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КАДРОВІ, ПРАВОВІ ТА ФІНАНСОВІ АСПЕКТИ МОТИВАЦІЙНИХ 
СТРАТЕГІЙ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВ 

В РЕАЛІЯХ ВОЄННОГО ЧАСУ

Анотація. Обґрунтовано, що важливим управлінським завданням у системі управління 
персоналом натепер є переоцінка та переосмислення підходів до мотивації персоналу у реаліях воєнного 
часу з тим, аби поєднати у мотиваційних стратегіях інструменти та шляхи задоволення інтересів 
різних категорій стейкхолдерів сфери трудових відносин і управління персоналом організацій. Мета 
дослідження полягала у конкретизації та узагальненні кадрових, фінансових і правових аспектів 
реалізації мотиваційних стратегій управління персоналом підприємств в реаліях воєнного часу. 
Для досягнення поставленої мети було використано методи контент-аналізу фахової економічної 
літератури, монографічний метод, метод узагальнення. У результаті дослідження було окреслено 
вплив війни, ризиків воєнного часу та воєнних дій на мотивацію персоналу, уточнено правові ризики та 
фінансові наслідки для підприємства від неефективних мотиваційних стратегій, надано пропозиції 
щодо адаптації класичних форм мотивації до реалій воєнного часу, узагальнено інноваційні форми 
мотивації персоналу. 

Ключові слова: управління персоналом, мотивація, правові ризики, правові наслідки, розвиток 
персоналу, трудові відносини, кадровий потенціал, мотиваційні стратегії, стратегічне управління.
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PERSONNEL, LEGAL AND FINANCIAL ASPECTS OF MOTIVATIONAL 
STRATEGIES OF PERSONNEL MANAGEMENT OF ENTERPRISES 

IN THE REALITIES OF WARTIME

Abstract. It is substantiated that an important management task in the personnel management system 
is currently to reassess and rethink approaches to staff motivation in wartime realities in order to combine 
in motivational strategies tools and ways to satisfy the interests of different categories of stakeholders in 
the sphere of labour relations and personnel management of organizations. The purpose of the study was to 
specify and generalize the personnel, financial and legal aspects of implementing motivational strategies for 
personnel management of enterprises in wartime realities. To achieve the set goal, the methods of content 
analysis of professional economic literature, the monographic method, and the generalization method were 
used. As a result of the study, the influence of war, wartime risks and military actions on staff motivation was 
outlined, the legal risks and financial consequences for the enterprise from ineffective motivational strategies 
were specified, proposals were made for adapting classical forms of motivation to wartime realities, and 
innovative forms of staff motivation were generalized. A list of personnel aspects of motivational strategies 
for personnel management of enterprises in wartime realities is proposed, which includes: the need to prevent 
personnel risks by integrating risk management tools into the enterprise’s management system; the formation 
of clear guidelines for the quantity and quality of personnel necessary for the enterprise to achieve strategic 
goals, taking into account various scenarios of changes in external environmental trends in wartime realities; 
the distribution of motivational tools in accordance with the stage of personnel management: planning of 
personnel indicators, employee onboarding, increasing intellectual capital, developing human resources 
potential, monitoring personnel work, ensuring personnel reliability, and dismissing employees. The legal 
aspects of motivational strategies for personnel management of enterprises include: compliance with the 
working time regime; ensuring proper working conditions in accordance with the legislation; compliance 
with minimum social guarantees and maintaining the level of wages within regulatory and legal limits; 
fixing forms of employee motivation in the collective agreement, labour agreements and other documents; 
ensuring opportunities for employees to rest; guaranteeing occupational safety while at the workplace and 
on the territory of the enterprise; official employment and transparent remuneration. The financial aspects 
of motivational strategies of personnel management include: giving preference to non-material forms of 
motivation, taking into account the resource limitations of enterprises in wartime; developing budgets for 
financing motivational measures and monitoring their compliance; finding sources of financing for the use 
of motivational tools; introducing a system of minor but stable periodic revision and increase in the level of 
remuneration; ranking bonuses and other forms of material motivation depending on the rating of employees’ 
achievements (monthly and annual).

