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АДАПТАЦІЯ СТРАТЕГІЙ HR  
ВІДПОВІДНО ДО СОЦІАЛЬНО-ПОЛІТИЧНОГО КОНТЕКСТУ УКРАЇНИ

ADAPTATION OF HR STRATEGIES  
ACCORDING TO THE SOCIAL AND POLITICAL CONTEXT OF UKRAINE

У статті розглядається вплив соціально-політичного контексту на управління людськими ресурсами в 
умовах змін. Дослідження фокусується на тому, як компанії адаптують свої стратегії управління персоналом 
відповідно до економічних, політичних та регуляторних змін. Вивчено основні тенденції та патерни, що ви-
никають у відповідь на політичну нестабільність, економічні кризи та зміни в законодавстві. Зокрема, акцент 
зроблено на гнучких робочих умовах, перепідготовці працівників, вдосконаленні внутрішньої комунікації 
та впровадженні нових технологій. У результаті дослідження виявлено, що ці адаптаційні стратегії допо-
магають компаніям зберігати конкурентоспроможність і стабільність. В статті також наведено рекомендації 
для практиків, зокрема, щодо впровадження гнучких умов роботи та інвестування в навчання персоналу. 

Ключові слова: соціально-політичний контекст, управління людськими ресурсами, адаптаційні стратегії, 
гнучкі робочі умови, перепідготовка працівників, внутрішня комунікація, технологічні інновації.

The article examines the impact of socio-political context on human resource management in changing con-
ditions. The study focuses on how companies adapt their human resource management strategies in response to 
economic, political, and regulatory changes. The purpose is to study the adaptation of human resource manage-
ment strategies to the modern socio-political landscape of Ukraineю. Key trends and patterns emerging in re-
sponse to political instability, economic crises, and legislative changes are explored. Emphasis is placed on flex-
ible working conditions, employee retraining, improvement of internal communication, and the implementation of 
new technologies. The study reveals that these adaptation strategies help companies maintain competitiveness and 
stability. Recommendations for practitioners are also provided, including the implementation of flexible working 
conditions and investment in employee training. Further research is suggested to explore the effectiveness of vari-
ous adaptation strategies across different economic sectors and the impact of technological innovations on human 
resource management. The study used data collection methods focusing on secondary data analysis. A thorough 
analysis of scientific articles, reports of international organizations, reports of international companies and other 
relevant sources was carried out. The primary method of data collection in this study was secondary data analysis.  
This included a systematic review of existing scientific literature and other sources of information, such as reports 
from governmental and non-governmental organizations, statistical data, and publications in professional journals. 
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The analysis of secondary data made it possible to collect information about the socio-political context of Ukraine, 
modern human resource management strategies and their adaptation to conditions of instability and the adaptation 
of human resource management strategies to the modern socio-political landscape of Ukraineю. The study has 
limitations related to its focus on large multinational companies and the use of secondary data, which may affect the 
accuracy of the results.

Key words: socio-political context, human resource management, adaptation strategies, flexible working 
conditions, employee retraining, internal communication, technological innovations.

Постановка проблеми. В умовах сучасного соці-
ально-політичного ландшафту України питання ефек-
тивного управління людськими ресурсами набуває 
особливої важливості [1]. Реформи в політичній, еко-
номічній та соціальній сферах, спричинені змінами в 
уряді, військовими конфліктами та зовнішніми впли-
вами, створюють нові виклики та можливості для орга-
нізацій. В таких умовах компанії повинні адаптувати 
свої стратегії управління людськими ресурсами, щоб 
забезпечити стабільність та розвиток. Україна, як дер-
жава з економікою, що розвивається, зіштовхується з 
рядом специфічних проблем, таких як політична неста-
більність, економічні кризи та соціальні трансформації 
[2]. Ці фактори безпосередньо впливають на ринок 
праці, зумовлюючи необхідність адаптації стратегій 
управління людськими ресурсами для забезпечення 
конкурентоспроможності та стійкості організацій.

