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ОРГАНІЗАЦІЙНО-ЕКОНОМІЧНИЙ МЕХАНІЗМ УПРАВЛІННЯ 

ТРУДОВИМ ПОТЕНЦІАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА 
В УМОВАХ НЕВИЗНАЧЕНОСТІ 

 
Актуальність представленого дослідження зумовлена необхідністю пошуку ефективних підходів до управ-

ління трудовим потенціалом українських підприємств в умовах невизначеності, спричинених воєнними подіями, 
економічною нестабільністю та цифровізацією. Мета дослідження – обґрунтування складових та формування 
організаційно-економічного механізму управління трудовим потенціалом, що забезпечує резилієнтність та кон-
курентоспроможність українських підприємств у сучасних умовах. Предметом дослідження є сукупність орга-
нізаційних, економічних та інституційно-інформаційних інструментів, які впливають на ефективне викорис-
тання трудового потенціалу. Методи дослідження включають системний підхід, структурно-функціональний 
аналіз, порівняння та практичний синтез досвіду підприємств. Результати полягають у розробці структурно-
логічної схеми організаційно-економічного механізму управління трудовим потенціалом в умовах невизначеності 
сучасного українського бізнесу, визначенні його фундаментальні засади, стратегічні орієнтири, функціональну 
структуру, важелі та очікувані результати впровадження. У підсумку впровадження запропонованого механі-
зму сприятиме зниженню плинності кадрів, збереженню ключових компетенцій, зростанню цифрової готовно-
сті, формуванню інклюзивного середовища та забезпечить стійкий розвиток підприємств в умовах турбулент-
ності. 

Ключові слова: трудовий потенціал, організаційно-економічний механізм, резильєнтність, невизначеність, 
цифрова трансформація. 

 
ORGANIZATIONAL AND ECONOMIC MECHANISM FOR MANAGING THE 

LABOR POTENTIAL OF AN ENTERPRISE IN CONDITIONS OF UNCERTAINTY 
 

The relevance of this research is determined by the urgent need to develop effective approaches to managing the labor 
potential of Ukrainian enterprises under conditions of uncertainty caused by war-related disruptions, economic 
instability, demographic imbalances, and the accelerating pace of digitalization. The purpose of the study is to 
substantiate and propose an organizational and economic mechanism for managing labor potential that ensures 
resilience, adaptability, and competitiveness of enterprises in turbulent environments. The subject of the study is a set of 
organizational, economic, institutional, and informational instruments that directly influence the effective utilization and 
development of human resources. The research methodology is based on the principles of a systemic approach, structural-
functional analysis, comparative method, and practical synthesis of Ukrainian and international business practices. The 
study develops a structural-logical scheme of the mechanism which contains organizational, economical, institutional 
and informational blocks and identifies specific implementation levers, such as personnel audit, scenario planning, 
flexible forms of employment, reskilling, upskilling, and social dialogue. The results demonstrate that the mechanism 
provides enterprises with the ability to monitor and control indicators of adaptability, improve flexibility of workforce 
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structures, preserve critical competencies, and strengthen inclusive labor practices by integrating internally displaced 
persons, veterans, women, and foreign workers into labor markets. Furthermore, the mechanism enhances digital 
readiness and innovative capacity of employees, thereby reducing staff turnover, mitigating risks of knowledge loss, and 
fostering a socially stable organizational environment. The proposed mechanism can serve as a strategic foundation for 
the recovery and sustainable development of Ukrainian enterprises, ensuring resilience against external shocks and 
enabling their integration into the post-war economy and global value chains. 

Keywords: labor potential, organizational and economic mechanism, resilience, uncertainty, digital transformation. 
JEL classification: J24, M12, M54. 
 
Постановка проблеми. Сучасні умови господарю-

вання характеризуються високим рівнем турбулентно-
сті та невизначеності, що зумовлено як глобальними 
економічними шоками, так і локальними кризовими 
явищами. Для підприємств це означає необхідність 
оперативної адаптації до змін, швидкої мобілізації ре-
сурсів та ефективного використання наявного трудо-
вого потенціалу. Саме трудовий потенціал є базовим 
ресурсом будь-якої організації, здатним забезпечити її 
стійкість, навіть у періоди глибоких економічних пот-
рясінь. 

