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ORGANIZATIONAL TRANSFORMATION OF ANTI-CRISIS HUMAN CAPITAL MANAGEMENT
IN CONDITIONS OF SECURITY INSTABILITY

У статті досліджено особливості організаційної трансформації антикризового управління людським капіталом
в умовах безпекової нестабільності. Обгрунтовано вплив цифровізації та технологій штучного інтелекту на розви-
ток HR-практик, підвищення обгрунтованості управлінських рішень і адаптивності організацій. Визначено роль ви-
мушеної трудової міграції та гендерних змін у трансформації структури робочої сили й формуванні нових підходів
до управління персоналом. Доведено, що інтеграція HR-аналітики, інтелектуальних технологій та принципів гендер-
ної інклюзивності сприяє підвищенню ефективності кадрової політики. Обгрунтовано доцільність переходу до про-
активної моделі управління людським капіталом, орієнтованої на прогнозування кадрових ризиків. Запропоновано
AI-орієнтовану модель управління людським капіталом, спрямовану на забезпечення стійкості, гнучкості та конку-
рентоспроможності організацій у нестабільному соціально-економічному середовищі.

The article examines the features of the organizational transformation of crisis-oriented human capital management
under the conditions of wartime challenges. The study substantiates that large-scale socio-economic disruptions, forced
labor migration, and structural shifts in the labor market significantly affect the stability and functioning of human
resource management systems. Particular attention is paid to the growing role of digitalization and artificial intelligence
technologies in transforming HR practices, enhancing decision-making processes, and increasing organizational
adaptability in highly uncertain environments.

It is determined that the integration of AI-based tools, HR analytics, and predictive models enables organizations to
shift from reactive to proactive approaches in managing human capital. Such transformation allows for more accurate
identification of workforce-related risks, optimization of recruitment processes, and development of adaptive
organizational strategies. The paper also highlights the impact of forced, including youth, migration on the reproduction
of human capital and emphasizes its implications for organizational sustainability and long-term economic resilience at
both micro- and macroeconomic levels.

Furthermore, the role of gender transformations in shaping inclusive organizational environments is analyzed. The
implementation of gender-sensitive HR policies contributes to strengthening innovation capacity, improving workforce
engagement, and enhancing overall organizational performance and social responsibility.



АГРОСВІТ № 9, 2026

251
ISSN 2306-6792 Copyright © The Author(s). This is an open access article distributed under the terms of the Creative

Commons Attribution License 4.0 (https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/).

ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ У ЗАГАЛЬНОМУ
ВИГЛЯДІ ТА ЇЇ ЗВ'ЯЗОК ІЗ ВАЖЛИВИМИ

НАУКОВИМИ ЧИ ПРАКТИЧНИМИ
ЗАВДАННЯМИ

Сучасний ринок праці перебуває у стані гли-
бокої трансформації, зумовленої поєднанням еко-
номічних, технологічних та геополітичних чин-
ників. Повномасштабна війна в Україні суттєво
вплинула на функціонування національної еконо-
міки та практики управління людським капіталом.
Це проявляється у зростанні вимушеної трудової
міграції, зміні структури зайнятості, трансфор-
мації гендерних ролей на ринку праці, а також у
підвищенні рівня невизначеності для організацій.
За таких умов традиційні підходи до управління
персоналом дедалі частіше виявляються недостат-
німи, що зумовлює необхідність їх організаційно-
го оновлення та адаптації до нових соціально-еко-
номічних реалій.

Паралельно стрімкий розвиток технологій
штучного інтелекту відкриває нові можливості для
трансформації HR-практик. Використання інте-
лектуальних цифрових інструментів сприяє авто-
матизації кадрових процесів, підвищенню точності
прогнозування кадрових ризиків і формуванню
гнучких організаційних моделей праці. У резуль-
таті інтеграція технологій штучного інтелекту стає
важливим чинником підвищення адаптивності
організацій до кризових умов.

