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Красностанова Н. Е., Міхляєв М. О. Персонал і управління персоналом в органах публічної влади:  
теоретичні засади та адаптація до воєнних і післявоєнних умов

У статті розглянуто ключові аспекти формування та управління персоналом в органах публічної влади в умовах воєнного та післявоєнного 
стану. По-перше, визначено основні особливості персоналу органів публічної влади. Аналіз структури персоналу за рівнем освіти та мінімально 
достатнім стажем роботи показав, що: а) переважна більшість працівників (50?%) має вищу освіту рівня магістра; б) керівні посади здебільшого 
обіймають фахівці зі стажем понад 10 років (30?%); в) важливим чинником ефективності є підтримка балансу між досвідченими кадрами та мо-
лодими спеціалістами. По-друге, охарактеризовано специфіку викликів, з якими стикаються персонал і система управління персоналом в умовах 
воєнного та післявоєнного періодів. Серед них: кадровий дефіцит, спричинений війною та міграцією; високий рівень плинності кадрів; дефіцит 
досвідчених працівників; низька мотивація молодих фахівців; складність навчання та перекваліфікації; бюрократичні бар’єри; соціально-психо-
логічний тиск і обмежена гнучкість кадрової політики. По-третє, проаналізовано існуючі теоретичні підходи до визначення понять «персонал» 
і «управління персоналом» на предмет їх застосовності до реалій органів публічної влади в кризових умовах. На основі аналізу запропоновано 
оновлені визначення. Персонал трактується як сукупність постійних і тимчасових працівників, залучених до виконання професійних обов’язків 
в органах публічної влади, які мають відповідну кваліфікацію або проходять професійну підготовку. Управління персоналом визначається як сис-
тема стратегічних і тактичних заходів, спрямованих на забезпечення ефективного функціонування персоналу органів публічної влади в умовах 
змінного середовища, що включає адаптацію, мотивацію, професійний розвиток і психологічну підтримку. Визначена перспектива подальших 
досліджень полягає у формуванні механізмів управління персоналом органів публічної влади, що поєднують адаптацію до кризових умов зі стра-
тегічним розвитком кадрового потенціалу. Окрему увагу доцільно приділити дослідженню психологічної стійкості працівників та ролі цифрових 
технологій у підвищенні ефективності кадрових процесів.
Ключові слова: персонал, управління персоналом, органи публічної влади.
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Krasnostanova N. E., Mikhlyayev M. O. Staff and Human Resource Management in Public Authorities:  
The Theoretical Foundations and Adaptation to Wartime and Post-Wartime Conditions

The article discusses the key aspects of staff formation and human resource management in public authorities in wartime and post-wartime conditions. Firstly, 
the main characteristics of staff in public authorities are identified. Analysis of the staff structure by education level and minimum sufficient work experience 
showed that: a) the vast majority of employees (50%) have a master’s degree; b) managerial positions are mostly held by specialists with more than 10 years 
of experience (30%); c) an important factor for efficiency is maintaining a balance between experienced staff and young specialists. Secondly, the specifics of 
the challenges faced by staff and the human resource management system in wartime and post-wartime periods are characterized. Among them are: a staffing 
shortage caused by the war and migration; a high level of employee turnover; a lack of experienced workers; low motivation among young professionals; the 
complexity of training and retraining; bureaucratic barriers; social-psychological pressure, and limited flexibility in personnel policy. Thirdly, existing theoretical 
approaches to defining the concepts of «staff» and «human resource management» have been analyzed in terms of their applicability to the realities of public 
authorities under crisis conditions. Based on this analysis, updated definitions have been proposed. Staff is understood as a combination of permanent and 
temporary employees involved in fulfilling professional duties in public authorities, who possess the relevant qualifications or are undergoing professional train-
ing. Human resource management is defined as a system of strategic and tactical measures aimed at ensuring the effective functioning of the staff of public 
authorities in a changing environment, which includes adaptation, motivation, professional development, and psychological support. The defined perspective 
for further research lies in the formation of mechanisms for managing staff in public authorities that combine adaptation to crisis conditions with the strategic 
development of human resource potential. Special attention should be paid to examining the psychological resilience of employees and the role of digital tech-
nologies in enhancing the efficiency of personnel processes.
Keywords: staff, human resource management, public authorities.
Tabl.: 3. Bibl.: 14.
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Середовище, в якому нині функціонують і 
мають працювати органи публічної влади, 
визначається умовами війни та післявоєн-