Keywords: human resources management, motivation, legal risks, legal consequences, personnel 
development, labor relations, human resources potential, motivational strategies, strategic management.

Постановка проблеми. Стратегії і тактики мотивації персоналу на підприємствах, які 
функціонують і прагнуть зберегти конкурентні позиції у реаліях воєнного часу, мають свої особливості, 
що робить цю тему актуальною для дослідження як на науковому, так і на прикладному рівні. Професійна 
поведінка персоналу українських компаній визначається існуванням загроз для їхнього життя та 
здоров’я, які менеджмент може намагатися мінімізувати або ігнорувати, посилюючи тиск на підлеглих 
для того, аби забезпечити безперервне функціонування суб’єктів господарювання попри періодичні 
блекаути та інші формати погіршення умов праці. У такому контексті, турбота про фізичну безпеку 
персоналу є мотиваційним чинником, а нехтування нею – демотивує та погіршує психологічний клімат 
у колективах. Дефіцит персоналу на ринку праці з одного боку та підвищення вимог до персоналу – їх 
соціальних, фахових, цифрових компетенцій з іншого призводить до зменшення рівня інтелектуального 
капіталу підприємств, а намагання очільників відділів управління персоналом заохотити персонал до 
циклічного навчання та підвищення кваліфікації замість мотиваційного ефекту провокує конфліктні 
ситуації, посилює емоційну напругу у командах. Тобто, класичні форми мотивації у воєнний час 
втрачають свою ефективність, а інколи навіть стають приводом для агресивної і девіантної поведінки 
персоналу. Водночас, прозора та формалізована мотиваційна політика, прийнята на рівні компанії, 
належним чином оприлюднена у комунікативних каналах та представлена у цифровому інформаційному 
середовищі суб’єкта господарювання, здатна знизити негативний вплив усіх перерахованих чинників 
та обставин на рішення персоналу щодо продовження трудових відносин з роботодавцями, підтримати 
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рівень їх лояльності та продуктивності праці. Однак, якщо мотиваційна стратегія підприємства є 
лише формальним документом і не виконується на практичному рівні, або ж мотиваційні заходи є 
епізодичними та не враховують реальні інтереси та потреби персоналу, обмежуються нематеріальними 
формами мотивації, тоді економічні та правові наслідки від дій або бездіяльності персоналу на робочому 
місці можуть дестабілізувати стан інтелектуально-кадрової, фінансово-економічної, репутаційної 
безпеки суб’єкта господарювання. Тому важливим управлінським завданням у системі управління 
персоналом у реаліях воєнного часу є переоцінка та переосмислення підходів до мотивації персоналу 
з тим, аби поєднати у мотиваційних стратегіях інструменти та шляхи задоволення інтересів різних 
категорій стейкхолдерів сфери трудових відносин і управління персоналом підприємств. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. У публікаціях сучасних українських вчених 
поєднуються інноваційні та класичні концептуальні засади дослідження проблеми мотивації персоналу, 
зокрема, і як напрямку стратегічного менеджменту організацій. Так, Стрельбицька Т. А. проводить 
критичний огляд історії розвитку, сучасних викликів й стратегічних підходів до мотивації персоналу 
[1], Носань Н. С., Назаренко С. А., Мусієнко Р. В. аналізують інтеграційний процес проникнення 
технологічних інновацій у мотиваційні стратегії підприємства [2], Найда І. С., Лівінський А. І., Петрів 
І. М., Андрейченко А. В. пропонують використовувати індивідуальні стратегії самоменеджменту як 
мотиваційний засіб зниження професійного вигорання лідерів в управлінських командах [3], Присвітла 
О. В. описує сутність формування мотиваційного механізму в системі стратегічного управління 
людськими ресурсами [4], Олійник Т. Г., Крамарчук М. В., Зозуля О. В. вивчають вплив мотиваційних 
стратегій на продуктивність працівників [5], Мельничук Д. П., Леган І. М., Зачосова Н. В. окреслюють 
мотиваційні чинники ефективності управління персоналом [6], Копитко М. І., Михаліцька Н. Я., 
Яцик  М. Р. фокусуються на аспектах кадрового аудиту, кадрової логістики та мотивації персоналу 
у стратегічному управлінні кадровим потенціалом підприємства [7], Романенко С. В., Марчук І. А., 
Жарлінська Р. Г. досліджують стратегії покращення мотивації медичного персоналу в державних 
установах [8], Дем’яненко Т. І., Єршова А. В. узагальнюють напрями стратегії розвитку системи 
мотивації [9], Ареф’єва О. В., Ковальчук А. М. визначають можливості забезпечення економічної 
безпеки підприємства через мотивацію персоналу до стратегічних змін [10]. Однак, не зважаючи на 
широкий спектр питань мотивації персоналу, що піднімаються у фахових виданнях з економічних наук, 
зміни форматів зайнятості, зростання кількості ризиків персоналу, зарубіжний досвід використання 
ідей людиноцентризму в управлінні персоналом, тощо, створюють нові площини та ракурси для 
пошуку відповідей на питання, як ефективно мотивувати команди та колективи, що змушені виконувати 
посадові обов’язки під постійним впливом ризиків воєнного часу.

