» [12]. Тут ключовими ста-
ють питання розвитку компетенцій, створення корпо-
ративної культури та застосування мотиваційних меха-
нізмів. 

Аналізуючи підходи українських науковців, можна 
зробити висновок, що персонал у сучасних умовах ро-
зглядається не просто як сукупність працівників, а як 
активний елемент організаційного розвитку, що вима-
гає гнучкого управління та мотивації. Щодо управ-
ління персоналом, то воно все більше набуває страте-
гічного характеру. Традиційні адміністративні під-
ходи, що зосереджувалися лише на розподілі 

обов’язків і контролі за працівниками, поступаються 
місцем новим концепціям, орієнтованим на розвиток 
людського капіталу, підвищення ефективності та ство-
рення умов для професійного та особистісного зрос-
тання персоналу. 

Таким чином, персонал і управління ним є динамі-
чними категоріями, що змінюються під впливом еко-
номічних, соціальних та технологічних чинників, і ви-
магають відповідних підходів до їхнього ефективного 
використання та розвитку. 

В сучасних умовах глобальної нестабільності, коли 
кризові виклики та воєнний стан стають невід’ємною 
реальністю для багатьох країн, управління ефективні-
стю та продуктивністю персоналу набуває критичного 
значення. Ці фактори кардинально змінюють тради-
ційні підходи до організації праці, мотивування праці-
вників та забезпечення стабільного функціонування 
підприємств. Розробка та впровадження адаптивних 
стратегій управління персоналом в таких умовах є ви-
значальним чинником стійкості організацій та їх здат-
ності підтримувати економічну діяльність. 

Кризові виклики та воєнний стан створюють особ-
ливі умови для організацій, які безпосередньо вплива-
ють на ефективність персоналу. Кожна з цих ситуацій 
може кардинально змінити динаміку роботи, продук-
тивність і мотивацію працівників. Одна з основних 
проблем, з якими стикаються організації в умовах 
кризи, — це фізична та психологічна втома працівни-
ків. Стресові ситуації, непередбачуваність подальших 
подій, постійне відчуття тривоги за майбутнє спричи-
няють високу емоційну та фізичну напругу. Праців-
ники, які перебувають у такому стані, часто не здатні 
зосередитись на виконанні своїх обов'язків на повну 
силу, що веде до зниження продуктивності праці [13]. 

Не менш важливим є і фактор нестабільності в ор-
ганізації. У часи криз підприємства часто стикаються з 
порушеннями логістичних ланцюгів, дефіцитом ресур-
сів і необхідністю змінювати виробничі процеси, що 
також вносить додатковий хаос у робочі процеси. Все 
це позначається на ефективності персоналу, адже пра-
цівники змушені адаптуватися до нових умов роботи, 
що може бути складним і виснажливим процесом. 

Іншим значним аспектом є підвищений рівень 
плинності кадрів. Люди можуть покидати роботу через 
мобілізацію, міграцію або через зниження довіри до 
стабільності організації, що безпосередньо впливає на 
ефективність роботи. Більше того, постійна невизначе-
ність у питанні майбутнього компанії або країни, в ці-
лому, може знижувати мотивацію працівників. Багато 
хто може почуватися зневіреним, не бачити перспек-
тив для кар'єрного росту чи навіть сумніватися у без-
пеці свого робочого місця, що негативно відобража-
ється на рівні продуктивності [14]. 

Ще одним серйозним викликом є зміни у мотива-
ційних факторах працівників. В умовах кризи, коли за-
гострюються питання економічної безпеки, соціальної 
нестабільності та фізичної загрози, люди можуть втра-
тити інтерес до кар'єрного розвитку. Вони можуть бі-
льше орієнтуватися на виживання в даний момент, а не 
на досягнення довгострокових цілей, що знижує 
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загальну продуктивність. 
Не менш важливими є й проблеми, пов'язані з циф-

ровізацією та комунікацією. У часи війни чи економіч-
них потрясінь підприємства часто зіштовхуються з пе-
ребоями у роботі мереж, обмеженим доступом до не-
обхідних технологічних ресурсів, що ускладнює кому-
нікацію, взаємодію та обмін інформацією між співро-
бітниками. У таких умовах навіть найбільш розвинені 
технологічні платформи можуть стати мало ефектив-
ними, що призводить до зниження загальної ефектив-
ності роботи організації [15]. 

