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В статті обґрунтовано гібридний підхід до антикризового управління персоналом підпри-
ємства шляхом поєднання існуючих управлінських практик. Виділено основні відмінності 
антикризового управління. Зазначається, що ключова особливість антикризового управ-
ління обумовлена тим, що в умовах криз на персонал підприємства діють численні стресові 
чинники, що змінюють поведінку людей. Тому важливо адаптувати управління до умов кризи 
на основі запровадження гібридного підходу. Розкрито сутність гібридного підходу, що поля-
гає в інтеграції та поєднанні різних методів та інструментів впливу на персонал підприєм-
ства залежно від сформованих умов, цілей та завдань. Виділено чотири обов’язкові складові 
гідридного підходу: індивідуальний підхід до працівників; міксування різних моделей організа-
ційної культури; комбінування формальних та неформальних методів управління; поєднання 
різних джерел мотивації.
Ключові слова: криза, управління підприємством, антикризове управління, підприємство, 
гібридний підхід, персонал, стратегії поведінки, управління персоналом.

The article substantiates a hybrid approach to anti-crisis management of enterprise personnel by 
combining existing management practices. The main differences of anti-crisis management are high-
lighted. It is noted that the key feature of anti-crisis management is due to the fact that in a crisis, 
the enterprise personnel are exposed to numerous stress factors that change people's behavior. It 
is therefore important to adapt management to crisis conditions by implementing a hybrid approach. 
The essence of the hybrid approach is revealed, which consists in the integration and combination of 
various methods and tools for influencing the personnel of the enterprise depending on the prevailing 
conditions, goals and objectives. Four essential components of the hybrid approach are identified: an 
individual approach to employees; a mixture of different models of organizational culture; a combina-
tion of formal and informal management methods; a combination of different sources of motivation. It is 
indicated that an individual approach to an employee implies the possibility of using different manage-
ment styles and methods of influence depending on the individual needs of the employee, his unique 
characteristics, capabilities and limitations. It is proposed to mix different models of organizational cul-
ture by combining a traditional hierarchical culture, a culture of cooperation and innovation, a culture 
of autonomy and flexibility. It is substantiated that the combination of formal and informal management 
methods involves a combination of the practice of using formal rules and standards with informal 
interactions of people. It is noted that the combination of various sources of motivation involves the 
integration of material and non-material incentives. It has been proven that the implementation of the 
proposed hybrid approach to anti-crisis personnel management will improve the adaptation of per-
sonnel in crisis conditions, ensure their motivation and stimulation, optimize internal communications, 
develop leadership skills, provide psychological support to employees in crisis conditions, increase the 
flexibility and adaptability of management, and ensure cost optimization.
Key words: crisis, enterprise management, crisis management, enterprise, hybrid approach, 
personnel, behavioral strategies, personnel management.
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Постановка проблеми. Світова економіка 
в цілому, а також економічні системи країн, регі-
онів, галузей, секторів національних господарств 
та окремі господарюючі суб’єкти потерпають від 
впливу криз різного ґенезу. Деякі автори притриму-
ються думки, що цей процес триває дві сотні років, 
інші вказують на ознаки впливу криз упродовж всієї 
історії розвитку відтворюючого типу господарства. 
Однак безсумнівним є те, що в окремі періоди часу 
виникнення криз посилюється, а в інші відносно 
послабляється, хоча й не припиняється повністю. 
Нині світ та, передусім, наша держава переживає 
період збільшення кількість криз та посилення 
їхнього тиску на економіку й життя суспільства. 
Лише за останні менш ніж два десятиліття сві-
том прокотилася фінансово-економічна криза 
2008–2009 рр., криза 2020–2021, спричинена 
пандемією COVID-19, криза 2022 р., пов’язана із 
повномасштабним вторгненням росії в України, 