Мета статті полягає у конкретизації та узагальненні кадрових, фінансових і правових аспектів 
реалізації мотиваційних стратегій управління персоналом підприємств в реаліях воєнного часу. 

Виклад основного матеріалу. В умовах війни підприємства стикаються з численними 
викликами, які пов’язані з високою плинністю персоналу, управлінням змінами у людських ресурсах, 
гармонізацією людського потенціалу з загальною концепцією розвитку суб’єктів господарювання 
[7, c.25]. Мотивація персоналу є одним із найважливіших елементів, що впливають на ефективність 
діяльності підприємства, особливо в умовах кризових ситуацій. У реаліях воєнного стану мотивація 
відіграє критичну роль у підтриманні морального духу персоналу, його лояльності до компанії, а також 
готовності долати виклики, спричинені зовнішніми загрозами [1, с.126].

Олійник Т. Г., Крамарчук М. В., Зозуля О. В. вважають, що мотивація демонструє рівень відданості, 
прагнення та креативності, які щодня персонал «приносить із собою на роботу». Мотивований 
персонал прагне досягти вищої продуктивності, виконуючи обов’язки і стаючи прикладом. Натомість, 
невмотивований персонал обмежується виконанням лише обов’язкових завдань [5, с.122]. 

Більш деталізоване у теоретико-методичній площині визначення мотивації надають Мельничук 
Д. П., Леган І. М., Зачосова Н. В., які з позиції процесного підходу пропонують вважати її процесом 
зовнішнього та внутрішнього спонукання особи або трудового колективу до якісного виконання 
трудових функцій, дотримання правил трудової етики з метою покращення якісних і кількісних 
результатів колективної чи індивідуальної праці. Також дослідники виокремлюють такі способи 
мотивації:

˗	 нормативна мотивація – спонукання людини до бажаної поведінки за допомогою ідейно-
психологічного впливу: переконання, навіювання, інформування, психологічне зараження, тощо;

˗	 примусова мотивація – використання влади та погроз, які стосуються ускладнення або 
унеможливлення задоволення потреб чи прагнень людини у випадку невиконання висунутих до неї 
вимог;

˗	 стимулювання – характеризується не безпосереднім впливом на людину, а впливом на зовнішні 
обставини, в процесі чого формуються ті або інші стимули, які і впливають на поведінку людини, котра 
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сприймає їх для себе як значимі [6, с.34].
Конкретні підходи управлінського персоналу до мотивації персоналу, прийняті в організації або на 

підприємстві традиції реалізації мотиваційної складової політики управління персоналом фіксуються 
у мотиваційних стратегіях. Відтак, мотиваційні стратегії підприємств ‒ це систематичні підходи та 
методи, що використовуються на різних рівнях управління організаціями для стимулювання персоналу 
до досягнення високих професійних результатів і підвищення продуктивності їх праці [2, с. 23].