Для подолання цих труднощів необхідно розроб-
ляти та впроваджувати стратегії управління, які дозво-
ляють знижувати негативні наслідки криз і адаптувати 
персонал до нових реалій. Це може включати в себе 
стратегічне планування ресурсів, розвиток психоемо-
ційної стійкості працівників, стимулювання командної 
взаємодії в умовах змін, а також використання новітніх 
технологій для підтримки комунікації та інтеграції в 
кризових умовах. Суттєву роль відіграє і вдоскона-
лення управлінських процесів, що дозволяє забезпе-
чити гнучкість організації та здатність швидко реагу-
вати на зміни зовнішнього середовища, зберігаючи при 
цьому ефективність роботи персоналу. 

Розглянемо ключові стратегії управління ефектив-
ністю персоналу: 

1. Гнучкі підходи до організації роботи. 
В умовах кризових викликів адаптивне управління 

персоналом стає критично важливим. Воно включає 
впровадження гнучких графіків роботи, дистанційної 
або змішаної форми зайнятості, що дозволяє працівни-
кам адаптуватися до змін і зберігати продуктивність. 
Перехід до результативного управління, де оцінка пра-
цівників базується на досягнутих результатах, а не на 
витраченому часі, дає можливість зосередитися на ре-
зультатах, а не на процесах. Оптимізація робочих про-
цесів через автоматизацію та використання цифрових 
інструментів дозволяє знижувати витрати часу та ресу-
рсів, підвищуючи ефективність роботи в умовах неста-
більності [16]. 

2. Ефективна комунікація та підтримка персо-
налу. 

В умовах кризи ключовим є забезпечення ефектив-
ної комунікації та підтримки персоналу. Це включає 
регулярне інформування працівників про стан справ у 
компанії, стратегічні плани та зміни. Важливим є та-
кож використання онлайн-платформ для управління 
проектами, таких як Trello, Asana чи Slack, що дозво-
ляють зберігати ефективність навіть при розподіленій 
команді. Крім того, необхідно підтримувати психоло-
гічне здоров’я працівників, організовуючи консульта-
ції, тренінги зі стресостійкості та програми менталь-
ного здоров’я [17]. 

3. Мотиваційні механізми та система винагород. 

Кризові явища значно впливають на мотивацію пе-
рсоналу, тому важливо переглянути системи винаго-
роди. Даний процес може включати запровадження 
гнучкої системи оплати праці, яка передбачає премії за 
досягнення навіть в умовах нестабільності. Важливим 
інструментом є також нематеріальна мотивація, зок-
рема кар’єрне зростання, визнання досягнень та додат-
кові можливості для навчання. Крім того, необхідно 
посилювати соціальний захист працівників, надаючи 
їм підтримку через страхування, матеріальну допомогу 
та інші соціальні пільги [17]. 

4. Управління продуктивністю через інноваційні 
технології. 

Впровадження цифрових технологій значно підви-
щує ефективність персоналу в умовах воєнного стану. 
Воно включає використання систем моніторингу про-
дуктивності, що дозволяють оцінювати результати ро-
боти незалежно від місця перебування працівника. Та-
кож важливим є автоматизація рутинних процесів для 
зниження навантаження на персонал. Крім того, запро-
вадження штучного інтелекту та аналітичних інстру-
ментів допомагає прогнозувати продуктивність і опти-
мізувати бізнес-процеси [18]. 

5. Адаптація кадрової політики. 
Управління людськими ресурсами в умовах кризи 

потребує перегляду кадрової стратегії. А саме залу-
чення нових моделей набору персоналу, таких як тим-
часова зайнятість, аутсорсинг і колаборація з іншими 
організаціями. Важливим елементом є також розробка 
програм перенавчання та підвищення кваліфікації, що 
дозволяють адаптувати працівників до нових умов ри-
нку праці. Крім того, необхідно впроваджувати антик-
ризові плани управління персоналом, які включають 
чіткі алгоритми дій у разі загострення ситуації [16]. 

Висновки. Управління ефективністю та продукти-
вністю персоналу в умовах кризових викликів та воєн-
ного стану – це складний багатофакторний процес, що 
вимагає комплексного підходу. Адаптація до нових 
умов передбачає запровадження інноваційних страте-
гій, гнучких моделей управління, ефективної комуні-
кації та підтримки співробітників. 

Досвід світових компаній показує, що організації, 
які швидко адаптуються до змін та активно впроваджу-
ють сучасні технології, мають більше шансів на успіш-
ний розвиток навіть у критичних умовах. Тому страте-
гічне управління персоналом у період кризи стає не 
лише необхідністю, а й ключовим фактором стійкості 
та конкурентоспроможності компанії. 

Подальші дослідження у цій сфері можуть бути 
спрямовані на вивчення довгострокових наслідків кри-
зових викликів для ринку праці, аналіз ефективності 
впроваджених стратегій управління персоналом та ро-
зробку адаптивних моделей праці, що дозволять міні-
мізувати ризики в майбутньому. 
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