енергетичні кризи 2008, 2009 та 2021 рр., низка 
локальних криз. Посилення впливу та інтенсифі-
кація процесу виникнення криз, постійна змінюва-
ність їх характеру та специфіки перебігу вимагає 
від науковців і практиків пошуку нових та удоско-
налення існуючих підходів антикризового управ-
ління, обумовлює актуальність та практичне зна-
чення наукових розвідок у цьому напрямі. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Антикризове управління за визнанням сучасних 
науковців є однією із найбільш інноваційних сфер 
менеджменту, яка спроможна значною мірою 
залучати та адаптувати сучасні провідні управ-
лінські практики і технології. Важливим напрямом 
наукових пошуків стало вивчення питань розви-
тку компетентностей персоналу та менеджерів, 
якому присвячені праці К. Айсманна, О. Позегга 
та К. Фішбаха [1], Х. Андерсона та А. Коупленда 
[2], П. Ерікссона та Н. Халберга [3], Л. Манрупа зі 
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співавторами [4], О. Оскарссона [5]. Розвитку тех-
нологій штучного інтелекту та підходів до цифро-
візації управління персоналом в умовах криз при-
свячені роботи Г. Вільк-Якубовського, Р. Харабіна 
та С. Іванова [6], В. Дафрі та Р. Аль-Каруті [7], 
Ц. Чжао, Д. Лі та В. Дай [8]. Значна кількість науко-
вих досліджень присвячена методам та інструмен-
там посилення стійкості персоналу і менеджменту 
в умовах криз. Серед найбільш впливових дослі-
джень у цьому напрямі варто виділити публікації 
А.-К. Кяхконен та А. Патрукко [9], Б. Ма та Ц. Чжан 
[10], К. Пріпорас, Д. Нагараджан та І. Каменіду 
[11], Р. Рануччі та Ш. Вана [12]. Значна частка 
наукових досліджень спрямована на оцінювання 
впливу раціонального управління персоналом та 
поліпшення стану менеджменту на ефективності 
антикризових заходів. Зокрема ці аспекти викла-
дені у роботах Р. Куси, Дж. Дуди та М. Судера [13], 
Й. Сівеке, Д. Бостанджика та С.-М. Смолінскі [14], 
М. Фама [15] та багатьох інших.

Виділення невирішених раніше частин загаль-
ної проблеми. Попри те, що проблеми анти-
кризового управління активно досліджуються 
науковцями з усього світу та широко висвітлю-
ються в науковій літературі, не достатньо вивче-
ними залишаються питання впливу на персонал 
з метою підвищення мотивації, підтримки стабіль-
ної та ефективної роботи та формування сучас-
ного гібридного підходу управління з урахуванням 
особливостей поведінки людей в умовах криз. 

Постановка завдання. Метою даного дослі-
дження стало обґрунтування сучасного підходу 
до антикризового управління персоналом підпри-
ємства шляхом поєднання (гібридизації) існуючих 
управлінських практик. 

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Антикризове управління доцільно розглядати як 
один із видів управлінської діяльності, що запро-
ваджується у ситуаціях, коли виникає криза 
в економічному середовищі або існує загроза 
її виникнення. Однак, на відміну від управління 
в стабільних чи відносно стабільних, не кризових 
умовах антикризовому управлінню притаманна 
низка суттєвих відмінностей. Перш за усе такі від-
мінності полягають у тому, що антикризове управ-
ління:

–	 надає перевагу креативному, нестандарт-
ному мисленню менеджерів та персоналу над 
управлінським досвідом роботи в порівняно ста-
більних умовах;

–	 вимагає підвищеної швидкості реагування 
й прийняття управлінських рішень; 

–	 може використовувати такі управлінські під-
ходи та бізнес-моделі, які неприйнятні у стабіль-
них умовах функціонування;

–	 має запроваджуватися на порівняно 
короткий період часу, до тих пір поки не будуть 
подолані кризові явища, тому надає перевагу 

короткотерміновим стратегіям і потребує швидкого 
реагування та прийняття швидких бізнес-рішень;

–	 вимагає тимчасової зміни організаційної 
структури, структури управління та іноді навіть 
стилю управління з метою пришвидшення про-
цесу розробки і прийняття управлінських рішень;

–	 має враховувати особливості поведінки та 
копінг-стратегії людей в умовах кризи і стресу;

–	 потребує спеціальних підходів до мотивації 
та стимулювання персоналу тощо. 

В будь-якому виді управління велику роль віді-
грає людський фактор. Як показує вищенаведений 
аналіз особливостей антикризового управління, 
в умовах криз значимість цього чинника суттєво 
посилюється. З огляду на це, у процесі антикризо-
вого управління важливо перш за усе вирішувати 
п’ять основних проблем впливу на персонал:

1)	розвиток умінь, навичок та компетентностей 
персоналу щодо роботи в умовах криз;

2)	удосконалення роботи персоналу за допо-
могою залучення сучасних цифрових технологій;

3)	розвиток стійкості окремих працівників та 
цілих команд і робочих колективів в умовах криз;

4)	оптимізація засад антикризового управлін-
ського впливу на персонал; 

5)	урахування особливостей поведінки людей 
в умовах криз та формування сучасного гібрид-
ного підходу управління.

