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КОНЦЕПТУАЛЬНА МОДЕЛЬ СИСТЕМНОГО АДАПТИВНОГО УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 
ОРГАНІЗАЦІЇ В УМОВАХ СТРАТЕГІЧНИХ ЗМІН 

У статті обґрунтовано необхідність формування концептуальної моделі системного адаптивного управління персоналом 
організації в умовах стратегічних змін. Доведено доцільність переходу від фрагментарного, реактивного управління 
персоналом до цілісної, стратегічно орієнтованої та проактивної кадрової політики. Запропоновано авторську концептуальну 
модель, що базується на інтеграції системного, адаптивного та процесного підходів і розглядає персонал як динамічну 
соціально-економічну підсистему організації. Модель охоплює чотири взаємопов’язані блоки: передумови формування системного 
адаптивного управління персоналом; циклічний механізм управління; критерії адаптивності персоналу; комплекс видів 
менеджменту як основу відповідних підсистем. Обґрунтовано, що циклічний характер механізму забезпечує безперервність 
управління, гнучкість кадрових рішень і підвищення стійкості та конкурентоспроможності організації в умовах нестабільного 
бізнес-середовища. 
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ВСТУП 
Сучасні умови функціонування організацій характе-

ризуються зростанням нестабільності та динамічності 
зовнішнього середовища, що зумовлено впливом еко-
номічних коливань, політичних трансформацій, техно-
логічних інновацій і соціально-культурних змін [2, 4]. 
В таких умовах стратегічні зміни стають об’єктивною 
необхідністю розвитку організацій, а ефективність їх 
реалізації значно залежить від здатності персоналу адап-
туватися до нових вимог і викликів. Саме тому управ-
ління персоналом набуває ключового значення як стра-
тегічний чинник забезпечення стійкості, гнучкості та кон-
курентоспроможності організації. 

Традиційні підходи до управління персоналом, що 
ґрунтуються на застосуванні окремих інструментів або 
реактивному реагуванні на зміни, втрачають свою ре-
зультативність в умовах стратегічних трансформацій. 
Відсутність системності, фрагментарність управлінських 
рішень і орієнтація переважно на короткострокові зав-
дання не дають змоги забезпечити узгодженість кад-
рових процесів зі стратегічними цілями розвитку орга-
нізації. За таких умов актуалізується потреба у форму-
ванні цілісної системної моделі управління персоналом, 
здатної інтегрувати стратегічні орієнтири організації з 
процесами формування, розвитку та використання люд-
ського капіталу. 

Особливої актуальності набуває адаптивний характер 
управління персоналом, який передбачає здатність кад-
рової системи та персоналу оперативно й ефективно 
реагувати на зміни зовнішнього й внутрішнього сере-
довища, мінімізувати кадрові ризики, знижувати рівень 
опору нововведенням і формувати культуру гнучкості 
та інноваційності [5]. У цьому контексті адаптивне уп-
равління персоналом слід розглядати не як сукупність 
окремих заходів, а як безперервний, циклічний процес, 
що поєднує оцінку адаптивності персоналу, формування 
й розвиток його адаптивних характеристик, моніторинг 
стратегічних змін і корекцію управлінських впливів [1]. 

Незважаючи на значну кількість наукових дослі-
джень, присвячених проблемам управління персоналом, 
менеджменту змін і розвитку людського капіталу, пи-
тання формування концептуальної моделі системного 
адаптивного управління персоналом в умовах страте-
гічних змін потребують подальшого наукового осмис-
лення. Зокрема, недостатньо розробленими залишаються 
питання інтеграції критеріїв адаптивності персоналу з 
циклічним механізмом управління та комплексом видів 
менеджменту, що забезпечують практичну реалізацію 
адаптивних підходів у кадровій політиці організації [3]. 

