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У статті  виокремлено й охарактеризовано чинники використання кадрового потенціалу підприємства з 
урахуванням вимог післявоєнної відбудови національної економіки. Зазначені чинники запропоновано роз-
глядати у розрізі внутрішнього та зовнішнього середовища. До переліку чинників внутрішнього такого серед-
овища віднесено стан системи розвитку і навчання персоналу, розвиток мотиваційних інструментів для пра-
цівників, використання дієвих інструментів управління, розвиток лідерства в організації, стан корпоративної 
культури та відкритість компанії до змін. Своєю чергою, чинники зовнішнього середовища включають еконо-
мічні умови у післявоєнний період, політичну ситуацію, технологічні зміни, зміни у соціокультурних факторах 
та демографічні тенденції. Знання, розуміння і прогнозування цих чинників створює передумови для успіш-
ного функціонування суб’єкта господарювання на ринку та досягнення його стратегічних і тактичних цілей у 
повоєнний період. 

Ключові слова: війна, кадровий потенціал, національна економіка, персонал, післявоєнна відбудова, 
працівник, HR-менеджмент. 

The period of post-war reconstruction of the national economy will not bypass the development of the human 
resources potential of business entities. This potential should be used effi  ciently and with limited resources. Companies 
must develop and implement strategies to retain their existing staff, not just attract new employees. Organisations 
should also focus on strengthening the ability of their staff to innovate, generate new ideas, implement change and 
seize opportunities. We must carefully study and understand the factors driving human resource use to ensure that 
employees become a strategic resource for organisations in the post-war economic recovery period. In this article, 
using the methods of scientifi c abstraction, deduction, systematisation and generalisation, the author identifi es and 
characterises the factors of use of the enterprise's human resources potential with due regard for the requirements 
of the post-war reconstruction of the national economy. We propose to consider these factors in the internal and 
external environment context. The internal environment factors include the state of the personnel development and 
training system, development of motivational tools for employees, use of practical management tools, development 
of leadership in the organisation, state of the corporate culture and openness of the company to changes. In turn, 
external environmental factors include economic conditions in the post-war period, the political situation, technological 
changes, changes in sociocultural factors and demographic trends. Knowledge, understanding and forecasting of 
these factors create prerequisites for enterprises to successfully operate in the market and achieve strategic and 
tactical goals in the post-war period. This set of factors of human resource potential use in the context of post-war 
national economic reconstruction allows us to understand their wide range and diversity. This set also provides an 
opportunity to consider these factors in the context of using the skills, knowledge and experience of each employee 
of the organisation.

Keywords: war, human potential, national economy, personnel, post-war reconstruction, employee, 
HR management.
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Постановка проблеми. Період після-
воєнної відбудови національної економіки 
пов'язаний із чималою кількістю викликів та 
завдань у багатьох сферах, які стосуються 
політичного, економічного, соціального, куль-
турного та інших аспектів. Відбудовувати-
меться зруйноване, появлятиметься нове, 
ефективне використовуватиметься наявне. 
Неминучим є те, що українська економіка 
тісніше інтегруватиметься у європейський 
економічний простір, стаючи щораз більш 
прозорою та орієнтованою на кращі західні 
практики. Розвиватиметься інфраструктура, 
господарство та соціальні системи. 

Н е омине період післявоєнної відбудови 
національної економіки і розвитку кадрового 
потенціалу суб’єктів господарювання, який 
повинен максимально ефективно викорис-
товуватись в умовах обмеженості наявних 
ресурсів. Компанії будуть вимушені розро-
бляти й імплементувати стратегії збереження 
наявного персоналу, а не лише залучати 
нових працівників. Зусилля повинні бути 
спрямовані і на посилення здатності персо-
налу продукувати інновації, генерувати нові 
ідеї, впроваджувати зміни й використовувати 
можливості. 

Неминучим для українського бізнесу у 
період післявоєнної відбудови національ-
ної економіки буде й формування сприятли-
вого внутрішнього середовища для роботи 
персоналу. Справа в тому, що період війни 
пов'язаний із втомою, виснаженням, стресом, 
втратами, проблемами психологічного харак-
теру тощо, а відтак це повинно бути врахо-
ване керівниками і власниками під час роботи 
з персоналом. Працівники потребуватимуть 
психологічної підтримки, позитивних соціаль-
них контактів, гнучких умов роботи, взаємо-
розуміння та підтримки. Крім того, посилюва-
тиметься увага до розширення практичного 
використання сучасних інструментів роботи з 
персоналом. 