Щодо розвитку умінь, навичок та компетент-
ностей персоналу та менеджерів, на думку колек-
тиву науковців на чолі з Л. Манруп, задля цього 
варто посилювати роль компетентностей у забез-
печенні кар’єрного зростання та індивідуалізації 
стимулів професійної діяльності [4]. Х. Андерсон 
та А. Коупленд звернули увагу на необхідність 
посилення поінформованості та навчання [2], 
а П. Ерікссон та Н. Халберг наголосили на тому, 
що учасникам кризового менеджменту необхідно 
постійно вчитися, щоб скоординовано адапту-
вати та трансформувати свої можливості у між-
кризові періоди. Здійснювати таке навчання нау-
ковці запропонували через поєднання знань із 
загальної теорії систем і теорії організаційного 
навчання [3]. О. Оскарссон запропонував удоско-
налення функціоналу антикризових менеджерів 
на основі триелементної моделі практики та з ура-
хуванням відмінностей між інтегративною та дис-
персною практиками, що розкриває можливості 
управління кризою [5]. К. Айсманн, О. Позегга та 
К. Фішбах дослідили роль і взаємодію соціаль-
них медіа для організаційного навчання в управ-
лінні кризами та окреслили шляхи їх майбутнього  
розвитку [1]. 

Удосконалення роботи персоналу за допомогою 
залучення сучасних цифрових технологій стало 
одним з найбільш трендових напрямів сучасних 
наукових досліджень. Так, Г. Вільк-Якубовський, 
Р. Харабін та С. Іванов присвятили своє 
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дослідження проблемам використання робототех-
ніки в антикризовому управлінні [6]. В свою чергу 
Ц. Чжао, Д. Лі та В. Дай запропонували засади 
використання можливостей штучного інтелекту 
та машинного навчання для аналізу причин ано-
мальних коливань у бізнесі чи фінансових криз, 
виявлення прихованих проблем у фінансовій опе-
раційній системі компанії, а також для прийняття 
профілактичних і контрольних контрзаходів і дій 
у сфері корпоративного управління в кризах [8]. 
В. Дафрі та Р. Аль-Каруті у своєму дослідженні 
розкрили можливості використання інновацій-
них електронних фінансових технологій, таких як 
технологія блокчейну і штучний інтелект, в якості 
інструментів антикризового менеджменту [7].

Розвиток стійкості як окремих індивідів, так 
і цілих команд та робочих колективів в умовах 
криз має доволі широкий спектр управлінських 
інструментів. Так, Р. Рануччі та Ш. Ван розробили 
комплекс заходів із посилення стійкості команди 
топ-менеджменту та її здатності опиратися тиску 
раптових економічних криз [12]. В свою чергу Б. Ма 
та Ц. Чжан обґрунтували підходи до посилення 
в цілому організаційної стійкості колективу для 
підвищення ефективності антикризового менедж-
менту [10]. А.-К. Кяхконен та А. Патрукко для поси-
лення стійкості та конкурентоспроможності компа-
ній в умовах кризи запропонували розробляти та 
планувати методи забезпечення стійкості персо-
налу, залученого до ланцюжка постачань, зміцню-
ючи існуючі зв’язки в системі поставок та встанов-
люючи нові через буферизацію [9]. К. Пріпорас, 
Д. Нагараджан та І. Каменіду обґрунтували вико-
ристання сукупності сучасних управлінських 
інструментів для подолання криз психологічного 
характеру, у т.ч заснованих на нейромаркетингу та 
нейроменеджменті [11].

Оптимізація засад антикризового управлін-
ського впливу на персонал, на думку М. Фама, 
має засновуватися на ролі менеджменту у забез-
печенні згуртованості команди для швидкості 
й рішучості реагування на кризу [15]. Й. Сівеке, 
Д. Бостанджик та С.-М. Смолінскі встановили 
можливості використання ґендерної різноманіт-
ності топ-менеджменту як інструменту антикризо-
вого впливу на чотири характеристики діяльності 
компанії: прибутковість, ринкову ефективність, 
ліквідність і зростання [14]. Р. Куса, Дж. Дуда та 
М. Судер визначили комбінацію параметрів під-
приємницького менеджменту, які можуть сприяти 
зростанню компанії в умовах кризи, та розробили 
змістовні рекомендації для керівників і підприєм-
ців щодо пом’якшення впливу кризи та підтримки 
зростання бізнесу [13].