У дослідженнях Присвітлої О. В. знаходимо системний перелік видів і методів мотивації 
персоналу, до яких віднесено: 

˗	 матеріальну мотивацію (оплату праці, преміювання, бонуси тощо); 
˗	 нематеріальну мотивацію (кар’єрне зростання, зручні режими роботи, подяки, корпоративні 

заходи, тренінги, подарунки тощо); 
˗	 індивідуальну мотивацію (стимулювання) на основі виявлення потреб і мотивів (особливий 

підхід до кожного працівника залежно від його особистої мотивації до роботи) [4, с.104]. Використання 
компаніями цього методу мотивації свідчить про запровадження концепції людиноцентрованого 
менеджменту у системі управління персоналом.

З правої точки зору, мотиваційна стратегія – це поєднання норм правових актів, які регулюють 
сферу трудових відносин та її учасників, і договірних інструментів, що приймаються на рівні конкретних 
підприємницьких структур, і які у сукупності визначають і регламентують порядок, форми, умови та 
гарантії стимулювання персоналу до сумлінної, ефективної та продуктивної праці з метою досягнення 
балансу його інтересів з інтересами роботодавця без порушення меж правового поля.

На теоретико-методичному рівні основні аспекти мотиваційних стратегій включають:
˗	 мотиваційні теорії та підходи (теорії потреб, теорії очікування і справедливості); 
˗	 методи мотивації (фінансові стимули, нефінансові стимули); 
˗	 розробку і впровадження мотиваційних стратегій (аналіз потреб і очікувань, цілепокладання, 

оцінка і коригування); 
˗	 культурні і соціальні аспекти (корпоративна культура, соціальні взаємодії); 
˗	 інноваційні підходи (гейміфікація, цифрові інструменти) [2, с. 23].
Правові аспекти мотиваційних стратегій починаються з факту дотримання роботодавцем трудових 

прав персоналу. Окремі положення, що стосуються прийнятих на підприємстві підходів до мотивування 
персоналу – за особливі досягнення, високу продуктивність праці, демонстрацію професійного 
розвитку, зразкову командну роботу, тощо, фіксуються у колективних договорах, трудових контрактах. 
Мотиваційним чинником у такому контексті може слугувати тривалість контракту або договору, який 
укладається з персоналом. Наприклад, за умови виконання або перевиконання KPI, працівник може 
отримати довготерміновий контракт. Досвід Японії свідчить про високу мотиваційну цінність системи 
довічного найму персоналу. У академічному середовищі європейських країн та США набули поширення 
та активно практикуються «tenure» ‒ довічний статус (контракт) професора в закладі освіти. 

У контексті цього дослідження цікавим видається підхід, який пропонують Найда І. С., 
Лівінський А. І., Петрів І. М., Андрейченко А. В. Їм належить авторська концепція індивідуальної 
стратегії самоменеджменту, яку пропонується використовувати персоналу для самомотивації. Ця 
концепція отримала назву «5Е-стратегія», і її змістова суть полягає у гармонійному поєднанні п’яти 
взаємопов’язаних компонентів: енергія персоналу, емоції, ефективність, екологія середовища, яке 
оточує персонал, та еволюція, кожен із яких виконує специфічну функцію у підтримці особистого 
благополуччя (концепція well-being management) та професійної продуктивності індивіда [3, с.73].

У табл. 1 узагальнено та систематизовано особливості реалізації мотиваційних стратегій 
менеджментом підприємств у воєнний час.

Таблиця 1
Особливості реалізації мотиваційних стратегій менеджментом підприємств у воєнний час 

Вплив війни на 
мотивацію персоналу Правові ризики

Адаптація класичних 
форм мотивації до 

реалій воєнного часу
Інноваційні форми 

мотивації персоналу
Фінансові наслідки 
для підприємства

Психологічне та 
емоційне виснаження 

персоналу, 
тривожність, гострий 
та хронічний стрес.