МЕТА роботи – обґрунтування та розроблення кон-
цептуальної моделі системного адаптивного управ-
ління персоналом організації в умовах стратегічних 
змін, яка ґрунтується на інтеграції системного, адап-
тивного та процесного підходів і забезпечує узгоджу-
ність стратегічних цілей розвитку організації з проце-
сами формування, оцінювання та розвитку персоналу.  

МЕТОДИ ДОСЛІДЖЕННЯ 
У дослідженні застосовано такі методи: статистичне 

спостереження, порівняння й узагальнення, а також 
аналіз і синтез. 

РЕЗУЛЬТАТИ 
Формування концептуальної моделі системного адап-

тивного управління персоналом організації в умовах 
стратегічних змін є необхідною передумовою забезпе-
чення цілісності та ефективності кадрової політики [2]. 
Сучасне бізнес-середовище характеризується високим 
рівнем динамічності, що зумовлено економічними ко-
ливаннями, політичними трансформаціями, інноваційними 
проривами та соціально-культурними зрушеннями [1. 3]. 
В таких умовах управління персоналом втрачає результа-
тивність, якщо ґрунтується лише на окремих інстру-
ментах чи реактивних діях (рис. 1). 

Тому виникає потреба у створенні цілісної системної 
моделі, яка забезпечить взаємозв’язок між стратегічними 
цілями організації та кадровими процесами. 

 І.В. БОЧЕВАР, Н.А. СКРИПНИК, 2026
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Рис. 1. Обґрунтування необхідності формування концептуальної моделі системного адаптивного управління 

персоналом організації в умовах стратегічних змін 

Запропонована авторська концептуальна модель має 
забезпечувати адаптивність, тобто здатність персоналу 
оперативно й ефективно реагувати на виклики сере-
довища та внутрішні зміни (рис. 2). Це дає змогу міні-
мізувати кадрові ризики, знижувати рівень опору пра-
цівників нововведенням, формувати культуру гнучкості й 
інноваційності. Крім того, модель виконує інтеграційну 
функцію, оскільки поєднує стратегічні орієнтири орга-
нізації з механізмами розвитку людського капіталу, фор-
мування необхідних компетенцій і підтримання висо-
кого рівня мотивації. 

Особливої ваги така модель набуває в умовах стра-
тегічних змін, коли організація стикається з необхід-
ністю переорієнтації бізнес-процесів, впровадження циф-
рових технологій, виходу на нові ринки чи адаптації до 
кризових ситуацій. Системне управління персоналом у 
таких умовах має спиратися не лише на поточні зав-
дання, але й на довгострокове прогнозування потреб у 
компетенціях, розвиток потенціалу працівників, удос-
коналення механізмів комунікації та соціальної під-
тримки. Концептуальна модель забезпечує структуро-
ване бачення цього процесу, визначає ключові блоки 
(добір і адаптація персоналу, навчання й розвиток, мо-
тивація, соціально-психологічна підтримка, оцінювання 
результативності) та встановлює взаємозв’язки між ними. 

Так, формування концептуальної моделі системного 
адаптивного управління персоналом є обґрунтованою 
науковою і практичною необхідністю, оскільки вона дає 
змогу організації переходити від інтуїтивного й ситуа-
тивного реагування на зміни до стратегічно зорієнто-
ваної кадрової політики. Це створює умови для підви-
щення стійкості бізнесу, розвитку людського капіталу, 
зниження соціальної напруги в колективі та забезпе-
чення конкурентоспроможності організації в умовах 
нестабільності та глобальних трансформацій. 

Схематично концептуальну модель подано 4 основ-
ними блоками: передумови (причини), механізм (циклічні 
етапи функціонування) моделі, критерії адаптивності 
персоналу, що забезпечують циклічну реалізацію функ-
ціонування моделі, комплекс видів менеджменту, який 

є основою для формування підсистем адаптивного уп-
равління персоналом. 

Пояснення до першого блоку авторської концеп-
туальної моделі подано на рис. 1.  