Попри важливість чотирьох наведених вище 
проблем щодо управління персоналом підпри-
ємства в умовах криз, дослідженнями встанов-
лено, що найбільш актуальною залишається 

проблематика поведінки людей в умовах криз, якій 
в науковій економічний літературі не приділено 
належної уваги. 

Адже в умовах криз поведінка людей часто 
змінюється і далеко не завжди вони спроможні 
повноцінно та ефективно виконувати покладені 
на них функції. Кризи, порушуючи звичний режим 
діяльності, спричинюють виникнення стресу, що 
й змінює людську поведінку, впливає на продук-
тивність, здатність зосереджуватися на виконанні 
завдань та швидко реагувати на зміни, умотиво-
ваність тощо. При цьому вплив стресу й кризи на 
людину може бути досить різним – від відносно 
позитивного до цілком деструктивного й руйнів-
ного.

Причини відмінностей людської реакції на 
стрес доволі різноманітні й полягають у: наяв-
ності індивідуальних особливостей та відміннос-
тях темпераменту, фізіологічних факторах та стані 
здоров’я, психологічному стані та емоційній ста-
більності, особистому досвіді переживання криз 
і стресу у минулому, наявності (або відсутності) 
підтримки соціального оточення, рідних і близь-
ких людей, наявності контролю над ситуацією або 
його відсутності й відчуття безпорадності, соціо-
культурних нормах і традиціях реакції на стрес та 
висловлення власних емоцій, а також від засто-
совуваних людьми тих чи інших стратегій копінгу 
(способів подолання стресу).

Якщо персонал підприємства по-різному реа-
гує на кризи, то й забезпечувати його ефективне 
управління потрібно різними методами та засо-
бами. Оптимальним тут має стати застосування 
гібридного управлінського підходу. 

Сутність гібридного підходу в антикризовому 
управлінні полягає в інтеграції та поєднанні доволі 
різних методів та інструментів впливу на персо-
нал підприємства залежно від сформованих умов, 
цілей та завдань. При цьому можуть поєднува-
тися як традиційні методи, так і абсолютно нові 
інноваційні практики, що дозволяє досягти гнуч-
кості й адаптивності управління, забезпечити його 
оптимальність та здатність швидко реагувати на 
зміни у внутрішньому чи зовнішньому середовищі 
підприємства під впливом криз. На наш погляд 
гібридний підхід управління має включати чотири 
обов’язкові складові:

1)	Індивідуальний підхід до працівників;
2)	Міксування різних моделей організаційної 

культури;
3)	Комбінування формальних та неформаль-

них методів управління;
4)	Поєднання різних джерел мотивації.
Індивідуальний підхід до працівника перед-

бачає можливість використання різних стилів 
управління та методів впливу залежно від інди-
відуальних потреб працівника, його унікаль-
них особливостей, здатностей та обмежень. 
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Індивідуальний підхід зосереджений на персона-
лізації взаємодії керівника і працівника, зорієнто-
ваний на диференціацію засад щодо підтримки 
персоналу в робочому процесі, розвитку кар’єри, 
визначенні засобів стимулювання й мотивації, 
розподілі завдань та визначенні функціоналу. 
Для забезпечення практичної реалізації такого 
підходу менеджерам необхідно розуміти і сприй-
мати особисті характеристики персоналу: харак-
тер, рівень стрессостійкості, темперамент, амбі-
ції та особисту мотивацію. При цьому мотивація 
працівника має зорієнтовуватися на його індиві-
дуальні потреби, адже те, що стимулює та спо-
нукає до більш продуктивної праці й відповідаль-
ної поведінки одну людину може бути абсолютно 
незначимим для іншої. Також потрібно забезпе-
чувати гнучкість стилю управління та адаптувати 
завдання під здатності та інтереси кожного пра-
цівника, оскільки деякі люди потребують висо-
кого рівня автономії та самостійності роботи, 
а інші – навпаки краще справляються із завдан-
ням, маючи чіткі інструкції щодо його виконання. 
Доцільно створювати персоналізовані плани 
кар’єрного зростання, розвиваючи відповідно до 
них вміння, навички, компетентності персоналу. 
Крім того, індивідуальний підхід має враховувати 
особисті проблеми, сімейні обставини або стан 
здоров’я працівника, забезпечуючи для цього 
гнучкість у робочому графіку, можливості відда-
леної роботи тощо. Важливим також є форму-
вання такого типу зворотного зв’язку між керівни-
ком і підлеглим, який сприятиме найбільш плідній 
взаємодії й ефективній комунікації. В кінцевому 
підсумку індивідуальний підхід сприяє розви-
тку сильних сторін по потенціалу співробітників, 
забезпечує підвищення продуктивності праці, 
поліпшує клімат в робочому колективі та знижує 
плинність кадрів.