Кризові явища часто супроводжуються скорочен-
ням фінансових ресурсів, зміною структури попиту, 
перебоями у постачанні та загальною нестабільністю 
ділового середовища. У таких обставинах має бути ор-
ганізаційно-економічний механізм управління трудо-
вим потенціалом підприємств, який повинен мати ада-
птивний характер, поєднувати стратегічні і тактичні 
підходи та включати елементи антикризового управ-
ління. 

Актуальність розробки сучасного організаційно-
економічного механізму управління трудовим потенці-
алом у кризових умовах зумовлена: необхідністю під-
тримки стабільного функціонування підприємства в 
умовах нестабільності; потребою забезпечення гнуч-
кості й швидкої адаптації трудових ресурсів; важливі-
стю збереження та розвитку ключових компетенцій пе-
рсоналу; зростаючим значенням цифрових технологій 
у сфері управління персоналом; потребою інтеграції 
антикризових інструментів в стратегію управління пе-
рсоналом. У результаті, формування ефективного ме-
ханізму управління трудовим потенціалом стає не про-
сто важливим завданням, а стратегічною передумовою 
довгострокової життєздатності підприємства у мінли-
вому середовищі. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. У вітчи-
зняній літературі організаційно-економічний механізм 
управління трудовим потенціалом підприємства трак-
тують як комплексну систему цілей, принципів, функ-
цій, методів і інструментів впливу на формування, збе-
реження та розвиток трудового потенціалу, що спира-
ється на нормативно-правове, інформаційно-аналіти-
чне, фінансово-інвестиційне та організаційне забезпе-
чення. Узагальнено, типова структура механізму вклю-
чає: цільовий блок (стратегічні та операційні цілі щодо 
персоналу); принципи (системність, інтегрованість, 
динамізм, узгодженість зі стійким розвитком); функції 
(планування/проєктування чисельності та компетен-
цій, організація праці, мотивація й оплата, нав-
чання/розвиток, безпека та умови праці, соціальний ді-
алог); інструменти (показники ефективності, грейдінг, 

системи компетенцій, різноманітні режими зайнятості 
тощо); підсистеми підтримки (правової, інформацій-
ної, фінансової, ІТ-підтримки). Таку логіку детально 
описують як українські автори, так і європейські дос-
лідники, які підкреслюють принципи узгодження ме-
ханізму зі стратегією та цілями сталого розвитку [1-3]. 

Окремий пласт досліджень — це «структурні» мо-
делі механізму на рівні підприємства: вони деталізу-
ють організаційні блоки (структура управління персо-
налом, облік кадрів, система стимулювання, проце-
дури оцінювання/атестації, навчання), а також регла-
менти документування та внутрішні політики. Ці нау-
кові доробки акцентують необхідність ситуаційного 
налаштування механізму управління трудовим потен-
ціалом під умови волатильності [4]. 

Міжнародні дослідження розкривають практичні 
аспекти механізму управління трудовим потенціалом, 
а саме: планування потреб у праці відповідно до пото-
чних обставин діяльності організації, залученість пра-
цівників до розробки стратегічного бачення розвитку, 
постійне навчання, управління результативністю, 
справедливі трудові відносини й безпека праці із силь-
ним наголосом на узгодженні з довгостроковим бачен-
ням розвитку підприємства [5]. 

Сучасні дослідження демонструють, що управлін-
ські практики високої результативності роботи персо-
налу, сталі і «резилієнс-орієнтовані» системи управ-
ління кадрами доповнюють економічні важелі (зар-
плата/бюджети) організаційними (процеси трансфор-
мації внутрішнього середовища, культура підтримки, 
залученість всіх до реалізації єдиної мети розвитку ор-
ганізації). Все це разом підвищує готовність до шоків 
та кризових змін. У центрі уваги перебувають динамі-
чна здатність до трансформації системи у поєднання з 
процесами управління персоналом та контролінгом 
[6]. 