У таких обставинах особливої актуальності на-
буває переосмислення антикризового HR-менед-
жменту в контексті організаційної трансформації.
Йдеться не лише про реагування на поточні вик-
лики, а про формування стійких і адаптивних
підходів до управління людським капіталом, здат-
них забезпечити довгострокову ефективність
організацій, збереження кадрового потенціалу та
їх стратегічну конкурентоспроможність.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

У сучасній науковій літературі проблемати-
ка трансформації системи управління персона-

As a result, the study proposes an AI-oriented model of human capital management that integrates technological,
social, and organizational dimensions. The proposed approach ensures increased flexibility, resilience, and
competitiveness of organizations in a dynamic and uncertain environment, providing a foundation for effective adaptation
to contemporary challenges and future transformations.

Ключові слова: людський капітал, організаційна трансформація, антикризове управління
персоналом, штучний інтелект, стратегічне управління, HR-аналітика, вимушена трудова
міграція, гендерна інклюзивність.

Key words: human capital, organizational transformation, crisis-oriented human resource
management, artificial intelligence, strategic management, HR analytics, forced labor migration,
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лом в умовах цифровізації економіки, глобаль-
них соціально-економічних змін та зростання
невизначеності набуває особливої актуаль-
ності. Значна увага приділяється впроваджен-
ню цифрових технологій, зокрема штучного
інтелекту, у HR-системи та їх впливу на ефек-
тивність управлінських процесів. Зокрема, у
дослідженні І. Дашко, Ю. Калюжної та Л. Ми-
хайліченка обгрунтовано принципи впровад-
ження технологій штучного інтелекту в управ-
ління персоналом і визначено їх значення для
підвищення ефективності кадрових процесів та
прийняття управлінських рішень [1]. У працях
І. Котовської та Н. Черненко досліджуються
переваги, ризики та напрями використання
AI-технологій у сфері HR, зокрема у процесах
рекрутингу, оцінювання персоналу та підтрим-
ки управлінських рішень [2, 3].

Вплив штучного інтелекту на трансформа-
цію управління персоналом та розвиток органі-
зацій розкрито у праці Л. Лігоненко та І. На-
умова, які акцентують увагу на зміні ролі люд-
ського капіталу в умовах цифровізації [4]. Пи-
тання використання інтелектуальних техно-
логій, HR-аналітики та алгоритмів машинного
навчання в управлінні персоналом досліджу-
ються також у працях Ю. Козуба, О. Бондар-
чука, В. Козуба, С. Кубіцького, О. Качмар,
К. Слюсаренко, О. Грідіна, які підкреслюють їх
значення для підвищення обгрунтованості уп-
равлінських рішень і прогнозування кадрових
ризиків [14—16]. Проблеми цифровізації HR-
процесів і розвитку цифрових компетентнос-
тей персоналу розглядаються у дослідженні
О. Славкової, яка акцентує увагу на необхід-
ності адаптації HR-функцій до умов цифрової
трансформації [5].

Окремий напрям досліджень стосується анти-
кризового та організаційного управління в умо-
вах нестабільного середовища. У працях Н. Ми-
халіцької та М. Яцик обгрунтовано роль комплає-
нсу як інструменту забезпечення етичності, про-
зорості та стійкості діяльності підприємств, а та-
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кож розкрито механізми стратегічного управлін-
ня економічною безпекою в умовах воєнних вик-
ликів [6— 8].

Важливим напрямом сучасних досліджень
є адаптація підприємств до трансформацій рин-
ку праці, зокрема до процесів трудової міграції.
У праці Н. Азьмук досліджуються трансфор-
маційні процеси ринку праці в умовах війни,
зокрема виклики відтворення робочої сили та
необхідність формування нових стратегій за-
безпечення зайнятості [9]. Водночас Ю. Мель-
ник і Д. Шалагінова акцентують увагу на питан-
нях відновлення кадрового потенціалу підпри-
ємств у контексті міграційних процесів [10].

Проблематика інклюзивності та гендерної
рівності в управлінні персоналом також актив-
но досліджується в сучасній науці. Зокрема, А.
Жуковська та В. Панасюк розглядають інклю-
зивний менеджмент як результат еволюції уп-
равлінських концепцій [11], а Н. Ковальська
підкреслює роль державної політики у забез-
печенні гендерної рівності, що знаходить відоб-
раження у стратегічних документах [12, 13].