Другий блок відображає механізм системного адап-
тивного управління персоналом та є центральною лан-
кою, що забезпечує її практичну реалізацію в умовах стра-
тегічних змін, ґрунтується на поєднанні системного, 
адаптивного та процесного підходів до управління, що 
дає змогу забезпечити цілісність, керованість і дина-
мічну змінюваність управлінських впливів у відповідь 
на стратегічні трансформації.  

Застосування системного підходу зумовлює розгляд 
персоналу не як сукупності окремих працівників, а як 
цілісної соціально-економічної підсистеми організації, 
що перебуває у постійній взаємодії з іншими елемен-
тами організаційної системи та зовнішнім середовищем. 

Адаптивний підхід визначає логіку побудови меха-
нізму як такого, що орієнтовано не на досягнення фік-
сованого стану рівноваги, а на безперервне коригування 
параметрів управління відповідно до змін стратегіч-
ного контексту. У цьому сенсі циклічність функціону-
вання механізму є ключовою ознакою, оскільки дає 
змогу забезпечити постійний зворотний зв’язок між ре-
зультатами управлінських рішень, динамікою середо-
вища та станом адаптивності персоналу. 

Процесний підхід реалізується через чітку послідов-
ність етапів механізму, кожен з яких виконує самостійну, 
але водночас взаємопов’язану управлінську функцію.  

Вихідним етапом функціонування механізму є оці-
нювання адаптивності персоналу, що виконує роль «від-
лікової позиції» для подальших управлінських дій. На 
цьому етапі здійснюється комплексна діагностика від-
повідності наявного кадрового потенціалу стратегічним 
орієнтирам організації з урахуванням критеріїв адап-
тивності, інтегрованих у модель. Оцінювання має не 
статичний, а динамічний характер, оскільки її завданням є 
не лише фіксація поточного рівня готовності персоналу 
до змін, але й виявлення прихованих резервів, зон ри-
зику та потенційних точок зростання. Саме на цьому 
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Рис. 2. Концептуальна модель системного адаптивного управління персоналом організації в умовах стратегічних змін 

етапі формується інформаційна база для диференційо-
ваного управлінського впливу на різні групи персоналу 
з урахуванням їх здатності до адаптації. 

Наступним етапом механізму є забезпечення адап-
тивності персоналу, яке реалізується у двох взаємопо-
в’язаних управлінських напрямах – формування та роз-
виток.  

Формування адаптивності застосовується тоді, коли 
за результатами оцінювання виявляється недостатній 
рівень окремих характеристик, необхідних для ефек-
тивного функціонування в умовах стратегічних змін. У 
такому разі управлінський вплив спрямовано на ціле-
спрямоване набуття персоналом відсутніх компетенцій, 
розвиток психологічної готовності до змін, посилення 
гнучкості мислення та залученості до трансформаційних 
процесів. 

Розвиток адаптивності, зі свого боку, орієнтовано на 
персонал, що вже володіє необхідним адаптивним по-
тенціалом, проте потребує його подальшого посилення 
відповідно до зростаючої складності стратегічних вик-
ликів. У межах цього напряму акцент робиться на роз-
ширенні функціональних можливостей працівників, фор-
муванні лідерських якостей, здатності до ініціювання 
змін й активної участі в інноваційній діяльності. Так, 
етап забезпечення адаптивності виконує не лише ком-
пенсаторну, але й розвиткову функцію, що є принципово 
важливим для довгострокової стійкості організації. 

Третій етап механізму системного адаптивного уп-
равління персоналом – моніторинг стратегічних змін – 
відіграє ключову роль у забезпеченні відкритості моделі 
до впливу як зовнішнього, так і внутрішнього середо-
вища організації. Його основне завдання полягає у сис-
тематичному спостереженні за трансформаціями, що від-
буваються в ринкових умовах, технологічних тенден-
ціях, регуляторному та нормативному середовищі, орга-

нізаційній структурі підприємства, а також у страте-
гічних пріоритетах розвитку. 