Наявні наукові дослідження окреслюють загальні 
принципи функціонування механізму управління тру-
довим потенціалом, але залишають відкритим питання 
щодо розробки структури організаційно-економічного 
механізму, здатної забезпечити стійкість і адаптив-
ність українських підприємств в умовах невизначено-
сті. 

Мета дослідження: систематизувати наявні інстру-
менти управління персоналом в кризових умовах що 
можуть бути покладені в основу структури організа-
ційно-економічного механізму управління трудовим 
потенціалом підприємства в умовах невизначеності 
економічної сфери діяльності України. 

Виклад основних результатів дослідження. Орга-
нізаційно-економічний механізм управління трудовим 
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потенціалом виконує функцію системного інструме-
нта, що об’єднує методи, принципи, інституційні но-
рми та управлінські технології в єдину модель забезпе-
чення ефективності праці. У кризових умовах він набу-
ває додаткової ваги, оскільки, від здатності підприємс-
тва підтримувати мотивацію, розвиток компетенцій та 
гнучкість персоналу безпосередньо залежить рівень 

його конкурентоспроможності на ринку. 
Аналіз останніх досліджень та поточних особливо-

стей господарювання українських підприємств дає мо-
жливість сформувати організаційно-економічний ме-
ханізм управління трудовим потенціалом підприємств 
Україна в умовах невизначеності (рис. 1). 

 

 
Рис. 1. Структурно-логічна схема організаційно-економічного механізму управління 

трудовим потенціалом українських підприємств в умовах невизначеності 
Джерело: сформовано авторами 

 
Рис. 1 відображає логічну структуру механізму, 

який поєднує стратегічні орієнтири, фундаментальні 
засади, його функціональну структуру, важелі впливу 
та очікувані результати. Специфіка механізму визнача-
ється його здатністю адаптуватися до особливостей 

української воєнної та післявоєнної економіки, врахо-
вуючи нестачу трудових ресурсів, інтенсивність мігра-
ційних процесів та динаміку цифрової трансформації. 

Стратегічні орієнтири механізму передбачають за-
безпечення резилієнтності підприємства через 

Стратегічні орієнтири 
• забезпечення резилієнтності підприємства через збереження та розвиток трудового потенціалу; 
• зменшення ризиків втрати ключових компетенцій внаслідок міграції, мобілізації чи кризи; 
• створення умов для гнучкого використання персоналу в період турбулентних змін (гнучкі фо-

рми зайнятості, дистанційна робота, тимчасові контракти); 
• інтеграція трудових ресурсів у післявоєнну модель економіки. 

Фундаментальні засади 
• здатність швидко змінювати кадрові політики; 
• взаємодія на рівні підприємства, регіону, держави; 
• поєднання корпоративних стратегій управління персоналом із державною політикою; 
• врахування інтересів різних категорій працівників (ВПО, ветеранів, іноземних працівників); 
• комбінування економічних і організаційних інструментів управління. 

Функціональна структура 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Організаційний 
блок 

-кадровий резерв; 
-еластична оргст-
руктура; 
-центри компетен-
цій 

Економічний блок 
-проактивне плану-
вання фонду оплати 
праці; 
-антикризові пакети 
мотивацій; 
-державно-приватне 
партнерство у підгото-
вці/ перепідготовці ка-
дрів 

Інституційний блок 
-узгодження стратегії 
управління персоналом 
із державною політи-
кою; 
-кооперація із закла-
дами освіти та службою 
зайнятості; 
-залученні та адаптація 
іноземних працівників 
(за потреби) 

Інформаційно-
аналітичний 

блок 
-HR-аналітика та 
прогнозування ри-
зиків; 
-моніторинг інди-
каторів адаптивно-
сті; 
-контролінг 

Результати 
• зниження рівня плинності кадрів; 
• підвищення гнучкості структури зайнято-

сті; 
• збереження ключових компетенцій; 
• забезпечення рівних прав та можливостей 

для всіх категорій працівників; 
• підвищення інноваційної та цифрової гото-

вності персоналу; 
• соціальна стабільність у колективі. 