ного періоду. Органи публічної влади, як працедав-
ці, обмежені низкою факторів, зокрема дефіцитом 
кадрових ресурсів, необхідністю оперативного 
ухвалення управлінських рішень, фінансовими та 
матеріально-технічними обмеженнями, а також 
підвищеним рівнем відповідальності за забезпе-
чення стабільності та ефективності державного 
управління. Ці обставини є безпрецедентними, що 
унеможливлює використання власного історично-
го досвіду для вирішення актуальних проблем. Від-
сутність усталених підходів та необхідність адапта-
ції управлінських практик до нових реалій зумов-
люють потребу в ґрунтовному науковому аналізі. 
Тому дослідження теоретичних засад управління 
персоналом в органах публічної влади на предмет 
їх застосовності до воєнних і післявоєнних умов 
набуває особливої актуальності.

Дослідженню теоретичних засад персоналу 
та управління персоналом приділяють увагу такі 
українські науковці, як І. І. Бажан, Л. В. Балабанова, 
А. Г. Гольдфарб, В. М. Данилюк, Д. П. Мельничук, 
В. М. Петюк, О. В. Сардак [1–5]. Однак на сьогодні 
не існує достатньо розроблених наукових підходів 
щодо адаптації понять «персонал» та «управління 
персоналом» до сучасних умов функціонування 
органів публічної влади, які визначаються воєнним 
станом, наслідками тривалого військового проти-
стояння та перспективами післявоєнного віднов-
лення. Це зумовлює необхідність подальших до-
сліджень у цій сфері.

Мета дослідження полягає у: а) визначенні 
основних особливостей персоналу публічних ор-
ганів влади; б) визначенні особливостей воєнно-
го стану та повоєнних умов; в) аналізі теоретич-
них підходів до визначення понять «персонал» та 
«управління персоналом» щодо їх застосовності в 
органах публічної влади в умовах воєнного та по-
воєнного стану.

Особливістю органів публічної влади є їхня 
відповідальність за реалізацію державної політики, 
забезпечення суспільних інтересів та управління 
суспільними процесами в умовах правового регу-
лювання. Вони функціонують на принципах закон-

ності, підзвітності, прозорості та стабільності, що 
зобов’язує їх адаптувати свої управлінські підходи 
до змінного зовнішнього середовища, особливо в 
умовах кризи. Все це стає можливим завдяки спе-
цифічним якостям персоналу органів публічної 
влади, таким як професійна компетентність, адап-
тивність до кризових умов і готовність оперативно 
реагувати на виклики. Спираючись на статистич-
ні дані Національного агентства України з питань 
державної служби, маємо такі якісні та кількісні 
дані стосовно персоналу органів публічної влади 
(табл. 1, табл. 2). 

Таблиця 1

Структура персоналу органів публічної влади  
за рівнем освіти у 2019–2023 рр. [6; 7]

Персонал органів публічної  
влади за рівнем освіти

Частка  
персоналу, %

Вища освіта (магістр, спеціаліст,  
кандидат наук) 50

Базова вища освіта (бакалавр) 25

Професійно-технічна освіта 15

Середня освіта 10

Аналіз структури персоналу органів публіч-
ної влади за рівнем освіти за період 2019–2023 рр. 
(див. табл. 1) свідчить, що половина працівників 
(50%) має вищу освіту рівня магістра, спеціаліста 
або кандидата наук. Частка працівників із базовою 
вищою освітою (бакалавратом) становить 25%, 
що підтверджує тенденцію до формування про-
фесійного кадрового резерву на основі молодих 
фахівців. Співвідношення працівників із професій-
но-технічною освітою (15%) та середньою освітою 
(10%) свідчить про наявність менш освіченого пер-
соналу на нижчих щаблях управлінської системи.