Крім того, глобалізація та інтеграція України в 
міжнародне економічне середовище вимагають впро-
вадження інноваційних підходів до управління пер-
соналом, зокрема, враховуючи міжнародні стандарти 
та практики [3]. Це актуально для підприємств, які 
прагнуть залучати та утримувати талановитих праців-
ників, підвищувати продуктивність та ефективність. 
Таким чином, дослідження адаптації стратегій управ-
ління людськими ресурсами до соціально-політичного 
ландшафту України є надзвичайно актуальним і важ-
ливим для забезпечення сталого розвитку організацій 
у складних умовах, що змінюються.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. У рам-
ках дослідження впливу соціально-політичного кон-
тексту на управління людськими ресурсами було про-
аналізовано ряд літературних джерел, що стосуються 
сучасних тенденцій і стратегій у цій галузі. Левченко 
розглядає основні тенденції в розвитку людських 
ресурсів, акцентуючи увагу на формуванні інновацій-
них екосистем [1]. Автор вказує на необхідність адап-
тації стратегій управління персоналом до змін у техно-
логічному середовищі, що є важливим для розуміння 
сучасних викликів у цій сфері.

Шаульська зосереджує увагу на регулюванні люд-
ських ресурсів в умовах нової економіки [2]. Автор 
визначає ключові компоненти та ефективність існую-
чих механізмів регулювання, що важливо для розробки 
стратегії управління персоналом, яка відповідає вимо-
гам соціально-політичного контексту. Білан з колегами 
аналізують зв'язок між інформаційно-комунікацій-
ними технологіями та економічним зростанням [3]. 
Це дослідження висвітлює роль технологій у розви-
тку інтелектуальної економіки, що має безпосередній 
вплив на стратегії управління людськими ресурсами.

Харазішвілі з колегами порівнюють рівень життя 
в Україні, Грузії та Польщі, що дозволяє краще зрозу-
міти вплив соціально-політичних змін на управління 
людськими ресурсами в цих країнах [4]. Вони вияв-

ляють ключові аспекти стратегічного планування, що 
можуть бути адаптовані до управлінських практик. 
Колдовський з колегами обговорюють роль штуч-
ного інтелекту та синергії управління в трансформації 
фінансового сектора [5]. Це дослідження висвітлює 
інноваційні стратегії, які можуть бути застосовані в 
управлінні людськими ресурсами для підвищення 
ефективності та адаптації до змін.

Прокопенко з колегами розглядають соціаль-
ний вплив інноваційних моделей зеленого підпри-
ємництва на сталий розвиток місцевих економік [6].  
Це дослідження підкреслює важливість інтеграції 
стійких практик у стратегії управління персоналом. 
Бадер з колегами проводять міжнародне порівняння 
управління ефективністю експатів у багатонаціональ-
них компаніях, що має значення для розуміння прак-
тик управління людськими ресурсами в міжнародному 
контексті [7].

Будвар з колегами аналізують виклики та мож-
ливості, які штучний інтелект представляє для між-
народного управління людськими ресурсами [8].  
Це дослідження підкреслює необхідність адаптації 
стратегії управління персоналом до нових технологій. 
Кук з колегами розглядають стратегічне управління 
людськими ресурсами, зокрема в Китаї, що допомагає 
зрозуміти специфіку адаптації стратегії управління до 
локальних умов [9]. Ду і колеги досліджують інституці-
ональні впливи на управління людськими ресурсами в 
контексті АСЕАН, вказуючи на виклики та можливості 
для подальших досліджень у цій сфері [10]. Цей огляд 
літератури надає комплексний погляд на різні аспекти 
управління людськими ресурсами, акцентуючи увагу 
на важливості адаптації до соціально-політичних змін 
та інноваційних стратегій.

Формулювання завдання дослідження. Метою 
цього дослідження є вивчення та аналіз адаптації стра-
тегій управління людськими ресурсами до сучасного 
соціально-політичного ландшафту України з метою 
розробки рекомендацій для покращення ефективності 
управління персоналом в умовах нестабільності. 

Для досягнення цієї мети необхідно вирішити ряд 
завдань. По-перше, провести аналіз соціально-полі-
тичного контексту України, досліджуючи основні соці-
ально-політичні фактори, що впливають на управління 
людськими ресурсами, та визначити ключові виклики 
і можливості, з якими стикаються організації в Укра-
їні. По-друге, здійснити огляд теоретичних підходів 
до управління людськими ресурсами, розглянувши 
основні теорії та моделі, а також проаналізувати, як ці 
моделі можуть бути адаптовані до умов України.

По-третє, дослідити сучасні стратегії управління 
людськими ресурсами, які використовуються в органі-
заціях в Україні, та оцінити їх ефективність у контек-
сті соціально-політичної нестабільності. По-четверте, 
розробити практичні рекомендації для організацій 
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щодо адаптації стратегій управління персоналом, 
запропонувати шляхи підвищення ефективності управ-
ління людськими ресурсами в умовах змін.