Важелі 
• кадровий аудит; 
• сценарне планування; 
• гнучкі форми зайнятості; 
• рескілінг та апскілінг; 
• соціальний діалог 
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розвиток і збереження трудового потенціалу; мініміза-
цію ризиків втрати ключових компетенцій унаслідок 
мобілізації, еміграції чи кризових явищ; створення 
умов для гнучкого використання персоналу через гіб-
ридні та дистанційні формати роботи, тимчасові конт-
ракти та внутрішню мобільність; інтеграцію трудових 
ресурсів у післявоєнну модель економіки, що передба-
чає перекваліфікацію, повернення трудових мігрантів і 
залучення ветеранів та внутрішньо переміщених осіб 
(ВПО) а також інших уразливих категорій населення. 

Фундаментальні засади функціонування механізму 
включають адаптивність кадрової політики, багаторів-
невість управління (підприємство – регіон – держава), 
інституційну узгодженість корпоративних стратегії 
управління персоналом із державною політикою від-
новлення трудового потенціалу країни, інклюзивність 
на основі врахування інтересів ВПО, ветеранів, жінок, 
молоді та іноземних працівників (за потреби), ресур-
сну збалансованість для оптимального поєднання ор-
ганізаційних і економічних важелів впливу. 

Функціональна структура – це основний елемент 
механізму, що реалізується через чотири взаємо-
пов’язані підсистеми: організаційну, економічну, ін-
ституційну та інформаційно-аналітичну. 

Організаційний блок передбачає створення кадро-
вого резерву з потенційно-уразливих категорій насе-
лення, впровадження гнучких структур (це можуть 
бути тимчасові команди або проєктні офіси, які ство-
рюються на час реалізації конкретних завдань), форму-
вання центрів компетенцій (для моніторингу, навчання 
чи перекваліфікації працівників). 

Українські підприємства активно створюють кад-
рові резерви з числа внутрішньо переміщених осіб, жі-
нок, студентів, ветеранів, осіб з інвалідністю. Напри-
клад, на підприємствах групи Fozzy набирають жінок 
на традиційно «чоловічі» професії (вантажники, водії 
тощо), пропонуючи навчання з нуля для покриття де-
фіциту кадрів [7]. 

В кризових умовах також важливим є прискорене 
прийняття рішень. Менеджери зазначають: «speed … 
швидкість вирішує», тобто краще швидко помилитися, 
ніж довго обмірковувати. Cаме такий підхід в межах 
організаційної підсистеми запропонованого механізму 
дозволяє адаптуватися до швидких змін [8]. 

Економічна підсистема функціональної структури 
механізму управління трудовим потенціалом підпри-
ємства реалізується шляхом проактивного бюджету-
вання фонду оплати праці за можливими варіантами 
розвитку поточної ситуації, розробки мотиваційних 
пакетів (системи бонусів, премії за швидкість, адапти-
вність) та державно-приватного партнерства у підгото-
вці кадрів. 

Сьогодні керівники вітчизняних підприємства за-
проваджують планування фонду оплати праці, не про-
сто закладаючи конкретну суму на майбутні витрати, а 
розглядаючи варіанти від базового до песимістичного. 
Паралельно впроваджується гнучка система оплати 
праці та засоби економічного стимулювання (зокрема, 
підвищення зарплати за спеціально розробленими схе-
мами), щоб залучити та матеріально заохотити 

працівників у складний час [9]. Водночас війна транс-
формує бізнес-поведінку: компанії оптимізують ви-
трати, диверсифікують ринки, використовують он-
лайн-інструменти та підтримують військове і громад-
ське середовище [10]. Такий прояв економічної соціа-
льної відповідальності також позитивно відбивається 
на репутації підприємства як відповідального робото-
давця. 

