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У статті досліджено стратегічну трансформацію управління людськими ресурсами в енергетичній галу-
зі в умовах глобальних змін бізнес-середовища. Визначено вплив економічних, технологічних і соціальних 
факторів на формування сучасних підходів до управління персоналом. Обґрунтовано зростання ролі люд-
ських ресурсів як стратегічного активу забезпечення стійкості, адаптивності та конкурентоспроможності під-
приємств. Проаналізовано ключові виклики, пов’язані з кадровим дефіцитом, цифровізацією та енергетичним 
переходом. Окреслено основні напрями розвитку управління людськими ресурсами, зокрема впровадження 
інноваційних технологій, розвиток компетенцій персоналу та адаптацію HR-процесів (підбір і найм, адапта-
ція, навчання, оцінювання, мотивація, розвиток і звільнення працівників) до сучасних умов функціонування 
економіки.

Ключові слова: людські ресурси, управління людськими ресурсами, стратегічна трансформація, енерге-
тична галузь, бізнес-середовище, цифровізація HR-процесів, енергетичний перехід.

The article examines the strategic transformation of human resource management in the energy sector 
under conditions of global changes in the business environment. It is substantiated that the current stage of 
global economic development is characterized by the influence of complex environmental, economic, social, and 
technological factors that shape an unstable and dynamic environment for enterprise operations. It is determined 
that under such conditions, human resources are transforming from a production factor into a key strategic asset 
that ensures organizations’ ability to adapt, innovate, and enhance their competitiveness. The main global trends in 
the development of the energy sector are analyzed, including the energy transition, decarbonization, digitalization, 
and the implementation of advanced technologies, which lead to changing requirements for employees’ professional 
competencies. It is established that these processes are accompanied by the need for continuous knowledge 
renewal, the development of new skills, and the formation of flexible employment models. Particular attention is 
paid to the impact of transformations in the business environment of Ukraine, which operates under conditions 
of war, infrastructure destruction, population migration, and labor shortages. Key challenges in the field of human 
resource management are investigated, including staff shortages, increasing competition for talent, the need for HR 
process digitalization, the implementation of artificial intelligence tools, and ensuring ethical standards for their use. 
The strategic directions of HRM development are outlined, including leadership development, talent management, 
continuous learning, increasing employee engagement, and the formation of an organizational culture oriented 
toward sustainable development. The necessity of integrating modern HR technologies into the management 
systems of energy sector enterprises and adapting HR strategies to the conditions of global transformations and the 
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energy transition is substantiated. It is concluded that effective human resource management is a decisive factor 
in ensuring resilience, operational continuity, and the long-term development of the energy sector in the face of 
contemporary challenges.

Keywords: human resources, human resource management, strategic transformation, energy sector, business 
environment, digitalization of HR processes, energy transition.

Постановка проблеми. Сучасний розви-
ток світової економіки відбувається в умовах 
глибоких системних трансформацій, які охо-
плюють всі сфери життєдіяльності суспіль-
ства. Зростання екологічних загроз, глобальні 
кліматичні зміни, соціально-економічна нерів-
ність, політичні конфлікти, міграційні процеси 
та стрімкий розвиток технологій, зокрема 
штучного інтелекту, формують принципово 
нове бізнес-середовище, що характеризу-
ється високим рівнем невизначеності та тур-
булентності .

У таких умовах особливого значення набу-
ває здатність організацій адаптуватися до 
змін, що значною мірою визначається ефек-
тивністю управління людськими ресурсами. 
Людські ресурси перестають бути лише фак-
тором виробництва і трансформуються у 
стратегічний актив, який забезпечує іннова-
ційність, гнучкість і конкурентоспроможність 
організацій.

Особливо актуальною ця проблема є для 
енергетичної галузі, яка виступає основою 
функціонування національної економіки та 
критично важливою складовою національної 
безпеки. В умовах російсько-української війни 
енергетичний сектор зазнав значних руйну-
вань, що поставило перед ним нові виклики, 
пов’язані із забезпеченням безперебійного 
функціонування, відновленням інфраструк-
тури та адаптацією до нових умов діяльності.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Проблематика трансформації бізнес-серед-
овища та управління людськими ресурсами 
є предметом дослідження як науковців, так і 
експертів-практиків. Зокрема, у звітах Всес-
вітнього економічного форуму та McKinsey 
досліджуються глобальні тенденції розвитку 
економіки, які свідчать про зростання дисба-
лансів між економічним розвитком та якістю 
життя населення [1]. Дослідження Gallup під-
креслюють зростання значущості соціаль-
них факторів, таких як безпека, довіра та 
добробут, що визначають поведінку людських 
ресурсів [2]. У свою чергу, вітчизняні науковці, 
зокрема Мельник М. І., Біла І. С., Набока Ю. В., 
Камеліна О. В., Насікан Н. І. та інші розгля-
дають бізнес-середовище як систему зовніш-
ніх факторів, які значною мірою визначають 