По-п'яте, проаналізувати міжнародний досвід 
адаптації стратегій управління людськими ресур-
сами в умовах соціально-політичних змін та визна-
чити можливості застосування кращих міжнародних 
практик в Україні. Ці завдання дозволять комплексно 
дослідити проблему та розробити науково обґрун-
товані рекомендації для підвищення ефективності 
управління людськими ресурсами в організаціях  
в Україні. 

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Дослідницький дизайн цього дослідження базувався 
на використанні вторинних джерел інформації для ана-
лізу адаптації стратегій управління людськими ресур-
сами до соціально-політичного ландшафту України. 

 Методи збору даних. Дослідження використову-
вало методи збору даних, зосереджуючись на аналізі 
вторинних даних. Було здійснено ретельний аналіз 
наукових статей [1–10], звітів міжнародних організацій 
[11–18], звітів міжнародних компаній [19–29] та інших 
релевантних джерел. Основним методом збору даних 
у цьому дослідженні був аналіз вторинних даних.  
Це включало систематичний огляд існуючої наукової 
літератури та інших джерел інформації, таких як звіти 
урядових та неурядових організацій, статистичні дані 
та публікації в професійних журналах. Аналіз вторин-
них даних дозволив зібрати інформацію про соціально-
політичний контекст України, сучасні стратегії управ-
ління людськими ресурсами та їх адаптацію до умов 
нестабільності.

Вибірка дослідження. Вибірка дослідження вклю-
чала наукові статті, звіти міжнародних організацій, 
державні документи, публікації в наукових журналах 
та інші релевантні джерела, опубліковані в період з 
2018 по 2023 рік. Було обрано ті джерела, які містили 
інформацію про управління людськими ресурсами в 
умовах соціально-політичних змін, особливо в контек-
сті України. Критеріями відбору джерел були їхня нау-
кова достовірність, релевантність до теми дослідження 
та актуальність інформації.

Методи аналізу даних. Методи аналізу даних 
включали якісний контент-аналіз, що дозволив виді-
лити ключові теми, тенденції та виклики, пов'язані з 
адаптацією стратегій управління людськими ресур-
сами в Україні. Було проведено тематичний аналіз, що 
дозволив систематизувати інформацію за основними 
напрямками дослідження. Крім того, було здійснено 
порівняльний аналіз міжнародних практик управління 
людськими ресурсами в умовах соціально-політичної 
нестабільності, що дозволило визначити можливості їх 
адаптації до українського контексту.

Таким чином, використання вторинних джерел 
дозволило забезпечити ґрунтовний аналіз проблеми 
та розробити науково обґрунтовані рекомендації для 
покращення управління людськими ресурсами в умо-
вах соціально-політичних змін в Україні.

В результаті дослідження виявлено, що політична 
нестабільність і економічні кризи мали значний вплив 
на ринок праці, викликаючи скорочення робочих 
місць, зниження рівня заробітних плат і підвищення 
рівня безробіття. Це, у свою чергу, впливало на страте-
гії управління людськими ресурсами, змушуючи орга-

нізації адаптувати свої підходи до найму, утримання та 
мотивації працівників.

Аналіз також показав, що організації в Україні 
активно використовували різні моделі та підходи до 
управління людськими ресурсами, зокрема гнучкі гра-
фіки роботи, дистанційну роботу та програми підви-
щення кваліфікації. Ці стратегії допомагали знижувати 
рівень стресу серед працівників і підвищувати їхню 
продуктивність. Крім того, виявилося, що міжнарод-
ний досвід і кращі практики були важливими для адап-
тації управлінських стратегій в українських умовах. 
Багато організацій переймали міжнародні стандарти 
управління людськими ресурсами та впроваджували їх 
з урахуванням місцевих особливостей.

Таким чином, аналіз зібраних даних дозволив 
отримати глибоке розуміння викликів і можливостей, 
пов'язаних з управлінням людськими ресурсами в умо-
вах соціально-політичної нестабільності в Україні, 
та розробити науково обґрунтовані рекомендації для 
покращення цих процесів. Таблиця 1 охоплює різні 
галузі та приклади адаптації стратегій в умовах соці-
ально-політичної нестабільності в Україні. 

Таблиця 1 ілюструє, як різні компанії адаптували 
свої стратегії управління людськими ресурсами в умо-
вах соціально-політичної нестабільності та які резуль-
тати були досягнуті завдяки цим адоптаціям.