Таким чином, аналіз сучасних наукових
підходів свідчить про активний розвиток дос-
ліджень у сфері цифровізації HR-менеджмен-
ту, антикризового управління персоналом та
адаптації до соціальних трансформацій рин-
ку праці. Водночас недостатньо дослідженим
залишається комплексне поєднання інстру-
ментів штучного інтелекту з механізмами
організаційної трансформації антикризового
управління людським капіталом в умовах ви-
мушеної трудової міграції та гендерних змін,
що зумовлює актуальність подальших науко-
вих досліджень у цьому напрямі.

МЕТА СТАТТІ
Мета статті полягає у визначенні та обгрун-

туванні організаційних підходів до трансфор-
мації антикризового HR-менеджменту в умовах
безпекової нестабільності з урахуванням впливу
технологій штучного інтелекту, вимушеної тру-
дової міграції та гендерних змін на ринку праці.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

У сучасних умовах зростаючої нестабіль-
ності ринку праці особливого значення набу-
ває антикризовий HR-менеджмент. У науковій
літературі його розглядають як систему управ-
лінських підходів і HR-практик, спрямованих
на забезпечення стабільності кадрового потен-
ціалу підприємства, мінімізацію кадрових ри-
зиків та адаптацію організації до кризових со-
ціально-економічних змін. У цьому контексті

антикризовий HR-менеджмент доцільно трак-
тувати як сукупність організаційних рішень і
HR-інструментів, орієнтованих на підвищення
адаптивності організації, стабілізацію людсь-
кого капіталу та запобігання кадровим ризи-
кам у кризових умовах.

Розвиток цифрових технологій зумовлює
формування нових підходів до управління пер-
соналом, пов'язаних із використанням інстру-
ментів штучного інтелекту. У цьому контексті
AI-орієнтоване управління людськими ресур-
сами можна розглядати як застосування інте-
лектуальних аналітичних систем, алгоритмів
машинного навчання та цифрових HR-інстру-
ментів для підтримки управлінських рішень,
прогнозування кадрових ризиків і підвищення
ефективності управління людським капіталом.

У цифровій економіці роль управління
людськими ресурсами поступово виходить за
межі традиційних адміністративних функцій.
Якщо раніше діяльність HR-підрозділів була
зосереджена переважно на кадровому обліку,
підборі персоналу та веденні документації, то
сьогодні вона дедалі більше пов'язана з органі-
заційним розвитком. Управління людським ка-
піталом стає ключовим чинником формування
конкурентоспроможності підприємства, його
інноваційного потенціалу та здатності адапту-
ватися до змін зовнішнього середовища.

Суттєву роль у цій трансформації відігра-
ють цифрові технології, зокрема інструменти
штучного інтелекту. Їх використання відкриває
нові можливості для аналізу даних про персо-
нал, підтримки управлінських рішень та підви-
щення ефективності HR-практик. Алгоритми
машинного навчання дозволяють працювати з
великими обсягами даних щодо результатив-
ності працівників, рівня їх залученості, профе-
сійного розвитку та кар'єрної динаміки. Це за-
безпечує глибше розуміння внутрішніх кадро-
вих процесів і формування більш обгрунтова-
них управлінських підходів [15].

Важливою перевагою використання інте-
лектуальних технологій є можливість не лише
фіксувати поточний стан кадрових процесів, а
й прогнозувати їх розвиток. Аналітичні систе-
ми дозволяють виявляти ризики плинності
кадрів, визначати потребу в нових компетент-
ностях та оцінювати чинники продуктивності
праці. У результаті управління персоналом на-
буває більш аналітичного та прогностичного
характеру, що посилює його роль у системі
організаційного управління.

Інтеграція штучного інтелекту у HR-прак-
тику змінює підходи до прийняття управлінсь-
ких рішень. Якщо раніше вони значною мірою
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базувалися на досвіді менеджерів або інтуїтив-
них оцінках, то сучасні цифрові інструменти
дозволяють спиратися на аналітичні дані та
прогнозні моделі. Це сприяє підвищенню об-
грунтованості рішень, зменшенню суб'єктив-
ності та формуванню більш системного підхо-
ду до управління людськими ресурсами [16].