Порушення правил 
трудового розпорядку, 

понаднормові 
навантаження.

Запровадження 
гнучких форматів 

зайнятості, 
графіків роботи, 

підлаштованих під 
індивідуальні потреби 

персоналу.

Розроблення та 
реалізація стратегії 

добробуту персоналу 
та відновлення 
ментального 

здоров’я).

Витрати на 
відновлення 

працездатності 
персоналу, 

фінансування роботи 
психолога.



Current Problems of Sustainable Development / ISSN: 3041-1807 (online) / Vol. 3, № 5, 2026/ 11 /

Скорочення форм 
матеріальної 

мотивації через 
обмеження джерел 

фінансових ресурсів.

Порушення 
законодавства про 

оплату праці.

Своєчасна 
виплата заробітної 

плати, перегляд 
співвідношення 

розмірів зарплати та 
авансу, нефінансові 

бонуси.

Персоналізовані 
мотиваційні 

програми, розроблені 
ШІ на основі з 

використанням HR-
аналітики даних 
про персонал і 

його професійні 
результати.

Втрати прибутку 
через низьку 

продуктивність праці.

Втрата можливості 
планувати професійну 
зайнятість і орієнтири 

на тривалий час.

Недотримання норм 
і нормативів безпеки 

праці.

Перегляд наповнення 
соціального пакету, 

його диверсифікація.

Довічні договори 
(або контракти на 

тривалий час – 15 і 
більше років).

Витрати на перегляд 
і підвищення 

заробітної плати за 
умовами трудових 

договорів.

Внутрішні 
переміщення та 

міграція персоналу, 
кадровий голод.

Дискримінація 
за віком під час 

обрання кандидатів 
на підвищення за 

посадою.

Утримання ключового 
персоналу і талантів 

за допомогою 
бонусів та розширені 

соціальні пакети.

Реверсивне 
менторство, цифрове 
менторство, шедовінг 

для онбордингу 
нового персоналу.

Витрати на пошук, 
рекрутинг, адаптацію, 
утримання персоналу. 

Зниження рівня 
залученості та 

лояльності через часті 
зміни робочих місць.

Надання персоналу 
обмежених 

можливостей щодо 
участі в управлінні 

підприємством.

Надання персоналу 
можливості 

висловлюватись і 
бути почутими через 
канали комунікації 

та особисті зустрічі з 
керівниками.

Соціальний і 
людиноцентроване 

управління 
персоналом, 

залучення персоналу 
до прийняття рішень 

у компанії.

Фінансування 
заходів щодо 

розвитку соціальних 
навичок персоналу, 
формування резерву 

персоналу.

Переосмислення 
персоналом цінностей 

(пошук сенсів 
у виконуваних 

завданнях)

Гендерна 
дискримінація 

під час обрання 
кандидатів для вжиття 
мотиваційних заходів.

Комбінування різних 
форм нематеріальної 
мотивації (визнання, 
підтримка, похвала).

Гендерно орієнтована 
мотивація, управління 

персоналом та 
мотивацією із 

врахуванням теорії 
поколінь.

Витрати на оновлення 
політик управління 

персоналом, 
мотиваційних 

стратегій, підходів 
до управління 

талантами.

Збільшення форм 
цифрової мотивації; 

мотивування 
дистанційною 

зайнятістю

Неправомірне 
використання 
персональних 

даних (наприклад, 
для оцінювання 

персоналу).

Використання 
онлайн-платформ 

та цифрової 
екосистеми бізнесу 

для мотивування 
(наприклад, через 
гейміфікацію та 
рейтингування).

Використання ШІ 
для розроблення 

мотиваційних 
програм, кар’єрних 

траєкторій, 
індивідуальних 

навчальних курсів.

Витрати на 
налагодження 

цифрових екосистем, 
захист даних від 

сторонніх втручань і 
кібратак.

Страх втрати роботи, 
скорочення посад 
через економічні 
труднощі ведення 

бізнесу.