Структура персоналу за стажем роботи (див. 
табл. 2) демонструє, що керівні посади здебільшого 
обіймають особи з досвідом понад 10 років (30%), 
що забезпечує сталість управлінських процесів. На 
посадах середньої управлінської ланки (завідува-
чі відділів, керівники секторів) працюють фахівці 
зі стажем 5–10 років, частка яких становить 25%, 
що вказує на поступовий перехід кадрів до вищих 
рівнів управління. Молодші спеціалісти, які мають 
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стаж 1–3 роки, становлять 15%, що свідчить про 
поповнення органів публічної влади молодими 
кадрами. Частка новоприйнятих працівників із до-
свідом роботи до 1 року становить 10%, що вказує 
на необхідність подальшого навчання та інтеграції 
цих працівників у систему державного управління. 
Загальний аналіз свідчить про важливість підтрим-
ки балансу між досвідченими кадрами та молоди-
ми фахівцями для забезпечення сталого розвитку 
органів публічної влади та адаптації їхньої кадро-
вої політики до сучасних викликів.

Беручи до уваги дослідження М. І. Малько-
ва, О. В. Бондар-Підгурської та А. О. Глєбова щодо 
особливостей воєнного, післявоєнного стану та 
перехідних періодів, а також зважаючи на наведені 
вище структурні характеристики персоналу орга-
нів публічної влади, можна окреслити сучасні ви-
клики, які постають перед персоналом і системою 
управління персоналом [8; 9]. А саме:
 кадровий дефіцит через війну та міграцію;
 високий рівень плинності кадрів;
 дефіцит досвідчених кадрів;
 низька мотивація молодих спеціалістів;
 складність навчання та перекваліфікації 

персоналу;
 вплив бюрократичних процедур;
 соціально-психологічний тиск;
 низька гнучкість кадрової політики.

Таким чином, подолання зазначених склад-
нощів стане ключовим показником адап-
тивності понять «персонал» та «управлін-

ня персоналом» щодо їх застосування в органах 
публічної влади в умовах воєнного та повоєнного 
стану, а також кутом нашого зору в аналізі існую-
чих підходів до їх визначення. 

Визначення І. І. Бажана [1] трактує персонал 
як «сукупність усіх людських ресурсів, що 
перебувають у розпорядженні організації». 

Такий підхід охоплює загальну характеристику 
трудових ресурсів, які можуть бути залучені до ді-
яльності органів публічної влади. Ми згодні, що 
включення до поняття всіх людських ресурсів до-
зволяє органам публічної влади гнучко управляти 
наявним кадровим потенціалом, що є важливим 
у контексті швидкої зміни умов під час кризових 
або воєнних ситуацій. Універсальність трактуван-
ня також сприяє формуванню кадрових резервів. 
Однак, на нашу думку, це визначення не враховує 
специфічних викликів, з якими стикаються орга-
ни публічної влади, зокрема кадрового дефіциту, 
спричиненого війною та її наслідками, такими як 
міграція і висока плинність кадрів. Крім того, у 
ньому відсутній акцент на мотивацію, переквалі-
фікацію та психологічну підтримку персоналу, що є 
критично важливими чинниками для ефективного 
функціонування органів публічної влади у воєнний 
та повоєнний періоди.