діяльність підприємств [3; 4; 5]. Псюк Р. М., 
Петренко В. П., Герчанівська С. В., Стемков-
ська І. В., Мельниченко І. В. значну увагу при-
діляють дослідженню управління людськими 
ресурсами в умовах трансформацій та криз 
[6; 7; 8]. 

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. Попри наявність зна-
чної кількості наукових праць, недостатньо 
дослідженими залишаються питання комп-
лексного впливу глобальних змін на HRM 
саме в енергетичній галузі, що обумовлює 
актуальність даного дослідження.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Головними завданнями дослі-
дження стане, по перше, ідентифікація гло-
бальних змін середовища функціонування, в 
тому числі, суб’єктів господарювання енерге-
тичної галузі, по друге – встановлення напря-
мів та підходів трансформації управління їх 
людськими ресурсами. Таким чином, метою 
статті є дослідження впливу глобальних змін 
бізнес-середовища на трансформацію управ-
ління людськими ресурсами в енергетичній 
галузі та обґрунтування напрямів його удо-
сконалення в сучасних умовах.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Аналіз сучасного глобального серед-
овища свідчить про наявність суттєвих дис-
балансів між економічними досягненнями 
та реальним станом добробуту населення. 
Попри значний прогрес у сферах інновацій, 
технологій, торгівлі та капіталізації, спосте-
рігається погіршення показників у таких важ-
ливих сферах, як здоров’я, добробут, мир та 
безпека [1]. Така ситуація вказує на системні 
проблеми управління, зокрема відсутність 
узгодженості управлінських рішень, недо-
статній рівень глобального координаційного 
управління та слабкість стратегічного мис-
лення. Це дозволяє зробити висновок, що 
основною причиною сучасних кризових явищ 
є не обмеженість ресурсів, а недостатня 
ефективність управління, менеджменту та 
лідерства.

У цьому контексті особливого значення 
набуває роль людських ресурсів, які, з одного 
боку, є головною рушійною силою еконо-
мічного розвитку, а з іншого – не отримують 
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належного рівня задоволення своїх базових 
потреб. Результати сучасних соціологічних 
досліджень демонструють зростання зна-
чущості таких факторів, як безпека, довіра, 
стабільність та якість життя, що свідчить про 
необхідність переорієнтації управлінських 
підходів на людину як центральну цінність 
[2]. У зв’язку з цим традиційні підходи до 
управління людськими ресурсами потребу-
ють перегляду та адаптації до нових умов, що 
формуються під впливом глобальних змін.

Вітчизняне бізнес-середовище, на думку 
багатьох дослідників, характеризується низ-
кою специфічних факторів, серед яких слід 
виділити недосконалість інституційного 
середовища, високий рівень державного 
втручання у господарську діяльність, слаб-
кість громадянського суспільства, поширення 
тіньової економіки та відсутність ефективного 
діалогу між державою і бізнесом [4; 5; 9; 10]. 
Додатковим дестабілізуючим чинником стала 
війна, яка призвела до значних руйнувань інф-
раструктури, скорочення трудового потенці-
алу, масової міграції населення та загального 
погіршення економічних умов. У результаті 
сучасне бізнес-середовище України характе-
ризується високим рівнем нестабільності та 
потребує глибокого переосмислення і транс-
формації.

Однією з найбільш гострих проблем сучас-
ного ринку праці в Україні є кадровий дефіцит, 
який охоплює більшість галузей економіки. 
Зменшення кількості економічно активного 
населення, зумовлене міграційними проце-
сами та мобілізацією, а також зміна мотива-
ційних орієнтирів працівників суттєво усклад-
нюють функціонування підприємств. У цих 
умовах управління людськими ресурсами 
набуває стратегічного значення, оскільки 
саме від ефективності HR-політики залежить 
здатність організацій адаптуватися до нових 
умов та забезпечити свою конкурентоспро-
можність.