Порушення 
процедури звільнення 
персоналу і обрання 

кандидатів на 
продовження 
контрактів.

Публічність 
і прозорість 

управлінських 
рішень, інформування 

колективу про 
мотиваційні стратегії.

Гнучкі мотиваційні 
сценарії, що 

використовуються 
у залежності від 

конкретної фінансово-
економічної ситуації у 

бізнесі.

Витрати на розгляд 
судових справ у суді, 

виплати штрафів, 
пені; компенсації 

репутаційних збитків.

Джерело: складено авторами

Отже, воєнні реалії функціонування бізнесу зумовлюють трансформацію мотиваційних стратегій 
у системі управління персоналом у напрямі підвищення їх рівня людиноцентрованості, соціального 
спрямування, цифровізації та гнучкості менеджменту трудових відносин, що потребує одночасного 
врахування і правових обмежень використання мотиваційних чинників на прикладному рівні, і 
наявних у підприємств ресурсів для реалізації мотиваційних заходів на постійній основі. Романенко 
С. В., Марчук І. А., Жарлінська Р. Г. зазначають, що воєнний стан загострює проблеми мотивації, але 
комплексний підхід ‒ поєднання фінансових стимулів, соціальних гарантій і психологічної підтримки 
‒ допомагає зберегти ефективність роботи персоналу. У цих умовах критично важливими є не лише 
матеріальні аспекти, а й моральна підтримка, відчуття професійного обов’язку [8, c.127].

Сучасні вчені підкреслюють, що часи, коли робітники виконували все, що їм говорили керівники, 
вже давно в минулому. Тепер персонал вимогливіше ставиться до своєї роботи, дуже ретельно 

Продовження таблиці 1
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вибирають її так, аби вона подобалась, аби до кожного робітника був свій управлінський підхід [9, 
c.67]. Особливо справедливим це твердження видається щодо покоління Z, яке поступово, зважаючи 
на досягнення працездатного віку, стає активним учасником системи трудових відносин і механізмів 
взаємодії учасників ринку праці, основні цінності представників якого у системі трудових відносин 
полягають у отриманні комфортних умов праці, гнучкому плануванні робочого дня, можливості 
роботи у режимі онлайн, високого рівня оплати праці та створенні атмосфери для саморозвитку та 
професійної реалізації.

У результаті проведеного дослідження можна узагальнити такі кадрові аспекти мотиваційних 
стратегій управління персоналом підприємств в реаліях воєнного часу:

˗	 необхідність запобігання ризикам персоналу за допомогою інтеграції інструментів ризик-
менеджменту у систему управління персоналом підприємства;

˗	 формування чітких орієнтирів щодо кількості та якості персоналу, необхідного для досягнення 
підприємством стратегічних цілей, із врахуванням різних сценаріїв зміни тенденцій зовнішнього 
середовища у реаліях воєнного часу;

˗	 розподіл мотиваційних інструментів відповідно до етапу управління персоналом: планування 
показників персоналу, онбординг персоналу, нарощення інтелектуального капіталу, розвиток потенціалу 
персоналу, контроль роботи персоналу, забезпечення надійності персоналу, звільнення персоналу.

Мотивацію персоналу слід вважати однією з основних функцій управління персоналом, яка 
може впливати на стан і рівень економічної безпеки через розуміння та застосування інструментів 
мотивації персоналу для управління загрозами та зведення їх впливу до мінімуму задля підтримання 
(підвищення) ефективності діяльності підприємства [10, c.128]. З такого фокусу управлінської думки, 
правові аспекти мотиваційних стратегій управління персоналом підприємств криються у:

˗	 дотриманні режиму робочого часу;
˗	 забезпеченні належних умов праці згідно із законодавством;
˗	 дотриманні мінімальних соціальних гарантій та підтриманні рівня оплати праці у нормативно-

правових межах;
˗	 фіксації форм мотивації персоналу у колективному договорі, трудових контрактах та інших 