Міксування різних моделей організаційної куль-
тури може передбачати поєднання традиційної 
ієрархічної культури, культури співпраці та інно-
вацій, культури автономності та гнучкості. Гарним 
прикладом міксу моделей може стати поєднання 
ієрархічної культури з високим рівнем розвитку 
горизонтальних комунікацій, які використовуються 
для оперативного вирішення термінових завдань 
в умовах кризи. Доцільно забезпечувати комбі-
націю жорстких стандартів роботи для ключових 
бізнес-процесів (наприклад, фінансових та бух-
галтерських) з гнучкими форматами для розробки 
й впровадження інновацій, нових продуктів, адап-
тації маркетингових стратегій, подолання наслід-
ків впливу кризи тощо. Ефективним може стати 
поєднання жорстко-централізованих та децентра-
лізованих засад функціонування, коли кадровий 
та фінансовий менеджмент працюють за цен-
тралізованим принципом, а виробничі підрозділи 
та команди користуються широкою автономією 

в ухваленні управлінських рішень, виборі мето-
дів, форматів та алгоритмів діяльності, внутріш-
ньої комунікації, розподілі завдань і функціоналу. 
Доцільне міксування формальних та неформаль-
них елементів культури, коли базові бізнес-про-
цеси, як то взаємодія з клієнтами та співпраця 
з бізнес-партнерами, засновуються на формалі-
зованих правилах, а внутрішні соціальні взаємо-
дії працівників на неформальних засадах. Також 
позитивні результати може забезпечити поєд-
нання внутрішньої конкуренції працівників щодо 
досягнення кращих індивідуальних результатів 
роботи з підтримкою культури співпраці у досяг-
ненні спільних цілей і завдань. Міксування різних 
моделей організаційної культури підвищує залуче-
ність і лояльність працівників, що в умовах криз 
особливо значиме.

Комбінування формальних та неформаль-
них методів управління є певним продовжен-
ням та розвитком попередньо висвітленої скла-
дової гібридного підходу. Формальні методи 
переважно засновуються на певних узгоджених 
правилах і стандартах, тоді як неформальні 
виникають природно або спонтанно у проце-
сах спілкування та взаємодії людей в робочому 
середовищі. Наприклад, при встановленні досить 
чітких формальних процедур звітності та оціню-
вання результатів роботи можуть дозволятися 
неформальні зустрічі працівників у неробочому 
середовищі для обговорення проектів й гене-
рування бізнес-ідей. Формальні критерії оцінки 
результатів діяльності (KPI тощо) можуть супро-
воджуватися неформальними елементами під-
тримки персоналу через врахування інтересів та 
можливостей професійного розвитку працівни-
ків. Чітка ієрархічна структура зі встановленими 
формальними правилами для виконання загаль-
них завдань може комбінуватися з гнучкими гра-
фіками роботи та автономністю у прийнятті про-
міжних рішень. Формальні офіційно затверджені 
програми професійного розвитку, тренінги, курси 
тощо доцільно поєднувати з неформальним обмі-
ном досвідом між працівниками. Загальні фор-
мальні програми стимулювання і мотивації варто 
поєднувати з елементами індивідуального заохо-
чення. В умовах чіткого формалізованого плану-
вання, визначення цілей і задач, встановлення 
дедлайнів можуть застосовуватися гнучкі методи 
командного та проектного управління, такі як 
Agile чи Scrum. Формальні процедури відбору 
кадрів і прийому на роботу можуть супроводжу-
ватися цілком неформальними практиками адап-
тації нових співробітників у колективі. Формальні 
комунікаційні канали можуть доповнюватися 
неформальними комунікаціями. Однак варто 
зауважити, що не всі робочі колективи і підпри-
ємства готові та можуть ефективно впроваджу-
вати висвітлені практики. Проте, комбінування 
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формальних і неформальних методів дозволяє 
створити у робочому колективі більш залучений, 
продуктивний та адаптивний мікроклімат та, вод-
ночас, забезпечити порядок і контроль.