У сучасних умовах цифрової трансформації
важливим напрямом розвитку управління
людськими ресурсами є застосування інстру-
ментів штучного інтелекту. Вони забезпечують
розширення аналітичних можливостей HR-си-
стем і створюють передумови для переходу до
більш обгрунтованих управлінських рішень.
Штучний інтелект у стратегічному та антикри-
зовому управлінні персоналом доцільно розг-
лядати як сукупність інтелектуальних цифро-
вих інструментів і аналітичних методів, що за-
безпечують обробку великих масивів кадрових
даних, прогнозування ризиків, підтримку прий-
няття управлінських рішень та формування
адаптивних стратегій управління людським ка-
піталом в умовах невизначеності. Застосуван-
ня інтелектуальних технологій дозволяє
здійснювати комплексний аналіз кадрових да-
них, оцінювати ефективність персоналу, про-
гнозувати кадрові ризики та визначати потре-

бу в нових компетентностях. Це сприяє підви-
щенню гнучкості управління людським капіта-
лом і формуванню адаптивних організаційних
моделей.

Особливого значення набуває орієнтація
управління персоналом на проактивні підходи,
що передбачають використання HR-аналітики
та прогнозних алгоритмів. Такий підхід дозво-
ляє своєчасно виявляти потенційні проблеми,
пов'язані з плинністю кадрів, дефіцитом ком-
петентностей і змінами на ринку праці, а також
формувати ефективні механізми їх поперед-
ження.

Організаційну трансформацію в умовах
воєнних викликів доцільно розглядати як про-
цес системних змін у структурі, управлінських
підходах і функціонуванні організації, спрямо-
ваний на підвищення її адаптивності, стійкості
та здатності ефективно реагувати на кризові
явища зовнішнього середовища. За цих умов
трансформація управління людським капіта-
лом виступає ключовою складовою організа-
ційних змін, забезпечуючи узгодження кадро-
вих, цифрових та маркетингових рішень
підприємства. Ключові напрями використання
штучного інтелекту в системі антикризового
управління узагальнено в табл. 1.

Сфера 
застосування  

ШІ (AI) 

AI-рішення та 
технології | 

Організаційний 
вплив 

Стратегічне 
значення 

Прогнозування 
кадрових потреб 

алгоритми 
машинного навчання, 
прогнозна аналітика 
(predictive analytics) 

прогнозування 
потреб у персоналі 
та 
компетентностях 

формування 
довгострокової 
кадрової стратегії 

Інтелектуальний 
рекрутинг 

системи 
автоматизованого 
відбору кандидатів, 
AI-аналіз резюме 
кандидатів 

підвищення 
оперативності та 
точності підбору 
персоналу 

формування 
конкурентного 
кадрового 
потенціалу 

HR-аналітика та 
оцінка 
ефективності 
персоналу 

системи аналізу 
великих даних, 
алгоритми 
оцінювання 
продуктивності 

виявлення 
чинників 
продуктивності та 
залученості 
персоналу 

підтримка 
стратегічних 
управлінських 
рішень 

Персоналізоване 
навчання та 
розвиток 
персоналу 

AI-платформи 
навчання, адаптивні 
освітні системи 

формування 
індивідуальних 
траєкторій 
професійного 
розвитку 

розвиток 
людського 
капіталу 
організації 

Управління 
кадровими 
ризиками 

прогнозна HR-
аналітика (predictive 
HR-analytics), аналіз 
поведінкових даних 

прогнозування 
плинності кадрів, 
професійного 
вигорання та 
міграційних 
ризиків 

забезпечення 
кадрової 
стабільності 
підприємства 

Антикризове 
управління 
персоналом 

системи підтримки 
управлінських 
рішень, HR-аналітика 

оперативне 
реагування на 
кадрові втрати та 
дефіцит персоналу 

підвищення 
стійкості 
організації в 
умовах вимушеної 
трудової міграції 

 

Таблиця 1. Напрями застосування штучного інтелекту в системі стратегічного та
антикризового управління людським капіталом