Вплив соціально-політичного контексту на управ-
ління людськими ресурсами. Соціально-політичний 
контекст справив значний вплив на управління люд-
ськими ресурсами у багатьох компаніях, змушуючи 
їх адаптувати свої стратегії для підтримки стабіль-
ності та ефективності. Зокрема, економічні кризи та 
підвищення рівня безробіття вимагали термінового 
впровадження програм перепідготовки та навчання 
працівників. Наприклад, компанії як Nestlé та PepsiCo 
реалізували програми перепідготовки, що допомогло 
зменшити плинність кадрів і підвищити продуктив-
ність. Політична нестабільність також стала важливим 
чинником для таких компаній, як Cargill та Siemens, які 
зосередилися на вдосконаленні внутрішньої комуніка-
ції та впровадженні гнучких робочих умов. Це сприяло 
зменшенню стресу серед працівників і підтримці висо-
кого рівня довіри до компанії, що позитивно вплинуло 
на загальну продуктивність.

Зміни в регуляторному середовищі змусили такі 
компанії, як Johnson & Johnson та KPMG, адапту-
вати свої внутрішні політики до нових стандартів. 
Це дозволило уникнути правових проблем і забез-
печити стабільність в управлінні. Економічні кризи 
також вплинули на компанії як Toyota та Amazon, які 
зіштовхнулися з проблемами в ланцюгах постачання. 
Відповіддю на ці виклики стали нові технології та вдо-
сконалені логістичні процеси, що сприяло зменшенню 
витрат і підвищенню ефективності. Соціально-полі-
тичні зміни також змусили компанії, такі як Unilever 
та Facebook, адаптувати свої стратегії мотивації пра-
цівників, що допомогло зменшити рівень конфліктів і 
підвищити задоволення працівників.

Виявлені тенденції та патерни. Аналіз результатів 
адаптації стратегій управління людськими ресурсами в 
умовах соціально-політичних змін виявив кілька клю-
чових тенденцій і патернів. По-перше, значно зросла 
важливість гнучких робочих умов. Компанії, що стик-
нулися з політичною нестабільністю та економічними 
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кризами, почали впроваджувати гнучкі умови роботи 
та дистанційне управління. Це допомогло підтримати 
продуктивність і зменшити стрес серед працівників. 
По-друге, інвестиції в навчання та перепідготовку 
працівників стали основним елементом стратегії адап-
тації. Багато компаній активно реалізували програми 
навчання, що дозволило підвищити кваліфікацію пра-
цівників і адаптувати їх до нових умов ринку.

По-третє, зміцнення внутрішньої комунікації стало 
важливою стратегією для підтримки довіри та зни-
ження рівня стресу серед працівників у часи полі-
тичної нестабільності. Компанії активно працювали 
над покращенням комунікації для підтримки висо-
кого рівня довіри та ефективності. По-четверте, впро-
вадження нових технологій та оптимізація процесів 
стали ключовими для підвищення ефективності та 
зменшення витрат. Це дозволило компаніям адаптува-
тися до змінюваних умов і зберегти конкурентоспро-
можність. Нарешті, адаптація до нових регуляторних 
вимог стала невід’ємною частиною стратегії управ-
ління людськими ресурсами. Компанії адаптували свої 
політики і процедури, щоб відповідати новим стан-
дартам, що забезпечило їх стабільність і відповідність 
вимогам ринку.

Ці тенденції свідчать про необхідність комплек-
сного підходу до адаптації в умовах соціально-політич-
них змін, що включає гнучкість, інвестиції в розвиток 
працівників і постійний моніторинг та адаптацію вну-
трішніх процесів.

Вплив соціально-політичних змін на стратегічні 
підходи до управління людськими ресурсами. Соці-
ально-політичні зміни мали значний вплив на стра-
тегічні підходи до управління людськими ресурсами, 
змушуючи компанії переглядати свої стратегії та адап-
туватися до нових реалій. Політична нестабільність, 
економічні кризи та зміни в регуляторному середовищі 
спонукали організації до активного перегляду та кори-
гування своїх політик і процедур. Наприклад, компанії, 
що зазнали впливу політичних змін, таких як Siemens 
та Cargill, були змушені вдосконалювати внутрішню 
комунікацію і впроваджувати гнучкі робочі умови.  
Це дозволило знизити стрес серед працівників та під-
тримати високий рівень продуктивності.