Що б у період післявоєнної відбудови наці-
ональної економіки працівники дійсно стали 
стратегічним ресурсом організацій для від-
новлення та розвитку бізнесу, слід ретельно 
вивчати і чітко розуміти чинники використання 
кадрового потенціалу, тобто ключові рушійні 
сили, які забезпечують ефективність зазначе-
ного процесу. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Значний внесок у розвиток теорії і практики 
управління кадровим потенціалом підприєм-
ства зробило чимало вітчизняних та інозем-
них науковців, зокрема, В. Астахова, В. Без-

смертна, В. Бех, О. Василюк, Н. Гавкалова, 
Н. Гебер, А. Головко, С. Давидов, І. Дашко, 
А. Дискіна, К. Дядюра, Д. Заїка, І. Застрож-
нікова, Г. Зубарєва, Н. Іванова, І. Козлова, 
Н. Корнійчук, К. Машіко, Л. Михалевська, 
І. Мосійчук, Г. Норд, Т. Носуліч, Л. Оболен-
цева, В. Пенюк, В. Світлична, В. Смачило, 
О. Хоменко, О. Шаповал, І. Шумакова та 
чимало ін. У працях цих та інших науковців 
розглянуто сутність поняття кадрового потен-
ціалу, його види, принципи, складові еле-
менти, чинники формування. Крім того, роз-
глянуто місце цього виду потенціалу в системі 
економічного потенціалу сучасного суб’єкта 
господарювання тощо. 

Проблематику післявоєнної відбудови 
національної економіки ретельно досліджу-
ють у своїх працях Н. Аверчева, С. Березюк, 
І. Біла, Т. Богдан, А. Дука, А. Єфремов, С. Кис-
линська, В. Клочковська, О. Клочковський, 
А. Кострубіцька, О. Лесик, М. Миколайчук, 
Т. Новик, О. Охріменко, Р. Попов, В. Посна, 
В. Сень, Д. Токарчук, О. Трегубов, О. Шев-
ченко та ін. Ці та інші автори за окресленою 
тематикою звертають увагу на виклики інсти-
туційної модернізації національної економіки 
в повоєнний період, на управлінський аспект 
зазначених процесів з урахуванням досвіду 
інших країн, на фінансове забезпечення 
процесів відновлення, на роль і можливості 
залучення при цьому міжнародної технічної 
допомоги, на інструментарій повоєнного від-
новлення територій та ін. 

Попри чималу увагу наукової спільноти до 
проблематики і управління кадровим потен-
ціалом підприємств, і післявоєнної відбудови 
національної економіки, залишається все 
ж нерозв’язаною проблема виокремлення 
й характеристики чинників використання 
кадрового потенціалу суб’єктів господарю-
вання з урахуванням вимог такої післявоєнної 
відбудови. 

Мета статті. Метою статті є виокремлення 
й характеристика чинників використання 
кадрового потенціалу суб’єктів господарю-
вання з урахуванням вимог післявоєнної від-
будови національної економіки. 

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Як свідчить вивчення теорії і прак-
тики, роль кадрового потенціалу суб’єктів гос-
подарювання у період післявоєнної відбудови 
національної економіки є як ніколи важливою 
[1–4]. Чинники, що впливають на викорис-
тання такого потенціалу, варто класифікувати 
у розрізі внутрішніх і зовнішніх. Розглянемо їх 
ретельно.
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 Першим внутрішнім чинником, який слід 
брати до уваги у контексті тематики дослі-
дження, є стан системи розвитку і навчання 
персоналу. Доцільно наголосити на тому, що 
високий рівень розвитку такої системи дає 
змогу суб’єктам господарювання оперативно 
покращувати компетентності персоналу у піс-
лявоєнний час відповідно до нових реалій. 
Мова йде і про нові знання, і про нові методи 
роботи, і про нові напрямки активізування 
бізнесу, і про нові технології тощо. Крім того, 
дієва система розвитку і навчання персоналу 
уможливлює формування кадрового резерву, 
який надалі у післявоєнний час можна заді-
яти у різних напрямках діяльності організації, 
забезпечуючи тим самим стійкість та непе-
рервність управління. 