Джерело: узагальнено авторами.
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Представлені у таблиці напрями викорис-
тання штучного інтелекту відображають сут-
тєву трансформацію підходів до управління
людським капіталом. Інтелектуальні аналітичні
інструменти дозволяють не лише автоматизу-
вати окремі HR-процеси, а й формувати нову
логіку організаційного управління, орієнтова-
ну на прогнозування та превентивне реагуван-
ня на кадрові ризики. Застосування HR-аналі-
тики, обробка великих масивів кадрових даних
і використання прогнозних моделей забезпечу-
ють формування більш надійної інформаційної
основи для прийняття управлінських рішень.
Це сприяє підвищенню гнучкості кадрової полі-
тики, зниженню рівня невизначеності та поси-
ленню адаптивності організації в умовах неста-
більного середовища.

Важливим напрямом сучасної трансфор-
мації управління людським капіталом є фор-
мування гендерно-інклюзивних підходів до
організації праці. Гендерно-інклюзивне ан-
тикризове управління персоналом доцільно
розглядати як інтегровану систему управлі-
нських підходів і HR-практик, що поєднує
принципи рівності, різноманіття та адаптив-
ності й спрямована на забезпечення ефек-
тивного використання людського капіталу,
зниження кадрових ризиків і підтримання

стійкості організації в умовах кризових
трансформацій.

У цьому вимірі гендерна інклюзивність вис-
тупає не лише соціальною цінністю, а й важли-
вим чинником підвищення ефективності управ-
ління людським капіталом і зміцнення органі-
заційної стійкості. Інтеграція принципів
рівності та різноманіття у кадрову політику
сприяє формуванню більш гнучких і адаптив-
них організацій, здатних ефективно реагувати
на виклики нестабільного середовища.

Дослідження свідчать, що гендерно збалан-
совані команди формують ширший спектр уп-
равлінських підходів і рішень, що позитивно
впливає на інноваційність, якість командної
взаємодії та результативність діяльності орган-
ізації. У результаті гендерно-інклюзивне анти-
кризове управління персоналом трансфор-
мується з соціально орієнтованої практики у
вагомий чинник організаційного розвитку.

З огляду на це доцільно виокремити ключові
напрями впливу гендерно-інклюзивного управ-
ління персоналом на розвиток організації, які
систематизовано в табл. 2.

Представлені у таблиці 2 стратегічні аспек-
ти гендерно-інклюзивного управління людсь-
ким капіталом підтверджують, що інтеграція
принципів гендерної рівності у кадрову політи-

Функціональний 
напрям управління 

Інструменти  
гендерно-інклюзивного 

управління 

Організаційно-
стратегічний  

вплив 

Кадрова політика забезпечення рівних 
можливостей для 
професійного розвитку 

підвищення ефективності 
використання людського 
потенціалу 

Лідерство залучення жінок і 
чоловіків до управлінських 
процесів 

підвищення якості 
управлінських рішень 

Організаційна 
культура 

формування інклюзивного 
робочого середовища 

підвищення мотивації та 
залученості персоналу 

Інноваційний 
розвиток 

використання різноманіття 
досвіду та підходів 
працівників 

підвищення інноваційності 
організації 

Репутація організації дотримання принципів 
рівності та 
недискримінації 

зміцнення конкурентних 
позицій 

Соціальна адаптація 
персоналу в умовах 
війни 

підтримка працівників із 
військовим досвідом та 
осіб з особливими 
потребами 

підвищення соціальної 
стійкості та згуртованості 
колективу 

HR-аналітика та 
моніторинг 
гендерного балансу 

гендерний аудит 
персоналу та аналіз 
гендерних показників 
кадрової структури 

підвищення ефективності 
кадрової політики 

Стратегічна 
стійкість організації 

інтеграція принципів 
гендерної рівності та 
інклюзивності у  
HR-стратегію 

підвищення адаптивності, 
інноваційності та 
довгострокової 
конкурентоспроможності 
організації 

 

Таблиця 2. Стратегічні аспекти гендерно-інклюзивного управління людським капіталом
організації

Джерело: узагальнено авторами.
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ку сприяє підвищенню інноваційного потенці-
алу організацій та зміцненню їх стратегічної
стійкості. Зазначені підходи узгоджуються із
сучасними концепціями управління персона-
лом, зокрема Diversity Management та Diversity,
Equity and Inclusion (DEI), які розглядають
різноманітність працівників як важливий ре-
сурс розвитку організації. У межах цих кон-
цепцій різноманітність персоналу трактується
не лише як наявність відмінностей між праців-
никами (за статтю, віком, культурним поход-
женням, соціальним статусом чи професійним
досвідом), а як чинник, що сприяє підвищенню
інноваційності, креативності та ефективності
командної взаємодії.