Українські підприємства опановують нові шляхи 
пошуку трудових ресурсів. З іншого боку і держава до-
кладає зусиль для накопичення та збереження трудо-
вого потенціалу країни. Так, Національний банк Укра-
їни через Академію фінансового управління організо-
вує програми перепідготовки та підвищення кваліфіка-
ції працівників банківської сфери, зокрема в умовах 
воєнного часу. Це не пряме співфінансування, але є ва-
жливою формою підтримки компетентнісного розви-
тку у сфері фінансів [11]. 

Інституційна підсистема функціональної структури 
механізму управління трудовим потенціалом підпри-
ємства представлена кооперацією підприємств із регі-
ональними службами зайнятості та освітніми закла-
дами, реалізується шляхом узгодження власної страте-
гії управління персоналом з державною політикою у 
сфері зайнятості, що впроваджується на національ-
ному та регіональному рівні. Інституційна складова 
може імплементуватись і на міжнародному рівні при 
залученні (за потреби) та адаптації іноземних праців-
ників. 

Український бізнес вже зараз узгоджує свої страте-
гії розвитку працівників з державними програмами 
підтримки та стратегічними ініціативами на міжнарод-
ному рівні. У останніх дослідженнях [10] підкреслю-
ється роль інституційної синергії: міжнародного дос-
віду надання допомоги і державного регулювання, як 
форми сприяння стабілізації діяльності вітчизняних 
компаній в умовах невизначеності. Також, через кад-
ровий дефіцит, підприємства, зокрема, впроваджують 
технологічні рішення і посилюють комунікаційну коо-
перацію з іншими суб’єктами господарювання, щоб за-
безпечити стійкість та накопичити зовнішній соціаль-
ний капітал для вирішення своїх поточних і стратегіч-
них завдань розвитку [12]. 

Інформаційно-аналітична підсистема функціональ-
ної структури механізму управління трудовим потен-
ціалом підприємства реалізується шляхом прова-
дження аналітики діяльності персоналу (HR-
аналітики) та прогнозування ризиків (плинність кад-
рів, емоційне та професійне вигорання), через моніто-
ринг індикаторів адаптивності (швидкість відновлення 
після шоків, цифрова готовність) та контролінг персо-
налу (зіставлення планових і фактичних показників, 
коригувальні дії). 

HR-аналітика трансформується і українські підпри-
ємства на рівні із закордонними уже зараз використо-
вують аналітичні дані у купі із цифровими HR-
технологіями, щоб відслідковувати продуктивність, 
плинність кадрів, рівень вигоряння та конфліктність у 
колективах під час війни. Сучасні дослідження україн-
ських науковців [13] також звертають нашу увагу на 
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зменшення неформальної взаємодії, токсичність серед 
персоналу, конфлікти через різні умови праці та емо-
ційне вигорання. Всі ці негативні явища потребують 
негайних організаційних рішень у менеджменті персо-
налу на локальному рівні. 

Важелі реалізації організаційно-економічного ме-
ханізму управління трудовим потенціалом підприємс-
тва – це набір методів управління, за допомогою яких 
підприємство може безпосередньо впливати на трудо-
вий потенціал у кризових умовах: 

1. кадровий аудит - систематична перевірка ная-
вних компетенцій персоналу, їх відповідності стратегі-
чним завданням; ідентифікація «критичних» позицій, 
від яких залежить стійкість бізнесу; виявлення дубльо-
ваних або неактуальних/неефективних функцій; 

2. сценарне планування процесів управління пе-
рсоналом, передбачає розробку альтернативних варіа-
нтів розвитку подій (оптимістичний, базовий, песиміс-
тичний); оцінку потреб у персоналі залежно від різних 
варіантів динаміки ринку та воєнної ситуації; перспек-
тивний аналіз всіх статей витрат на персонал (на оп-
лату праці, на навчання, тощо); 

3. гнучкі форми зайнятості, серед яких зараз ак-
тивно впроваджується дистанційна робота, тимчасові 
та сезонні контракти, часткова зайнятість або робота за 
окремими проєктами, внутрішній аутсорсинг; 

4. рескілінг і апскілінг персоналу, тобто, нав-
чання новим професіям у межах власної компанії/ ін-
шої організації, підвищення існуючої кваліфікації від-
повідно до нових затребуваних сучасних технологій; 

5. соціальний діалог – це регулярні комунікації 
між керівництвом і персоналом (онлайн чи очні зу-
стрічі); колективні переговори щодо нових умов праці; 
формування довіри і підтримки корпоративної куль-
тури в кризових умовах. 