А. Г. Гольдфарб [3] розглядає персонал як 
«групу постійних працівників, які пройшли необ-
хідну професійну підготовку та мають практичний 
досвід». Такий підхід має властивості відповіднос-
ті сучасним обставинам, які відображають важ-
ливість кваліфікації та практичного досвіду для 
забезпечення стабільності роботи органів публіч-
ної влади. Орієнтація на професійну підготовку та 
практичний досвід працівників сприяє ефектив-
ності функціонування органів публічної влади в 
умовах кризи, оскільки наявність компетентного 
персоналу дозволяє забезпечити виконання клю-
чових завдань навіть під час воєнного стану. На-
голос на постійних працівниках підвищує кадро-
ву стабільність, що важливо для безперервності 

Таблиця 2 

Структура персоналу органів публічної влади за мінімально достатнім стажем роботи відповідно до посад  
у 2019–2023 рр. [6; 7]

Персонал органів публічної влади Частка  
персоналу, %

Мінімально достатній  
стаж роботи, років

Керівний склад (міський голова, заступники, керівники департамен-
тів, начальники управлінь, судді, керівники правоохоронних органів) 30 10+

Середня управлінська ланка (завідувачі відділів, керівники відділень 
у державних установах, начальники секторів, старші спеціалісти) 25 5–10 років

Фахівці (головні спеціалісти, інспектори, державні реєстратори, по-
садові особи місцевого самоврядування, спеціалісти департаментів) 20 3–5 років

Молодші спеціалісти (помічники, консультанти, діловоди, оператори 
ЦНАП, спеціалісти I та II категорії) 15 1-3 роки

Новоприйняті працівники (стажери, помічники без досвіду, молоді 
спеціалісти після університету) 10 менше 1 року
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управлінських процесів. З іншого боку, визначення 
обмежується лише постійними працівниками, не 
враховуючи можливості залучення тимчасового 
або резервного персоналу, які можуть бути необ-
хідними для органів публічної влади в умовах во-
єнного та повоєнного стану. Також відсутній ак-
цент на важливості додаткового навчання, пере-
кваліфікації та психологічної підтримки працівни-
ків, що є ключовими чинниками адаптивності під 
час кризових періодів.

На думку О. В. Крушельницької та Д. П. Мель-
ничука [5], персонал – це «основний, постійний 
штатний склад кваліфікованих працівників, який 
формується і зазнає змін під впливом як внутріш-
ніх факторів (характер продукції, технологічні про-
цеси та організація виробництва), так і зовнішніх 
чинників (демографічні процеси, соціальні норми, 
законодавчі обмеження та ринок праці)». Даний 
підхід акцентує увагу на багатофакторності фор-
мування персоналу, враховуючи як внутрішні, так 
і зовнішні впливи. Це визначення є комплексним 
і враховує широкий спектр умов, що впливають 
на персонал, у тому числі релевантних для органів 
публічної влади. Урахування внутрішніх факторів, 
таких як характер організації та технологічні про-
цеси, дозволяє ефективніше адаптувати персонал 
органів публічної влади до специфіки їх функціо-
нування в умовах воєнного та повоєнного стану. 
Включення зовнішніх чинників, таких як демогра-
фія та ринок праці, забезпечує відповідність ка-
дрової політики реальним викликам середовища. 
Разом з вищезазначеним це визначення не врахо-
вує необхідність оперативної перекваліфікації пер-
соналу органів публічної влади, що є ключовим у 
перехідний період. Крім того, відсутній акцент на 
психологічному стані працівників, який значно 
впливає на їхню ефективність під час кризових си-
туацій, таких як війна та повоєнне відновлення.

