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Важливою тенденцією є також мовно-культурна трансформація. Зокрема, частка 

використання української мови у професійному середовищі зростає, що є важливим 

маркером ідентичності та фактором організаційної культури  [4]. Це створює передумови для 

формування єдиного комунікативного простору в організаціях і підвищення ефективності 

взаємодії персоналу. В умовах релокації підприємств зі східних регіонів України 

відбувається суттєва трансформація ментальності працівників, що зумовлена адаптацією до 

нових соціокультурних середовищ та підвищеним рівнем невизначеності. Працівники дедалі 

більше ототожнюють власну професійну діяльність із внеском у стійкість держави, що 

відображає зростання громадянської відповідальності та патріотизму. У результаті 

формується новий тип української самосвідомості, який поєднує економічну мобільність, 

соціальну згуртованість та національну солідарність. 

Cсучасні трансформації національної ідентичності та ментальності українців, зокрема у 

східних регіонах, суттєво впливають на формування нових моделей управління персоналом, 

які мають базуватися на поєднанні економічної ефективності та ціннісної орієнтації, 

врахуванні соціокультурних змін і психологічних особливостей працівників у воєнний та 

повоєнний періоди. Наразі дуже актуальними є дослідження щодо розробки адаптивних 

моделей управління персоналом, що враховують регіональні особливості ментальності, 

досвід міграції та рівень сформованості національної ідентичності, а також вивчення впливу 

цих чинників на продуктивність праці та організаційну ефективність. 
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ТРАНСФОРМАЦІЯ ТРАДИЦІЙНИХ МОДЕЛЕЙ ЛІДЕРСТВА В УМОВАХ 

ПОВОЄННОГО ВІДНОВЛЕННЯ ЕКОНОМІКИ 

 

Сучасний етап розвитку України характеризується необхідністю формування нової 

моделі лідерства, здатної забезпечити ефективне повоєнне відновлення економіки. У цьому 

контексті особливого значення набуває концепція відповідального лідерства, яка поєднує 

стратегічне бачення, соціальну орієнтованість, етичність управлінських рішень і здатність до 

мобілізації людського потенціалу. 

Війна спричинила безпрецедентні економічні втрати та структурні деформації. За 

оцінками міжнародних інституцій, загальна потреба у відновленні України перевищує 500 

млрд. дол. США, що майже втричі більше довоєнного ВВП країни [1]. Водночас економіка 

України зазнала глибокого падіння: у 2022 році ВВП скоротився на 28,8%, після чого у 2023 

році зафіксовано зростання на 5,5%, а у 2025 році – лише на 1,8%, що свідчить про 

https://doi.org/10.1080/14608944.2025.2473699
https://doi.org/10.1080/10758216.2023.2224571
https://doi.org/10.63931/ijchr.v7iSI1.153
https://surl.li/gnmuke
https://lnk.ua/j38NH1KNv
https://lnk.ua/6t2sxPLOE


50 

нестабільність відновлювальних процесів [2]. Такі тенденції зумовлюють необхідність 

ефективного управління ресурсами, інституційної модернізації та формування нових 

управлінських підходів.  

Теоретичну базу лідерства в умовах трансформацій та криз у сфері управління 

персоналом досліджували З. Пестовська, В. Вернигора (2025) [3], В. Тимошенко (2024) [4]. 

Особливості лідерства під час війни у своїх роботах висвітлили О. Череп, Ю. Калюжна, Л. 

Михайліченко (2023) [5], К. Левчук, К. Бандурка (2024) [6]. Проте особливості трансформації 

моделей лідерства залишились поза увагою вчених. 

Дослідження свідчать, що понад 90% компаній в Україні зазнали втрат персоналу через 

участь працівників у бойових діях, а понад 45% організацій втратили співробітників 

внаслідок війни [7]. Це обумовлює необхідність нових підходів до управління персоналом, 

зокрема розвитку інклюзивного лідерства, підтримки психоемоційного стану працівників та 

формування культури взаємної підтримки. Адаптація традиційних моделей лідерства до 

воєнних і повоєнних умов вимагає переосмислення класичних управлінських підходів з 

урахуванням високої невизначеності, дефіциту ресурсів, психологічного навантаження 

персоналу та необхідності швидкого відновлення економічної діяльності.  

Традиційна трансформаційна модель лідерства, яка передбачає натхнення, формування 

бачення та розвиток персоналу, в умовах війни набуває рис кризового лідерства. Лідер 

змушений діяти в ситуації постійних ризиків, тому стратегічне бачення поєднується з 

оперативним реагуванням на загрози. Посилюється значення комунікації, прозорості рішень 

та підтримки довіри в колективі. У повоєнний період ця модель трансформується у 

відновлювальне лідерство, орієнтоване на реконструкцію організаційних процесів і 

довгостроковий розвиток. 