документах, які формалізують трудові відносини між роботодавцями та персоналом;
˗	 забезпеченні можливості для відпочинку персоналу;
˗	 гарантуванні безпеки праці під час перебування на робочому місці та на території підприємства;
˗	 офіційному працевлаштуванні та прозорому механізмі оплати праці.
Мотиваційні стратегії підприємства мають безпосередній вплив на розвиток персоналу та 

формування потенціалу персоналу. Форми мотивації, спрямовані на масштабування та посилення 
професійних навичок персоналу, можуть передбачати: оплату компанією освітніх послуг, організацію 
корпоративних університетів з безкоштовним навчанням для персоналу, фінансування участі у 
стажуваннях, проходження онлайн-курсів, компенсацію заробітної плати за період, коли персонал 
проходить навчання, надання відпусток зі збереженням заробітної плати на період участі у освітніх 
заходах, преміювання за результатами сертифікації або успішного завершення освітнього процесу. 
Водночас, мотивація розвитку персоналу передбачає фінансову підтримку з боку підприємства, що 
привертає увагу до фінансових аспектів мотиваційних стратегій управління персоналом підприємств:

˗	 надання переваги нематеріальним формам мотивації, зважаючи на ресурсні обмеження 
підприємств у воєнний час;

˗	 розроблення бюджетів фінансування мотиваційних заходів і контроль за їх дотриманням;
˗	 пошук джерел фінансування використання інструментів мотивації (наприклад, співпраця із 

закладами освіти, які можуть надати знижку на освітні послуги, або з грантодавцями);
˗	 запровадження системи незначного, але стабільного періодичного перегляду та підвищення 

рівня оплати праці;
˗	 ранжування премій і інших форм матеріальної мотивації залежно від рейтингу досягнень 

персоналу (щомісячного та щорічного).
Висновки. Проведене дослідження кадрових і правових аспектів мотиваційних стратегій 

управління персоналом підприємств в реаліях воєнного часу дозволило зробити такі висновки.
Встановлено, що вплив війни на мотивацію персоналу виявляється у зниженні рівня її ефективності 

через такі обставини, як тривале психологічне та емоційне виснаження персоналу, тривожність, гострий 
і хронічний стрес, втрату можливості планувати професійну зайнятість і орієнтири на тривалий час, 
переосмислення цінностей, страх втрати роботи, скорочення посади.

Виявлено такі можливості та напрями адаптації класичних форм мотивації персоналу до реалій 
воєнного часу, як запровадження гнучких форматів зайнятості, графіків роботи, підлаштованих під 
індивідуальні потреби персоналу; перегляд співвідношення розмірів зарплати та авансу, наповнення 
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соціального пакету, його диверсифікація; комбінування різних форм нематеріальної мотивації; 
використання онлайн-платформ і цифрової екосистеми бізнесу для мотивування; публічність і 
прозорість управлінських рішень, інформування колективу про мотиваційні стратегії.

Інноваційними формами мотивації персоналу у стані перманентних воєнних ризиків можуть 
стати: персоналізовані мотиваційні програми, розроблені ШІ на основі використання HR-аналітики 
даних про персонал; довічні трудові договори (або контракти на тривалий час); реверсивне менторство, 
цифрове менторство, шедовінг для онбордингу персоналу; гендерно орієнтована мотивація, 
управління персоналом і мотивацією з урахуванням теорії поколінь; використання ШІ для розроблення 
мотиваційних програм, кар’єрних траєкторій, індивідуальних навчальних курсів; гнучкі мотиваційні 
сценарії, що використовуються у залежності від конкретної фінансово-економічної ситуації у бізнесі.

Перспективи подальших досліджень полягають у наданні пропозицій щодо розроблення 
людиноцентрованих стратегій управління персоналом, які будуватимуться на балансі інтересів 
стейкхолдерів підприємства та його персоналу, і будуть націлені на недопущення виникнення негативних 
наслідків від ризиків персоналу, фінансових і правових ризиків, які супроводжують процеси реалізації 
мотиваційних політик сучасних компаній.
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