Стан системи розвитку і навчання персо-
налу прямим чином впливає теж на розвиток 
лідерських якостей працівників як керівної, 
так і керованої підсистеми. Ці якості будуть 
потрібні для вироблення стратегічних та так-
тичних планів відновлення підприємств, для 
мобілізації кадрового ресурсу у післявоєнний 
час, для допомоги працівникам у напрямку 
адаптації до нових вимог ринку та умов 
ведення бізнесу. 

Маючи змогу розвиватись і навчатись в 
організації, працівники суб’єкта господарю-
вання у післявоєнний час будуть мати більше 
аргументів залишитись на своєму поточному 
робочому місці, де для них створені умови 
для розвитку. 

Розвиток мотиваційних інструментів для 
персоналу є ще одним вагомим внутрішнім 
чинником використання кадрового потенці-
алу суб’єктів господарювання з урахуванням 
вимог післявоєнної відбудови національ-
ної економіки. Як і у випадку попереднього 
чинника, мотивовані працівники здебіль-
шого більш лояльні до компанії як до робо-
тодавця і у складний повоєнний час нада-
ватимуть перевагу залишитись працювати 
саме тут, особливо враховуючи вразливість 
бізнесу після війни. Крім того, високі стан-
дарти мотивування приваблюватимуть на під-
приємство і нових працівників, покращуючи 
кадровий потенціал, що в повоєнний період 
є важливо. 

Широкий спектр можливих інструментів 
мотивування (KPI, матеріальні заохочення, 
гнучкі графіки роботи, слова подяки, ком-
пенсаційні пакети, можливості професійного 
зростання тощо) у складний повоєнний час 
теж піднімають настрій працівникам, підвищу-
ють їхню мотивацію, збільшують ефективність 

колективу, призводять до зберігання талантів, 
формують командний дух та ін. 

Як свідчить вивчення теорії і практики, 
мотиваційні інструменти як чинники викорис-
тання кадрового потенціалу суб’єктів госпо-
дарювання мають загалом чималий вплив на 
такий потенціал, особливо з урахуванням вимог 
післявоєнної відбудови національної еконо-
міки, коли виникає потреба швидкої відбудови 
бізнесу та коли появляються нові виклики. 

Наступним внутрішнім чинником, який 
слід брати до уваги у контексті використання 
кадрового потенціалу суб’єктів господарю-
вання з урахуванням вимог післявоєнної відбу-
дови національної економіки, є використання 
дієвих інструментів управління в організа-
ціях. Завдяки цьому формується перш за все 
сприятливе робоче середовище, що у після-
воєнний складний період гуртує разом праців-
ників. Крім того, чіткі, правильні та зрозумілі 
інструменти управління уможливлюють ціле-
спрямованість дій управлінського характеру, з 
огляду на що працівники розуміють, в якому 
напрямку розвивається надалі суб’єкт госпо-
дарювання. Ці аспекти можуть стосуватись і 
адаптування до нових умов ведення бізнесу, і 
перегляду наявних стратегій, і впровадження 
інноваційних рішень, і зміни методів роботи 
на зовнішньому ринку, і вдосконалення асор-
тиментної політики тощо. 

Як свідчить вивчення іноземного досвіду, 
період післявоєнної відбудови національної 
економіки нерідко пов'язаний із втратою цін-
них кадрів та необхідністю посилення певних 
позицій в організаційній структурі управління 
більш кваліфікованими працівниками. За цих 
умов рівень використання дієвих інструмен-
тів управління, зокрема й HR-менеджменту, 
дає змогу розв’язати ці проблеми, залучивши, 
як приклад, талановитий та мотивований 
персонал. 