Однією із найважливіших складових як сві-
тової, так і національної економіки є галузь 
енергетичного забезпечення процесів жит-
тєдіяльності людської цивілізації. Україн-
ська енергетика сьогодні – це зруйновані 
ТЕС і ГЕС, захоплена Запорізька АЕС, при-
цільне бомбардування, артилерійські, ракетні 
обстріли ліній електропередач і трансфор-
маторних підстанцій тощо. Така ситуація, 
суттєвим чином змінила енергетичний сек-
тор України, який забезпечував 23-й у світі 
та 6-й у Європі показник загального первин-
ного постачання енергії [11, c. 6] і планував 

до 2050 року перевести країну на відновлю-
вану енергетику [12]. Радикальні зміни біз-
нес-середовища, на наш погляд, вимагають 
пріоритетного удосконалення управління 
людськими ресурсами вітчизняної енергетич-
ної галузі і всіх її складових (нафто-, газо- і вуг-
левидобуток, енергогенераційні, транспортні і 
розподільчі потужності тощо). Саме належне 
формування і використання людських ресур-
сів має і матиме фундаментальний вплив на 
енергозабезпечення процесів життєдіяль-
ності країни, її виробництва і торгівлі, клімату 
і збереження середовища, миру і безпеки, 
добробуту і здоров’я – завдань, які повністю і, 
навіть, набагато гостріше сьогодні відповіда-
ють загальносвітовим завданням і критеріям 
розвитку людства.

Проблеми належної підготовки, форму-
вання і використання людських ресурсів 
вітчизняної енергетичної галузі дуже часто 
ставали предметом наукових досліджень 
[13-17], більшість з цих досліджень була при-
свячена організації їх належного розвитку, 
тобто навчання і підвищення кваліфікації, 
що у виконаному SWOT-аналізі енергетич-
ного сектору України знайшло відображення 
тільки в якості однієї сильної сторони, а саме, 
що «… енергетичний сектор володіє досить 
кваліфікованим місцевим обслуговуючим та 
інженерно-технічним персоналом, який пра-
цює на об’єктах енергетичної інфраструк-
тури» [11, с. 20].

Не заперечуючи необхідності продовження 
розпочатих, планування та реалізації нових 
реформ у вітчизняній енергетичній галузі, 
вважаємо необхідним попереднє виконання 
аналізу впливу трансформацій, які відбулись, 
відбуваються і повинні відбутися у сучас-
ному стані вітчизняного бізнес-середовища, 
перш за все, на процеси управління люд-
ськими ресурсами. Адже, саме результати 
управління людськими ресурсами, на наше 
переконання, будуть визначати ефективність 
реформ, забезпечувати необхідні трансфор-
мації у різних секторах енергетики.

Першим і найбільш суттєвим викли-
ком сучасного бізнес-середовища, в тому 
числі, по відношенню до сфери енергетики 
є нестача людських ресурсів. Згідно із оцін-
ками документу «Україна – 2030. Стратегія 
зміни майбутнього», в рамках діючої моделі 
соціально-економічного розвитку України зна-
чна частина людських ресурсів у 2020 році  
«… не бачить власного майбутнього, а бізнес 
не зацікавлений у легальній стратегічно орі-
єнтованій діяльності на національних тере-



ISSN (ONLINE): 2524-0072  ЕКОНОМІКА ТА СУСПІЛЬСТВО

1143

нах. Звідси – втеча капіталу, значна частка 
осіб, орієнтованих на еміграцію з країни, «вну-
трішня еміграція» – переорієнтація людей на 
поточне виживання, відчуження від інтересів 
та цілей розвитку держави» [18, с. 1].

В зв’язку з цим, практикуючі у сфері управ-
ління людськими ресурсами підприємств 
національної економіки посадовці (фахівці 
НR-підрозділів) уже повним ходом повинні 
переналаштовуватися на стан нового біз-
нес-середовища та врахування нових потреб 
бізнесу, для якого сьогодні з відомих причин 
є характерним дефіцит людських ресурсів 
у всіх сферах національного господарства  
[19; 20], а їх пошук, наймання, постійний роз-

виток і утримання перетворюється у важливу 
складову виживання підприємств.

Другий виклик – це розвиток технологій у 
сфері енергетики. Для аналізу основних трен-
дів технологічних змін у сучасній енергетиці та 
їх впливу на людські ресурси доцільно вико-
ристати діаграму прогнозованих змін у вироб-
ництві та споживанні енергії до 2050 року, 
запропоновану експертами McKinsey [21] 
(рис. 1).