Л. В. Балабанова та О. В. Сардак [2] визнача-
ють персонал як «сукупність працівників підпри-
ємства, незалежно від їх статусу (постійних чи тим-
часових, кваліфікованих чи некваліфікованих), які 
перебувають у трудових відносинах із роботодав-
цем і працюють за наймом». Такий підхід дозволяє 
відобразити різноманітність трудових відносин, 
що є важливим у контексті діяльності органів пу-
блічної влади, та сприяє адаптивності за рахунок 
включення як постійних, так і тимчасових праців-
ників, що підвищує гнучкість кадрової політики 
органів публічної влади під час кризових ситуацій, 
таких як війна. Крім того, охоплення працівників із 
різними рівнями кваліфікації створює можливості 
для залучення додаткового персоналу в умовах ка-
дрового дефіциту. Але ми вважаємо, що є аспекти, 
які не сприяють адаптивності та потребують доо-

працювання – їх визначення недостатньо враховує 
специфічні виклики для персоналу органів публіч-
ної влади, пов’язані з високою плинністю кадрів і 
необхідністю оперативної перекваліфікації. Також 
бракує акценту на психологічній підтримці праців-
ників, що особливо важливо в умовах соціально-
психологічного тиску в періоди воєнного чи після-
воєнного стану.

С. Ф. Покропивний і В. М. Колот трактують 
персонал підприємства як «основний склад ква-
ліфікованих працівників, які пройшли необхідну 
професійну підготовку та/або мають досвід прак-
тичної діяльності» [10]. Цей підхід акцентує увагу 
на рівні компетентності працівників, які забез-
печують основну діяльність організації, зокрема 
органів публічної влади. Адаптивності даного під-
ходу сприяє орієнтація на кваліфікованих і досвід-
чених працівників, що підвищує стійкість органів 
публічної влади до викликів воєнного та післяво-
єнного стану, забезпечуючи високий рівень про-
фесіоналізму. Крім того, наявність підготовленого 
кадрового складу сприяє ефективному виконанню 
завдань навіть в умовах обмежених ресурсів. Але є 
моменти, які, на нашу думку, не сприяють адаптив-
ності та потребують доопрацювання: а) визначення 
обмежується «основним складом» персоналу, що 
може знижувати гнучкість органів публічної влади 
під час війни, коли необхідно залучати тимчасових 
або менш кваліфікованих працівників; б) відсут-
ність акценту на перекваліфікацію та підтримку 
мотивації працівників обмежує здатність системи 
кадрового управління реагувати на динамічні змі-
ни в умовах соціально-психологічного тиску.

Відповідно, у науковій літературі зустрічають-
ся різноманітні підходи до трактування по-
няття «управління персоналом». У табл. 3 

наведено деякі з них. 
Проведені дослідження продемонстрували, 

що наукові підходи до тлумачення та осмислення 
цього поняття суттєво відрізняються. Управління 
персоналом, згідно з визначенням Н. Л. Гавкалової 
та Н. С. Маркової [11], розглядається як комплек-
сний процес, що поєднує різноманітні методи вза-
ємодії з працівниками, включно з адміністратив-
ними, економічними та соціально-психологічними 
підходами. Адаптивність цього підходу до умов 
воєнного та повоєнного стану в органах публіч-
ної влади забезпечується його комплексністю, що 
дозволяє враховувати багатовимірний вплив кри-
зових факторів на персонал. Крім того, акцент на 
соціально-психологічних інструментах сприяє під-
тримці морального стану працівників та їх мотива-
ції. Але, на нашу думку, у даному визначенні відсут-
ній прямий фокус на кадрові виклики, зокрема на 
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необхідність швидкої ротації та перекваліфікації 
персоналу в кризових умовах. Також важливим ас-
пектом, що потребує доопрацювання, є недостатня 
увага до механізмів адаптації управлінських проце-
сів до нестабільного зовнішнього середовища.

У підході Л. І. Михайлової [12] управління пер-
соналом розглядається як система управлін-
ських рішень і заходів, що забезпечує ціле-

спрямований вплив на працівників підприємства 
чи установи. Адаптивність цього підходу до умов 
воєнного та повоєнного стану в органах публічної 
влади забезпечується його спрямованістю на орга-
нізацію системного управління персоналом, що до-
зволяє реагувати на змінні умови. Крім того, акцент 
на управлінських рішеннях дає змогу впроваджува-
ти оперативні заходи для стабілізації кадрової си-
туації. Однак у даному підході відсутній акцент на 
динамічність процесу управління, що є критично 
важливим в умовах кризи. Також потребує доопра-
цювання питання щодо впливу зовнішніх факторів, 
таких як міграція, психологічний стан працівників 
та правові обмеження, що значно впливають на ка-
дрову політику органів публічної влади.