Розвиток лідер ства в організаціях теж слід 
вважати вагомим внутрішнім чинником, який 
слід брати до уваги у контексті використання 
кадрового потенціалу суб’єктів господарю-
вання з урахуванням вимог післявоєнної від-
будови національної економіки. Як свідчить 
огляд й узагальнення літературних джерел 
[5–6], у складний післявоєнний час саме 
формальні та неформальні лідери є тими 
суб’єктами, хто повинен мотивувати, вести за 
собою, допомагати переборювати труднощі, 
інспірувати, мобілізувати працівників тощо, 
сприяючи максимально ефективному вико-
ристанню нерідко кардинально обмеженого 
кадрового потенціалу підприємств. 
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До переліку внутрішніх чинників варто від-
нести і стан корпоративної культури на під-
приємстві. Як свідчить досвід вітчизняного 
та іноземного бізнесу, у період повоєнної від-
будови національної економіки створення 
сприятливої та відкритої корпоративної куль-
тури сприяє утриманню наявних працівни-
ків і залученню нових. Високий рівень такої 
культури позитивно впливає на саморозвиток 
персоналу, на поширення принципів команд-
ної роботи, взаємодопомоги, обміну ідеями, 
на відкритість до змін, на утримання талантів, 
на ефективну комунікацію серед персоналу, 
на можливості кар’єрного розвитку тощо. 
Загалом це все стимулює розвиток кадрового 
потенціалу та ефективне його використання. 
Крім того, створюється певний простір для 
самореалізації працівників та творчості. 

Відкритість компанії до змін також зна-
чною мірою впливає на розвиток кадрового 
потенціалу підприємств у період повоєнної 
відбудови національної економіки з позиції 
внутрішніх змінних. Завдяки цьому організації 
стають адаптивними та гнучкими як у зовніш-
ньому, так і у внутрішньому середовищі. Тим 
самим створюються можливості для своєчас-
них технологічних зрушень, генерування інно-
ваційних ідей серед персоналу та оператив-
ного реагування на зміни. Як свідчить огляд 
й узагальнення літературних джерел [7-9], у 
повоєнний період нерідко ситуація може змі-
нюватись кардинально швидко, відтак відкри-
тість організацій до змін сприяє відстеженню 
й своєчасному реагуванню на них. Разом із 
цим розвиватимуться й працівники та їхній 
кадровий потенціал. 

Окрім внутрішніх чинників, на викорис-
тання кадрового потенціалу суб’єктів госпо-
дарювання з урахуванням вимог післявоєнної 
відбудови національної економіки впливають 
і зовнішні чинники, тобто ті рушійні сили, що 
перебувають поза межами організації. Пер-
шим таким чинником слід назвати економічні 
умови у післявоєнний період, що включають 
доступність інвестицій, стан економіки зага-
лом, стабільність фінансових ринків тощо. 
Як приклад, за умови відносної економічної 
стабільності суб’єктам господарювання буде 
набагато легше управляти роботою з персо-
налом, залучати нових працівників й розви-
вати наявних. І навпаки: в умовах економічної 
нестабільності і підприємству складно функ-
ціонувати, і виникають доволі складні виклики 
для розвитку кадрового потенціалу. Зокрема, 
такі виклики можуть стосуватись необхідності 
зменшення інвестицій у розвиток працівників, 

зменшення бюджетів мотиваційних програм, 
скорочення штатних розписів, необхідності 
звільнення персоналу і т.д. Вочевидь, зага-
лом економічна нестабільність негативно 
впливає на атмосферу всередині організацій, 
посилення невпевненості серед працівників 
та скорочення можливостей для розвитку 
кадрового потенціалу. З іншого, як свідчить 
вивчення теорії і практики, така нестабіль-
ність може бути і вимушеним поштовхом для 
пошуку оптимізаційних рішень і нових можли-
востей, чого теж не слід відкидати.

Політична ситуація у післявоєнний період 
також є вагомим чинником зовнішнього серед-
овища, що впливає на використання кадро-
вого потенціалу суб’єктів господарювання з 
урахуванням вимог післявоєнної відбудови 
національної економіки. У цьому контексті слід 
перш за все наголосити на тому, що стабіль-
ність політичної ситуації позитивно впливає 
на бізнес, а це в подальшому (через непрямі 
механізми) позитивно вплине і на можливості 
щодо розвитку персоналу. За стабільної і 
прогнозованої політичної ситуації організації 
можуть планувати податкове навантаження, 
процеси управління заробітною платою, ство-
рення сприятливих умов праці, роботу із іно-
земними бізнес-партнерами тощо. 

