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СТРАТЕГІЯ ЗБЕРЕЖЕННЯ ПЕРСОНАЛУ ПІДЧАС ВІЙНИ  
 

З початком повномасштабної агресії вітчизняні підприємства 

змогли оперативно перебудувати систему управління відповідно до 

умов невизначеності та кризової ситуації. Окрім цього, конкурентна 

боротьба трансформувалася у пошук ефективних стратегій розвитку 

та функціонування, які б у довгостроковій перспективі забезпечили 

стійкі переваги над конкурентами [1]. 

Унаслідок масштабних руйнувань багато компаній змушені були 

припинити свою діяльність або скоротити штат працівників до 

мінімального рівня через фінансову нестабільність і неможливість 

виплачувати заробітну плату. Як результат, на ринку праці суттєво 

зросла кількість вільних фахівців, які активно шукають роботу або 

тимчасові підробітки. У багатьох галузях нині спостерігається 

дефіцит відкритих вакансій. Значна частина спеціалістів готова 

змінити сферу діяльності та знизити рівень зарплатних очікувань. 

Це, своєю чергою, призводить до формування ринку праці, де 

переважає позиція роботодавця, який висуває дедалі жорсткіші 

вимоги до кандидатів. 

Стати частиною нового колективу, це не легко, особливо коли, 

крім цього, потрібно навчатися, досліджувати нове підприємство. У 

зв’язку з цим період адаптації збільшується, що може не добре 

відображатися на підприємстві. Колектив є основою будь-якої 

компанії, організації чи підприємства, і в нинішніх складних умовах 

він також потребує нових, інноваційних підходів до взаємодії та 

співпраці. Діяльність підприємства сьогодні вимагає ще більшого 

залучення та впровадження сучасних методів роботи з персоналом і 

командами. Варто зазначити, що до початку повномасштабного 

вторгнення основні обов’язки HR-фахівці на підприємстві були 

https://doi.org/10.54929/2786-5738-2022-6-04-08
https://doi.org/10.32782/2524-0072/2023-48-24
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здебільшого зосереджувалися на базових професійних процесах. 

Натомість нині HR-менеджери активно беруть участь у 

координаційних заходах, налагодженні ефективних механізмів 

реагування на критичні питання та кризові ситуації [2]. Саме HR-

фахівці створюють найкращі умови для працівників та забезпечують  

збереження колективу.  

У сучасних умовах, спричинених війною, спостерігається 

об’єктивне зниження можливостей розвитку як на рівні окремих 

підприємств, так і на рівні держави загалом. Через це дослідники все 

більше уваги приділяють не стільки нарощуванню потенціалу, 

скільки його збереженню, адже розвиток стримують численні 

обмежувальні чинники. Втрата працездатного населення, відтік 

інтелектуального капіталу за кордон, зруйнована інфраструктура, 

загострення соціальних проблем, деградація освітньої системи на 

окупованих територіях, погіршення ментального здоров’я – усе це 

свідчить про серйозні втрати людського потенціалу, які 

відчуватимуться ще тривалий час. 

Науковці підкреслюють: збереження людського потенціалу в 

умовах війни є надзвичайно важливим завданням, адже воєнні дії 

мають потужний вплив на фізичне, психічне й емоційне здоров’я 

людей та спільнот. Втрата навичок, знань і здібностей може суттєво 

ускладнити процес відновлення держави. Саме тому інвестиції у 

збереження людського потенціалу є критично важливими як у 

період війни, так і після її завершення. 

Для цього фахівці пропонують низку заходів, зокрема створення 

умов для ефективної перекваліфікації осіб, які втратили роботу, та 

впровадження інформаційних кампаній із матеріальною 

підтримкою від держави. Важливим є розвиток мереж навчальних 

закладів і центрів, які сприятимуть освоєнню нових професій. До 

цього процесу слід залучати не лише державні, а й приватні ресурси. 

Окремої уваги потребує питання реінтеграції 

військовослужбовців, які повертаються до мирного життя і праці. 

Зважаючи на те, що підприємства втратили від 12 до 30% 

працівників через мобілізацію, їх повернення має ключове значення. 

Як зазначає Коляда О., ветерани мають унікальні риси, що роблять 

їх цінними працівниками – це відповідальність, дисциплінованість, 

командна робота, здатність приймати рішення і діяти в стресових 

умовах. Проте вони потребуватимуть певної підтримки з боку 

роботодавців. Тому вже сьогодні слід розробляти програми 
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адаптації, перегляду стратегій розвитку організацій і вдосконалення 

роботи з персоналом, зокрема з акцентом на кар’єрне зростання 

ветеранів як носіїв цінного людського потенціалу [3]. 

Можна також розглядати й оптимістичний сценарій розвитку 

потенціалу, адже війна вчить не лише виживати, а й здобувати 

перемоги на різних фронтах. У таких надзвичайних умовах 

активізується гнучкість мислення, накопичується та осмислюється 

новий досвід, з’являються нові навички, змінюються поведінкові 

стереотипи, посилюється самоконтроль над емоціями. Усе це сприяє 

зростанню якісних характеристик персоналу. Крім того, жорсткі 

реалії війни сприяли зростанню адаптаційного потенціалу та 

трансформаційних можливостей працівників. Це проявляється у 

здатності швидко орієнтуватися в непередбачуваних ситуаціях, 

знаходити нестандартні рішення та вчитися на власному досвіді. 
Список використаних джерел: 

1. Ничкало Н.Г., Гордієнко В.П. Наукова діяльність у добу війни: за 

камертоном серця і любові до Батьківщини. Вісник Національної академії 

педагогічних наук України. 2022. Том 4. №1.DOI: 

https://doi.org/10.37472/v.naes.2022.4123  

2. Сновидович І. Г., Кохан М. О. Ринок праці та інновації в управлінні 

персоналом підприємства під час війни. Стратегія економічного розвитку 

України. 2022. Вип. 51. С. 50-62. URL: 

http://sedu.kneu.edu.ua/article/view/274142/269348  

3. Захарчина Г. М. Потенціал розвитку персоналу в сучасних умовах. 

Економіка та суспільство. 2023. Вип. 55. URL: https://surl.gd/ohbtzm 

4. Захарін, С.В. Education during martial status: challenges and current state. 

Current issues in modern science. 2023. 6 (12). PP. 521-530. URL: 

https://lib.iitta.gov.ua/id/eprint/735577/  

 

 

В.М. Собчишин, к.е.н., 

К.О. Киричок, здобувач вищої освіти 

Полтавський державний аграрний університет 
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Війна стала викликом не лише для держави, а й для бізнесу, який 

змушений адаптувати свої процеси до нових реалій. Одним із 

найбільш чутливих напрямів HR-політики в умовах нестабільності є 

онбординг – процес залучення та адаптації нових працівників. Якщо 

раніше він був чітко структурованим і прогнозованим, то сьогодні 
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