Своєю чергою, В. Г. Никофоренко [13] вважає, 
що управління персоналом є комплексною при-
кладною наукою, що досліджує широкий спектр 
факторів і методів впливу на працівників з метою 
підвищення ефективності їхньої діяльності. Адап-
тивність цього підходу до умов воєнного та пово-
єнного стану в органах публічної влади забезпе-
чується його системністю, що враховує як еконо-

мічні та адміністративні аспекти, так і соціально-
групові та індивідуальні особливості працівників. 
Крім того, орієнтація на стратегічні цілі дозволяє 
здійснювати довгострокове кадрове планування в 
умовах нестабільності. Разом із тим, ми вважаємо, 
що у цьому визначенні бракує акценту на кризовий 
менеджмент, що є необхідним для управління пер-
соналом в умовах війни та післявоєнної відбудови. 
Також доопрацювання потребує механізм адапта-
ції кадрової політики органів публічної влади до 
швидких змін, спричинених воєнними та соціаль-
ними викликами.

В. Ф. Братченко [14] розглядає управління 
персоналом як діяльність, що забезпечує ефек-
тивне використання трудових ресурсів для досяг-
нення як організаційних, так і особистісних цілей 
працівників. Адаптивність цього підходу до умов 
воєнного та післявоєнного стану в органах публіч-
ної влади підкріплюється його спрямованістю на 
раціональне використання ресурсів, що є критично 
важливим у період кадрового дефіциту. Крім того, 
врахування особистісних цілей працівників спри-
яє їхній мотивації та залученню до відновлюваль-
них процесів. Водночас ми вважаємо, що у визна-
ченні бракує акценту на кризове управління, яке є 
необхідним для функціонування органів публічної 
влади в умовах нестабільності. Також не розкрито 
механізм інтеграції адаптаційних стратегій, які до-
зволяли б оперативно реагувати на соціально-еко-
номічні виклики воєнного та повоєнного періоду.

Автори В. М. Данилюк, В. М. Петюк і С. О. Цин - 
балюк [4] вважають, що управління персоналом – 

Таблиця 3

Визначення поняття «управління персоналом»

Автор(-и) Визначення поняття

Н. Л. Гавкалова

Управління персоналом – це багатогранний, комплексний та специфічний процес, 
що охоплює організацію взаємодії з працівниками шляхом застосування різно-
манітних методів і підходів. Цей процес базується на поєднанні адміністративних, 
економічних і соціально-психологічних інструментів впливу [11]

Л. І. Михайлова
Управління персоналом – це сукупність управлінських рішень та заходів, спрямо-
ваних на організацію цілеспрямованого впливу на працівників, зайнятих на під-
приємстві чи в установі [12]

В. Г. Никофоренко

Управління персоналом – це прикладна комплексна наука, що вивчає організацій-
но-економічні, адміністративно-управлінські, технологічні, правові, соціально-гру-
пові та індивідуальні чинники, а також методи й інструменти впливу на працівників 
підприємства з метою підвищення ефективності їхньої діяльності для досягнення 
стратегічних цілей організації [13]

В. Ф. Братченко
Управління персоналом – це діяльність організації, що спрямована на раціональне 
та ефективне використання трудових ресурсів задля досягнення як організаційних 
цілей, так і особистісних цілей працівників [14]