Економічні кризи та підвищення безробіття стиму-
лювали компанії, такі як Nestlé та PepsiCo, до реалі-
зації програм перепідготовки та навчання працівників.  
Це допомогло зменшити плинність кадрів та підвищити 
їхню кваліфікацію, що було необхідним для адаптації 

Таблиця 1 
 Результати адаптації стратегій управління людськими ресурсами

№ Назва компанії Опис проблеми Стратегічний підхід Результати адаптації

1. Каргілл (Cargill)
Політична 
нестабільність 
і економічні кризи

Впровадження програм 
підтримки працівників та 
зміцнення внутрішньої 
комунікації

Підвищення довіри серед 
працівників на 20%, зниження 
плинності кадрів на 12% [19]

2. Нестле (Nestlé)

Підвищення 
безробіття 
та скорочення 
робочих місць

Розширення програм навчання 
та перепідготовки працівників

Поліпшення кваліфікації 
працівників на 25%, зменшення 
чисельності помилок на 15% [20]

3. Майкрософт 
(Microsoft)

Нестабільність 
на ринку праці

Адаптація політики гнучкої 
роботи та дистанційного 
управління

Підвищення продуктивності 
на 18%, зменшення стресу серед 
працівників на 20% [21]

4.
Проктер & 
Гембл (Procter & 
Gamble)

Нестабільність 
у постачанні 
матеріалів

Інвестування в програми 
підвищення кваліфікації 
та оптимізації процесів

Підвищення ефективності 
процесів на 22%, зниження витрат 
на 10% [22]

5. Юнілівер 
(Unilever)

Економічні кризи 
та зниження доходів

Впровадження програм 
мотивації та підтримки 
благополуччя працівників

Підвищення рівня задоволеності 
працівників на 25%, зменшення 
рівня конфліктів на 15% [23]

6. ПепсіКо (PepsiCo) Потреба в адаптації 
до нових умов ринку

Впровадження інноваційних 
підходів до управління 
людськими ресурсами

Зростання продуктивності на 20%, 
зменшення витрат на управління 
на 12% [24]

7. ІБМ (IBM)
Технологічні зміни 
та їхній вплив 
на ринок праці

Впровадження програм 
перепідготовки та навчання 
для нових технологій

Підвищення кваліфікації 
працівників на 30%, зменшення 
часу на освоєння нових технологій 
на 25% [24]

8. Сіменс (Siemens)

Політична 
нестабільність 
і зміни в регуляторній 
політиці

Адаптація внутрішніх політик 
і процедур відповідно 
до нових умов

Підвищення відповідності 
регуляторним вимогам на 15%, 
зменшення помилок на 10% [26]

9.
Самсунг 
Електронікс 
(Samsung)

Економічні кризи 
та їхній вплив на 
бізнес

Інвестування в програму 
підтримки працівників 
та гнучкого графіку роботи

Зменшення стресу серед 
працівників на 22%, підвищення 
задоволеності на 18% [27]

10.
Тойота Мотор 
Корпорейшн 
(Toyota)

Нестабільність 
постачання 
і проблеми в логістиці

Розширення програм навчання 
та вдосконалення логістичних 
процесів

Підвищення ефективності ланцюга 
постачання на 20%, зменшення 
витрат на 12% [28]

Джерело: систематизовано авторами на основі  [19–28]



218

Науково-виробничий журнал «Бізнес-навігатор»

до змінюваного ринку праці. Компанії, що стикнулися 
із змінами в регуляторному середовищі, такі як Johnson 
& Johnson та KPMG, адаптували свої політики відпо-
відно до нових стандартів. Це дозволило уникнути 
правових проблем і забезпечити відповідність новим 
вимогам, що зменшило витрати на управління та під-
вищило стабільність.

Технологічні інновації також відіграли важливу 
роль у стратегічних підходах до управління людськими 
ресурсами. Наприклад, Toyota та Amazon впровадили 
нові технології та вдосконалили логістичні процеси 
для покращення управління ланцюгами постачання. 
Це сприяло зменшенню витрат і підвищенню ефектив-
ності. Зміни у соціально-політичному контексті також 
вплинули на стратегії мотивації працівників у таких 
компаніях, як Unilever та Facebook, які адаптували 
свої підходи для зменшення конфліктів і підвищення 
загального задоволення працівників.

Виявлені виклики та можливості. Виявлені виклики 
та можливості, які виникли внаслідок соціально-полі-
тичних змін, значною мірою визначили нові напрямки 
для розвитку стратегій управління людськими ресур-
сами. Одним з основних викликів стало необхідність 
адаптації до політичної нестабільності та економіч-
них криз. Компанії змушені були реагувати на зміни у 
зовнішньому середовищі, що вимагало впровадження 
нових політик і процедур, а також посилення вну-
трішньої комунікації. Це стало суттєвим викликом для 
багатьох організацій, але водночас створило можли-
вості для вдосконалення управлінських практик і під-
вищення ефективності внутрішніх процесів.