Наступний зовнішній чинник – технологічні 
зміни. Сьогодні очевидним є те, що швидкі 
такі зміни, з одного боку, формують нові мож-
ливості для подальшого розвитку кадрового 
потенціалу суб’єктів господарювання, а з 
іншого – зумовлюють необхідність бути гото-
вими до роботи із новими технологічними 
рішеннями, що нерідко вимагає додаткових 
витрат ресурсів, необхідності перепідготовки 
персоналу тощо. Наприклад, лише за остан-
ній час технологічні зміни в HR-менеджменті 
стосувались оптимізування процесів управ-
ління кадрами, HR-аналітики, використання 
електронних систем навчання, застосування 
хмарних рішень, впровадження електронних 
систем рекрутингу, у т.ч. на базі штучного інте-
лекту, тощо [10–14]. 

Зміни у соціокультурних факторах теж 
значною мірою впливають на використання 
кадрового потенціалу суб’єктів господарю-
вання з урахуванням вимог післявоєнної від-
будови національної економіки. Мова йде, 
зокрема, про зміни в уявленнях про розвиток 
працівників, про цінності в організації, про 
функціонування робочого середовища, про 
соціокультурні цінності, про забезпечення 
балансу між роботою й особистим життям, 
про інклюзивність тощо. Це все впливає на 
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те, як працівники у повоєнний час сприймати-
муть суб’єктів господарювання як роботодав-
ців і які вимоги ставитимуть до них. 

Надалі варто виокремити зовнішній чинник 
демографічних тенденцій. Очевидним є те, що 
у воєнний та повоєнний період демографічна 
структура населення певним чином видо-
змінюється (наприклад, може збільшуватися 
кількість пенсіонерів, зменшуватися чисель-
ність чоловіків, мають місце зміни в розподілі 
вікових груп тощо). Відтак, ці зміни впливають 
на очікування щодо умов праці, щодо попиту 

на робочу силу, щодо кар’єрних цілей, щодо 
географічного розподілу працездатного насе-
лення, щодо балансу між особистим життям 
і кар’єрою та ін. Знання і розуміння демогра-
фічних тенденцій дає змогу підприємствам 
у повоєнний період не лише зберігати свій 
кадровий потенціал, а й примножувати його. 

Узагальнена інформація про виокремлені 
чинники використання кадрового потенці-
алу суб’єктів господарювання з урахуванням 
вимог післявоєнної відбудови національної 
економіки наведена на рис. 1. Усі ці виокрем-

Рис. 1. Чинники використання кадрового потенціалу суб’єктів 
господарювання з урахуванням вимог післявоєнної відбудови 

національної економіки
Джерело: виокремлено автором
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лені чинники слід брати до уваги під час 
розроблення стратегій розвитку кадрового 
потенціалу та загалом управління ним. Вра-
хування цих чинників дає змогу компаніям 
досягати успіху у складних реаліях повоєн-
ної відбудови бізнесу завдяки кадровій скла-
довій, забезпечуючи економічне зростання. 
Багатоваріантність зазначених чинників 
та їх систематизація дає змогу визначити 
взаємозв’язки між ними, а також бачити усю 
їхню різноманітність.

Висновки. Таким чином, у контексті піс-
лявоєнної відбудови національної економіки 
суб’єкти господарювання повинні враховувати 
як внутрішні, так і зовнішні чинники викорис-
тання кадрового потенціалу. До переліку таких 
чинників внутрішнього середовища віднесено 
стан системи розвитку і навчання персоналу, 
розвиток мотиваційних інструментів для пра-
цівників, використання дієвих інструментів 
управління, розвиток лідерства в організа-
ціях, стан корпоративної культури та відкри-

тість компанії до змін. Своєю чергою, чинники 
зовнішнього середовища включають еконо-
мічні умови у післявоєнний період, політичну 
ситуацію, технологічні зміни, зміни у соціокуль-
турних факторах та демографічні тенденції. 

Наведена множина чинників викор истання 
кадрового потенціалу у контексті післявоєн-
ної відбудови національної економіки дає 
змогу зрозуміти широкий їхній спектр та різ-
номанітність, а також забезпечує можливість 
їхнього врахування у контексті використання 
навичок, знань і досвіду кожного працівника 
організації. Загалом це створює передумови 
для успішного функціонування суб’єкта госпо-
дарювання на ринку та досягнення його стра-
тегічних і тактичних цілей у повоєнний період. 

Перспективи подальших розвідок за про-
блемою повинні полягати в оцінюванні впливу 
кожного чинника використання кадрового 
потенціалу у період післявоєнної відбудови 
на прикладі вітчизняних суб’єктів господарю-
вання. 
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