Відповідно, гендерна інклюзивність дедалі
активніше інтегрується у сучасні підходи кор-
поративного управління та сталого розвитку,
зокрема у концепцію ESG (Environmental, Social,
Governance). Соціальна складова ESG передба-
чає забезпечення рівних можливостей, недиск-
римінації та справедливого ставлення до праці-
вників, що сприяє формуванню відкритого та
інклюзивного організаційного середовища.

В умовах сучасних соціально-економічних
трансформацій особливої актуальності набува-
ють процеси вимушеної трудової міграції. Під
вимушеною трудовою міграцією доцільно ро-
зуміти переміщення працездатного населення
з метою працевлаштування, зумовлене зовні-
шніми кризовими чинниками, зокрема воєнни-
ми діями, економічною нестабільністю та пору-
шенням функціонування національного ринку
праці. Особливого значення набуває молодіж-
на міграція, яка характеризується високою ди-
намікою та формує додаткові ризики для
відтворення людського капіталу, інноваційно-
го потенціалу та демографічної стійкості краї-
ни.

Такі процеси створюють для підприємств
додаткові виклики, пов'язані з відтоком квалі-
фікованих працівників, порушенням кадрової
стабільності та зростанням ризиків зниження
ефективності діяльності. Особливої актуаль-
ності набуває молодіжна трудова міграція, яка
характеризується високою мобільністю та
формує додаткові загрози для відтворення
людського капіталу, інноваційного потенціалу
та довгострокової конкурентоспроможності
організацій. Водночас міграційні процеси суп-
роводжуються трансформацією гендерної
структури робочої сили, що додатково впливає
на формування людського капіталу органі-
зацій.

У цих умовах зростає значення антикризо-
вого управління людським капіталом, орієнто-

ваного на забезпечення адаптації організацій
до змін на ринку праці, збереження кадрового
потенціалу та мінімізацію ризиків, пов'язаних
із міграційними процесами. Антикризове уп-
равління людським капіталом в умовах виму-
шеної трудової міграції являє собою інтегро-
вану систему управлінських рішень і HR-прак-
тик, спрямованих на збереження та відновле-
ння кадрового потенціалу, мінімізацію мігра-
ційних втрат і забезпечення адаптивності
організації до трансформацій ринку праці на
основі використання HR-аналітики, прогноз-
них моделей і цифрових інструментів управлі-
ння.

Інтелектуальні аналітичні системи дозволя-
ють здійснювати комплексний аналіз кадрових
даних, прогнозувати ризики втрати персоналу,
оцінювати дефіцит компетентностей і оптимі-
зувати процеси підбору працівників. Завдяки
застосуванню алгоритмів машинного навчання
організації можуть своєчасно виявляти кадрові
ризики, пов'язані з міграційними процесами,
зокрема відтоком молодих фахівців, та форму-
вати більш обгрунтовані управлінські рішення.

Це зумовлює перехід до проактивної моделі
управління людським капіталом, що грунтуєть-
ся на використанні HR-аналітики, прогнозних
алгоритмів і систем підтримки управлінських
рішень. Така модель передбачає системну інтег-
рацію даних про персонал, бізнес-процеси та
зовнішнє середовище, що дозволяє виявляти
приховані тенденції, моделювати сценарії роз-
витку подій і своєчасно реагувати на потенційні
загрози. На відміну від реактивного підходу,
проактивне управління орієнтоване на виперед-
жальне формування компетенцій, розвиток
організаційної стійкості та побудову гнучких
кадрових стратегій, здатних адаптуватися до
динамічних умов безпекової нестабільності.
Воно включає використання предиктивної ана-
літики для прогнозування кадрових ризиків
(плинність, дефіцит навичок, вигорання), впро-
вадження інструментів раннього попередження,
а також формування культури безперервного
навчання й управління знаннями. Такий підхід
забезпечує перехід від ситуативного реагуван-
ня до стратегічного передбачення, підвищуючи
якість управлінських рішень, ефективність ви-
користання людського капіталу та здатність
організації підтримувати стійкість, адаптивність
і довгострокову конкурентоспроможність.