В. М. Данилюк, В. М. Петюк, 
С. О. Цинбалюк

Управління персоналом – це складова частина функціональної сфери кадрового 
господарства, яке виконує ключову роль в організації [4]
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це складова кадрового господарства, що відіграє 
ключову роль в організації. Адаптивність цього 
підходу до умов воєнного та повоєнного стану в 
органах публічної влади забезпечується його ін-
теграцією в загальну систему управління, що до-
зволяє оперативно реагувати на кадрові виклики. 
Також важливим є акцент на функціональну сферу 
кадрового господарства, що передбачає систем-
ний підхід до формування, розвитку та викорис-
тання персоналу. Але, з іншого боку, визначення 
не враховує специфіку кризового управління та 
необхідність адаптації персоналу до нестабільного 
середовища, що є критично важливим для органів 
публічної влади. Крім того, відсутній акцент на 
психологічну підтримку працівників та механізми 
їхньої реінтеграції після кризових ситуацій, що по-
требує подальшого доопрацювання.

ВИСНOВКИ
Підсумовуючи результати аналізу наявних  

наукових підходів до визначення понять «персо-
нал» та «управління персоналом» як теоретичних 
засад з позиції їх відповідності викликам сучаснос-
ті (зокрема, воєнного та повоєнного стану), пропо-
нуємо їх удосконалити. Зокрема, поняття «персо-
нал» доцільно трактувати як сукупність постійних 
і тимчасових працівників, залучених до виконання 
професійних обов’язків в органах публічної влади, 
які мають відповідну кваліфікацію або проходять 
професійну підготовку, що дозволяє забезпечити 
ефективне виконання завдань в умовах змінного 
середовища. Таке визначення враховує необхід-
ність адаптивності персоналу органів публічної 
влади до кризових умов, оскільки охоплює як по-
стійних, так і тимчасових працівників, що дозволяє 
оперативно реагувати на кадрові виклики. 

Включення професійної підготовки як крите-
рію дає можливість здійснювати перекваліфікацію 
персоналу відповідно до актуальних потреб сус-
пільства та держави. Акцент на виконанні профе-
сійних обов’язків у змінному середовищі підкрес-
лює важливість гнучкості управління кадрами, що 
є необхідним у воєнний і повоєнний періоди. Крім 
того, таке визначення визнає значення мотивації та 
психологічної підтримки працівників як ключових 
факторів їхньої стійкості та ефективності. 

Своєю чергою, управління персоналом – це 
система стратегічних і тактичних заходів, спря-
мованих на забезпечення ефективного функціо-
нування персоналу органів публічної влади в умо-
вах змінного середовища, що включає адаптацію, 
мотивацію, професійний розвиток і психологічну 
підтримку працівників. Таке визначення відпові-
дає критерію адаптивності, оскільки воно враховує 
необхідність швидкого реагування на кадрові ви-

клики, включно з оперативною ротацією, переква-
ліфікацією та залученням резервного персоналу. 

Наявність у визначенні аспектів мотивації 
та психологічної підтримки забезпечує підвищен-
ня стійкості працівників органів публічної влади 
до кризових ситуацій, що є критично важливим 
у воєнний та повоєнний періоди. Орієнтація на 
стратегічні та тактичні заходи дозволяє ефектив-
но адаптувати управлінські рішення до мінливого 
зовнішнього середовища, включаючи соціально-
економічні та правові виклики. Крім того, фокус на 
професійному розвитку сприяє підтримці високого 
рівня компетентності персоналу органів публічної 
влади, що забезпечує стабільність та ефективність 
їхньої діяльності.

Перспектива подальших досліджень, на нашу 
думку, полягає в розробці інтегрованих механізмів 
управління персоналом органів публічної влади, 
які поєднують оперативну адаптацію до кризових 
умов із довгостроковими стратегіями розвитку 
кадрового потенціалу. Особливу увагу слід приді-
лити вивченню психологічних аспектів стійкості 
працівників, а також впливу цифрових технологій 
на підвищення ефективності кадрових процесів у 
нестабільному середовищі.                  
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