Транзакційне лідерство, що базується на системі винагород і контролю, у воєнних 

умовах зазнає суттєвих обмежень через нестабільність економічного середовища та 

обмеженість фінансових ресурсів. У зв’язку з цим відбувається його адаптація у бік 

соціально відповідального лідерства, де матеріальні стимули доповнюються 

нематеріальними – підтримкою, визнанням, гнучкими умовами праці. У повоєнний період 

така модель еволюціонує в напрямі сталого лідерства, що враховує інтереси працівників, 

суспільства та держави. 

Сервісне (службове) лідерство, орієнтоване на задоволення потреб працівників, в 

умовах війни набуває особливої актуальності. Лідер виступає не лише керівником, а й 

наставником, психологічною опорою для персоналу. Важливими стають емпатія, емоційний 

інтелект і здатність підтримувати працівників у кризових ситуаціях. У повоєнний період ця 

модель трансформується у інклюзивне лідерство, спрямоване на інтеграцію ветеранів, 

внутрішньо переміщених осіб та інших вразливих груп у трудові колективи. 

Бюрократична модель лідерства, яка традиційно базується на чітких регламентах і 

ієрархії, у воєнних умовах виявляється малоефективною через низьку адаптивність. Тому 

відбувається її трансформація у гнучке  лідерство, що передбачає децентралізацію 

управління, делегування повноважень і швидке прийняття рішень. У повоєнний період така 

модель сприяє інноваційності, розвитку підприємництва та підвищенню 

конкурентоспроможності підприємств. 

Автократичне лідерство, яке може бути ефективним у надзвичайних ситуаціях через 

швидкість прийняття рішень, у воєнний період використовується ситуативно, особливо в 

умовах загрози безпеці. Однак у довгостроковій перспективі воно поступається більш 

демократичним моделям, оскільки не забезпечує достатнього рівня залученості персоналу. У 

повоєнний період відбувається його трансформація у партисипативне лідерство, що 

передбачає активну участь працівників у прийнятті управлінських рішень. 

Адаптація традиційних моделей лідерства до воєнних і повоєнних умов відбувається за 

такими ключовими напрямами: посилення ролі емоційного інтелекту та психологічної 

підтримки, підвищення гнучкості та швидкості управлінських рішень, орієнтація на 

соціальну відповідальність і сталий розвиток, а також розширення участі персоналу в 

управлінні. У результаті формується нова інтегрована модель лідерства, яка поєднує 

елементи кризового, відповідального, інклюзивного та адаптивного підходів і є найбільш 
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релевантною для умов повоєнного відновлення економіки. Перспективи подальших 

досліджень полягають у розробці моделей лідерства, адаптованих до умов постконфліктного 

розвитку, а також у вивченні впливу лідерських практик на ефективність відновлення 

економіки та соціальну згуртованість суспільства. 
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КОНЦЕПЦІЇ УПРАВЛІННЯ ЛЮДСЬКИМИ РЕСУРСАМИ ЯК ОСНОВА 

ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ СТАЛОГО РОЗВИТКУ ОРГАНІЗАЦІЇ 

 

У сучасних умовах глобалізації, цифрової трансформації та зростаючих екологічних 

викликів питання сталого розвитку набуває ключового значення для організацій. Досягнення 

балансу між економічною ефективністю, соціальною відповідальністю та екологічною 

безпекою вимагає нових підходів до управління. Одним із центральних елементів цієї 

трансформації виступає управління людськими ресурсами (HRM), яке еволюціонує від 

адміністративної функції до стратегічного інструменту забезпечення стійкості бізнесу. 

Сучасні концепції HRM інтегрують принципи сталого розвитку та спрямовані на 

формування довгострокової цінності через розвиток людського капіталу, екологічну 

відповідальність та соціальну інклюзивність. 

Метою даної публікації є систематизація та обґрунтування сучасних концепцій 

управління людськими ресурсами, які сприяють досягненню сталого розвитку організації, а 

також визначення їх ролі у формуванні конкурентоспроможності та довгострокової стійкості 

організацій. 

Аналіз сучасних підходів до управління людськими ресурсами дозволяє виділити низку 

ключових концепцій, що формують основу сталого розвитку організацій. 

По-перше, стратегічне управління людськими ресурсами передбачає інтеграцію HR-

функцій у загальну стратегію організації. Це забезпечує узгодження розвитку персоналу з 

довгостроковими цілями, сприяє формуванню організаційної культури та підвищує 

адаптивність бізнесу до змін. Відповідно до підходу Barney (1991), саме внутрішні ресурси, 

зокрема людський капітал, є джерелом стійкої конкурентної переваги [1]. 

По-друге, концепція Green HRM орієнтована на впровадження екологічних практик у 

HR-процеси. Вона охоплює формування «зелених» компетенцій, розвиток екологічної 
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