З урахуванням зазначених тенденцій інтег-
рацію технологій штучного інтелекту доцільно
розглядати як основу організаційної транс-
формації антикризового HR-менеджменту.
Відповідно, запропоновано AI-орієнтовану
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модель управління людським капіталом в умо-
вах вимушеної трудової міграції, яка поєднує
аналіз зовнішніх викликів, використання циф-
рових HR-інструментів та ключові процеси уп-
равління людським капіталом.

Концептуальну модель трансформації уп-
равління людським капіталом представлено на
рис. 1.

Запропонована модель відображає сучасну
логіку трансформації управління людським
капіталом в умовах глибоких змін ринку праці.
Її ключова ідея полягає у поєднанні технолог-
ічних можливостей штучного інтелекту з ура-
хуванням соціальних трансформацій, зокрема
процесів вимушеної трудової міграції та змін у
гендерній структурі робочої сили. Такий підхід
дозволяє розглядати управління людським ка-
піталом не лише як операційну функцію, а як
інструмент організаційної трансформації,
спрямований на підвищення адаптивності,
стійкості та конкурентоспроможності підприє-

мства. Використання інтелектуальних аналі-
тичних систем забезпечує більш точне прогно-
зування кадрових ризиків, підвищує обгрунто-
ваність управлінських рішень і сприяє форму-
ванню гнучких моделей управління людським
капіталом, що створює передумови для ефек-
тивної адаптації організацій до умов нестабіль-
ного соціально-економічного середовища.

Таким чином, організаційна трансформація
антикризового управління людським капіталом
в умовах безпекової нестабільночсті полягає у
переході від функціонально-операційного до
стратегічно-адаптивного підходу, що передба-
чає інтеграцію інтелектуальних технологій,
HR-аналітики та соціально орієнтованих прак-
тик управління з метою забезпечення стійкості,
гнучкості та конкурентоспроможності підпри-
ємства, а також формування моделі управлін-
ня, орієнтованої на випереджувальне реагуван-
ня на виклики зовнішнього середовища та дов-
гострокове відновлення людського капіталу.

Рис. 1. AI-орієнтована модель стратегічного та антикризового управління людським
капіталом в умовах вимушеної трудової міграції

Джерело: розроблено автором.
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ВИСНОВКИ
Сучасні воєнні виклики та пов'язані з ними

зміни ринку праці, зокрема вимушена трудова
міграція і трансформація структури робочої
сили, суттєво змінюють підходи до управління
людським капіталом. За таких умов традиційні
HR-практики поступово втрачають ефек-
тивність, що зумовлює потребу в їх організац-
ійному оновленні.

Ключову роль у цих змінах відіграють тех-
нології штучного інтелекту, які забезпечують
перехід до більш аналітичного та прогностич-
ного управління. Використання HR-аналітики
та прогнозних моделей дозволяє підвищити об-
грунтованість управлінських рішень, своєчас-
но виявляти кадрові ризики та формувати
гнучкі підходи до управління людським капіта-
лом.

Водночас значний вплив мають соціальні
трансформації, зокрема процеси вимушеної,
у тому числі молодіжної, трудової міграції та
гендерні зміни у структурі робочої сили. Це
посилює потребу в інтеграції гендерно-інклю-
зивних підходів і формуванні механізмів збе-
реження та відновлення кадрового потенціа-
лу.

Узагальнення отриманих результатів дозво-
ляє розглядати організаційну трансформацію
антикризового управління людським капіталом
як перехід до стратегічно-адаптивної моделі,
що поєднує інструменти штучного інтелекту,
HR-аналітику та соціально орієнтовані уп-
равлінські практики. Такий підхід забезпечує
підвищення стійкості організацій і створює пе-
редумови для довгострокового розвитку
людського капіталу в умовах безпекової неста-
більності.
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