Відповідно до цих прогнозів, ринки елек-
троенергії продовжуватимуть швидко транс-
формуватися, а традиційні джерела енергії 
(вугілля, нафта, газ) поступово заміщувати-
муться відновлюваними, воднем та біоенер-

Рис. 1. Тренди змін в результатах спільної діяльності світової спільноти 
за показниками торгівлі і капіталу (T&C), клімату і природи (С&N), 

інновацій і технологій (I&T), здоров’я і добробуту (H&W) та миру і безпеки (P&S) 
за період 2012 – 2022 роки 

Джерело: сформовано на основі [21]
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гією. Це супроводжуватиметься змінами у 
структурі споживання енергії в різних секто-
рах економіки.

У цих умовах нафтогазові компанії посту-
пово трансформуються з традиційних вироб-
ників енергії у активних учасників та лідерів 
енергетичного переходу, що вимагає страте-
гічного переосмислення їх діяльності. Водно-
час зростає потреба у підготовці висококва-
ліфікованих фахівців, здатних працювати з 
новими технологіями, орієнтуватися у сучасних 
енергетичних ринках та нормативному серед-
овищі. Це обумовлює необхідність удоскона-
лення систем управління людськими ресур-
сами та забезпечення їх готовності до роботи в 
умовах масштабних технологічних змін.

Третій напрям трансформації бізнес-
середовища – це технології управління люд-
ськими ресурсами. Роль людських ресурсів 
і ефективного управління ними в сучасних 
умовах є критично важливою для діяльності 
підприємств. HR-служби повинні забезпечу-
вати розвиток необхідних компетенцій пер-
соналу, адаптацію до змін та відповідність 
принципам сталого розвитку . Сучасні дослі-
дження визначають широкий спектр завдань 
HRM, серед яких розвиток лідерства, цифро-
візація процесів, управління талантами, стра-
тегічна інтеграція та впровадження штучного 
інтелекту [22-28].

Ці підходи формуються як реакція на дина-
мічні зміни бізнес-середовища, що постійно 
трансформує вимоги до людських ресурсів. 
У зв’язку з цим HR-служби повинні адаптува-
тися до нових умов, впроваджувати іннова-
ційні інструменти управління, забезпечувати 
залучення, розвиток і утримання персоналу, 
а також формувати сприятливе внутрішнє 
середовище організацій.

Важливою тенденцією є активна цифрові-
зація HR-процесів і використання штучного 
інтелекту, що потребує також дотримання 

нових етичних стандартів роботи з даними. 
У цьому контексті доцільно визначити уза-
гальнений перелік HR-функцій, що потребують 
використання цифрових технологій і штучного 
інтелекту на енергетичних, в тому числі під-
приємствах нафтогазового комплексу:

–	 лідерство і залучення персоналу з орі-
єнтацією на цілі сталого розвитку; 

–	 відбір і найм працівників із урахуван-
ням екологічно відповідної поведінки; 

–	 безперервне навчання та розвиток 
персоналу відповідно до принципів сталого 
розвитку; 

–	 управління діяльністю працівників із 
контролем досягнення цільових показників. 

Такий підхід забезпечує формування ефек-
тивної системи управління людськими ресур-
сами в сучасних умовах.

Висновки. Таким чином, трансформація 
управління людськими ресурсами в енер-
гетичній галузі є об’єктивною необхідністю, 
зумовленою як глобальними, так і націо-
нальними чинниками. Ефективне управління 
людськими ресурсами дозволяє забезпечити 
стійкість організацій, підвищити їх конкурен-
тоспроможність та створити умови для ста-
лого розвитку.

Результати дослідження свідчать про те, 
що сучасні трансформації бізнес-середовища 
суттєво впливають на систему управління 
людськими ресурсами, змінюючи її зміст, 
функції та інструменти. Встановлено, що в 
умовах глобальних змін та воєнних викликів 
особливого значення набуває розвиток люд-
ського потенціалу, впровадження інновацій-
них HR-технологій та забезпечення адаптив-
ності персоналу. Перспективами подальших 
досліджень є розробка ефективних моделей 
управління людськими ресурсами в умовах 
цифровізації та енергетичного переходу, а 
також формування механізмів підвищення 
стійкості персоналу до кризових впливів.
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