Поєднання різних джерел мотивації перед-
бачає інтеграцію матеріальних і нематеріальних 
стимулів. При цьому воно може забезпечуватися 
доволі різними варіантами залежно індивідуаль-
них потреб працівника, його прагнень, амбіцій, та 
можливостей. Серед основних джерел мотивації 
персоналу варто виділити такі основні: 1) фінан-
сова мотивація – через виплату заробітної плати, 
премій, бонусів та інших фінансових винагород; 
2) надання соціальних благ – медичного стра-
хування, бонусів на користування різноманіт-
ними соціальними послугами; 3) моральна під-
тримка – через створення атмосфери підтримки, 
участі і залучення працівників до робочих обго-
ворень тощо; 4) кар’єрний розвиток – через зрос-
тання по кар’єрних сходинках; 5) інтелектуальна 
стимуляція – через оплату програм навчання, тре-
нінгів тощо; 6) надання автономії – через забез-
печення свободи вибору методів роботи і спосо-
бів виконання завдань; 7) забезпечення гнучкості 
робочого графіку – через надання працівни-
кам можливості самостійно планувати власний 
робочий час; 8) створення теплого мікроклімату 
в колективі – коли кожен співробітник може від-
чути себе частиною дружної команди, де забез-
печується розумінні і взаємодія всіх учасників 
такої команди; 9) забезпечення визнання – через 
зворотній зв’язок від керівництва з позитивними 
оцінками і підкріпленням. Поєднання різних дже-
рел мотивації для гібридного підходу в управлінні 
персоналом дозволяє створити більш збалансо-
вану та ефективну організацію, забезпечити задо-
волення працівників від робочого процесу та під-
вищувати їхню мотивацію.

Таким чином, запровадження запропонованого 
гібридного підходу до антикризового управління 
персоналом дозволить отримати низку позитив-
них результатів, зокрема:

–	 поліпшити адаптацію персоналу до змін та 
удосконалити процеси управління змінами через 
зменшення опору та забезпечення швидкого 
й ефективного впровадження новацій;

–	 забезпечити мотивацію і стимулювання пер-
соналу, підтримувати задовільний моральний стан 
колективу, зберегти його лояльність та сприяти 
високі результати роботи навіть в умовах трудно-
щів, спричинених кризою;

–	 оптимізувати внутрішню комунікацію на під-
приємстві, що запобігатиме зниженню довіри до 
керівників і власників, сприятиме не допуску поши-
рення панічних настроїв та деструктивних відно-
син;

–	 розвинути лідерство, поліпшити внутрішні 
взаємодії між членами виробничих команд, 

стимулювати творчі ідеї персоналу та розвиток 
креативного мислення;

–	 посилити гнучкість та адаптивність управ-
ління, забезпечити оптимізацію витрати ресурсів.

Висновки. Управління підприємствами в умо-
вах криз потребує специфічних підходів, що засно-
вуються на врахуванні особливостей поведінки 
персоналу з огляду на інтенсивний вплив стре-
сових чинників. Оптимальним є формування 
сучасного гібридного управлінського підходу, що 
полягає у поєднанні різних практик антикризового 
впливу на роботу персоналу, поліпшення вну-
трішньої комунікації, посилення стимулювання та 
мотивації праці, забезпечення психологічної під-
тримки працівників тощо. Ключовою особливістю 
гібридного підходу антикризового управління є те, 
що в умовах його запровадження забезпечувати-
меться індивідуалізація засад впливу на персонал, 
що в кінцевому підсумку позитивно відіб’ється на 
спроможності щодо адаптації до змін, сприятиме 
підвищенню продуктивності праці, розвитку лідер-
ства тощо. Перспективами подальших наукових 
розвідок у цьому напряму є оптимізація форм 
і методів мотивації і стимулювання персоналу 
в умовах криз.
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