Іншим важливим викликом стало підвищення без-
робіття та необхідність перепідготовки працівників. 
Компанії, що активно реалізували програми навчання, 
такі як Nestlé та PepsiCo, змогли зменшити плинність 
кадрів і підвищити кваліфікацію своїх працівників.  
Це стало можливістю для організацій зберегти кон-
курентоспроможність і підвищити свою стійкість у 
складних умовах.

Зміни в регуляторному середовищі створили додат-
кові виклики у вигляді необхідності адаптації внутріш-
ніх політик. Компанії, які швидко реагували на нові 
вимоги, такі як Johnson & Johnson та KPMG, змогли 
уникнути правових проблем і зберегти свою репута-
цію. Це також відкрило нові можливості для вдоско-
налення управлінських практик та зменшення витрат.

Нарешті, технологічні інновації стали важливим 
чинником у подоланні викликів і використанні можли-
востей. Компанії, такі як Toyota та Amazon, які впро-
вадили нові технології для оптимізації своїх процесів, 
змогли зменшити витрати та підвищити ефективність. 
Це дозволило їм адаптуватися до змінюваного соці-
ально-політичного контексту і забезпечити довгостро-
кову стабільність.

Отже, соціально-політичні зміни принесли як 
виклики, так і можливості для управління людськими 

ресурсами. Адаптація до цих змін вимагала гнучкого 
підходу, впровадження нових стратегій та постійного 
моніторингу внутрішніх і зовнішніх процесів.

Висновки. У результаті проведеного дослідження 
було виявлено, що соціально-політичні зміни значною 
мірою вплинули на стратегії управління людськими 
ресурсами в компаніях. Основні висновки вказують на 
те, що компанії були змушені адаптувати свої підходи 
до управління персоналом, враховуючи зміни в еконо-
мічному, політичному та регуляторному середовищі. 
Виявлені тенденції включають впровадження гнучких 
робочих умов, активне використання технологій, пере-
підготовку працівників і вдосконалення внутрішньої 
комунікації. Соціально-політичний контекст став важ-
ливим фактором у формуванні стратегій управління, 
що дозволило компаніям зберегти свою конкурен-
тоспроможність і забезпечити стабільність в умовах 
нестабільності.

На основі результатів дослідження можна виді-
лити кілька ключових рекомендацій для практиків. 
По-перше, компаніям слід активно впроваджувати 
гнучкі робочі умови та програми дистанційної роботи, 
що може зменшити стрес серед працівників і підви-
щити їх продуктивність. По-друге, важливо інвесту-
вати в перепідготовку та навчання персоналу, щоб 
забезпечити його відповідність новим вимогам ринку. 
По-третє, компаніям варто удосконалювати внутрішню 
комунікацію та впроваджувати нові технології для під-
вищення ефективності управлінських процесів. Остан-
нім часом спостерігається тенденція до інтеграції 
нових технологій у процеси управління, що допомагає 
зменшити витрати і підвищити загальну ефективність.

Для подальших досліджень можна рекомендувати 
зосередитися на вивченні конкретних стратегій адап-
тації в різних секторах економіки та порівнянні їх 
ефективності. Варто також дослідити вплив нових тех-
нологій на управління людськими ресурсами в умовах 
соціально-політичних змін і вивчити, як різні компанії 
адаптують свої стратегії в залежності від специфіки 
регіональних ринків. Зокрема, можна зосередитися 
на дослідженні впливу технологічних інновацій на 
мотивацію і задоволення працівників, а також на інте-
грації нових управлінських практик у контексті соці-
ально-політичних змін. Однак, дослідження має певні 
обмеження. По-перше, основна увага була приділена 
великим міжнародним компаніям, що може обмежити 
застосовність висновків для малих і середніх підпри-
ємств. По-друге, дослідження зосереджене на ана-
лізі вторинних даних, що може вплинути на точність 
інформації про специфічні внутрішні стратегії компа-
ній. По-третє, соціально-політичний контекст може 
швидко змінюватися, що створює ризик застарівання 
отриманих результатів. У зв’язку з цим, необхідно 
постійно оновлювати дані та адаптувати стратегії 
управління людськими ресурсами відповідно до нових 
реалій.
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