Результати впровадження організаційно-економіч-
ного механізму управління трудовим потенціалом під-
приємств в умовах невизначеності є інтегральним під-
сумком синергетичного впровадження стратегічних 
орієнтирів, фундаментальних засад через його функці-
ональну структуру із залученням важелів. Вони прояв-
ляється у: 
 зниженні рівня плинності працівників завдяки 

розвитку кадрового резерву, гнучким контрактам і під-
тримці співробітників у кризових умовах; члени коле-
утиву менше схильні шукати нове місце роботи, якщо 
бачать можливість росту та соціальну підтримку в ме-
жах підприємства; 
 підвищенні гнучкості структури зайнятості 

(можливість швидко перебудовувати відділи й пере-
розподіляти завдання, збільшення частки дистанційної 
чи проєктної роботи, використання тимчасових трудо-
вих ресурсів); 
 збереженні ключових компетенцій шляхом 

запобігання «витоку мізків» завдяки підвищенню зар-
плат, навчальним програмам і соцпакетам, фокусу на 
розвиток критично важливих навичок (особливо у 
сфері інженерії та ІТ-індустрії); 
 інклюзивності та рівних можливостях для всіх 

категорій економічно-активного населення через ство-
рення нових робочих місць (для ВПО, ветеранів, жі-
нок, молоді, осіб з інвалідністю, іноземних працівни-
ків) і адаптаційні програми та менторинг на кожному 
кроці для нових працівників; 
 зростанні цифрової обізнаності та інновацій-

ності персоналу, що проявляється у підвищенні частки 
співробітників, які володіють цифровими навичками, у 
впровадження HR-tech/ERP-систем (програмні проду-
кти з управління трудовими ресурсам та всією сукуп-
ністю ресурсів підприємства), HR-аналітики для уп-
равління персоналом; 
 соціальній стабільність колективу, мінімізації 

конфліктів, випадків вигорання і «токсичності» в ко-
мандах; у посиленні корпоративної культури через со-
ціальний діалог та програми підтримки всіх працівни-
ків. 

Висновки. У дослідженні обґрунтовано, що органі-
заційно-економічний механізм управління трудовим 
потенціалом українських підприємств в умовах неви-
значеності є ключовим інструментом забезпечення їх 
резилієнтності та конкурентоспроможності. На основі 
проведеного аналізу можна зробити такі висновки: 

1. Трудовий потенціал у сучасних кризових умо-
вах виступає стратегічним ресурсом підприємств, від 
ефективного використання якого залежить здатність 
до адаптації та відновлення після шоків воєнного 
стану. 

2. Запропонований механізм має фундамента-
льні засади та стратегічні орієнтири, містить в рамках 
своєї функціональної структури чотири взаємопов’яза-
них підсистемах – організаційну, економічну, інститу-
ційну та інформаційно-аналітичній, що забезпечує 
його системний та адаптивний характер. 

3. Особливістю механізму є врахування україн-
ських реалій: воєнних та післявоєнних трансформацій, 
дефіциту трудових ресурсів, активних міграційних 
процесів, а також цифровізації управлінських практик. 
Це дозволить підприємствам забезпечувати збере-
ження ключових компетенцій, створити кадрові резе-
рви, залучати нові категорії вітчизняних працівників та 
іноземних спеціалістів. 

Отже, розроблений організаційно-економічний ме-
ханізм управління трудовим потенціалом може слугу-
вати стратегічною основою відновлення та розвитку 
українських підприємств, сприяючи їх стійкості у тур-
булентному середовищі, інтеграції в післявоєнну еко-
номіку та підвищенню конкурентних переваг на глоба-
льному ринку. 
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