Моніторинг реалізується як постійний процес збору, 
оброблення та аналізу інформації про зміни, що можуть 
впливати на кадровий потенціал, визначаючи як нові 
вимоги до компетенцій працівників, так і можливі ри-
зики, пов’язані з невідповідністю персоналу стратегічним 
цілям організації. 

Застосування системного моніторингу дає змогу своє-
часно ідентифікувати розриви між наявними кадровими 
ресурсами та очікуваними потребами підприємства в 
умовах змін, що є критично важливим для підтримки 
адаптивності персоналу. Він включає оцінювання зов-
нішніх факторів, таких як зміни попиту на продукцію 
чи послуги, нові технології, конкурентні стратегії та ре-
гуляторні вимоги, а також внутрішніх змін, зокрема 
модернізацію організаційної структури, впровадження 
нових процесів, стратегічну переорієнтацію бізнес-під-
розділів та трансформацію корпоративної культури. 

Моніторинг забезпечує не лише виявлення потен-
ційних загроз або невідповідностей, а й створює інфор-
маційну базу для прийняття проактивних управлінських 
рішень із формування та розвитку адаптивності персоналу. 
На його основі визначаються пріоритетні напрями нав-
чання, перекваліфікації та розвитку компетенцій пра-
цівників, а також коригуються критерії адаптивності, 
що інтегровано в модель. Завдяки систематичному від-
стеженню стратегічних змін організація отримує мож-
ливість не лише реагувати на зовнішні та внутрішні 
трансформації, але й прогнозувати їхній вплив на кад-
ровий потенціал, що істотно підвищує гнучкість, стій-
кість і конкурентоспроможність системи управління 
персоналом у довгостроковій перспективі. 

Четвертий етап циклічного механізму системного 
адаптивного управління персоналом – корекція вимог 
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до адаптивності персоналу – забезпечує зворотний 
зв’язок між результатами оцінювання, розвитком кад-
рового потенціалу та стратегічними потребами органі-
зації. Цим етапом передбачено систематичний перегляд 
та уточнення параметрів, що визначають бажаний рі-
вень адаптивності, з урахуванням змін у зовнішньому 
та внутрішньому середовищі, а також результатів попе-
редніх етапів механізму. 

У межах корекції здійснюється аналіз ефективності 
реалізованих заходів з розвитку компетенцій, мотива-
ційної залученості та психологічної стійкості персо-
налу, а також відповідності кадрового потенціалу стра-
тегічним орієнтирам організації. На основі цього ана-
лізу уточнюються управлінські пріоритети, визначаються 
нові цільові показники адаптивності та формуються ре-
комендації з подальшого навчання, перекваліфікації, роз-
витку лідерських та інноваційних здібностей праців-
ників. 

Корекція вимог носить циклічний характер і є не-
від’ємним складником проактивного управління, оскі-
льки дає змогу забезпечити безперервне вдосконалення 
кадрового потенціалу, запобігати виникненню розриву 
між компетенціями персоналу та стратегічними потре-
бами організації та адаптувати управлінські рішення до 
нових викликів. Завдяки цьому етапу система управ-
ління персоналом постійно підлаштовується під зміни 
зовнішнього та внутрішнього середовища, підтримує 
високий рівень гнучкості, стійкості та конкурентоспро-
можності організації, а також формує умови для ефек-
тивного поєднання стратегічного розвитку з управ-
лінням людським капіталом. Так, другий блок концеп-
туальної моделі реалізує замкнений управлінський цикл, 
в межах якого оцінювання, забезпечення адаптивності, 
моніторинг стратегічних змін і корекція вимог до пер-
соналу перебувають у постійній взаємодії. Саме цик-
лічність механізму дає змогу трансформувати адаптивне 
управління персоналом з реактивного інструмента реа-
гування на зміни в проактивну систему стратегічного 
розвитку людського капіталу, здатну забезпечити гнуч-
кість, стійкість і конкурентоспроможність організації в 
умовах нестабільності та довгострокових трансформацій. 

Третій блок концептуальної моделі системного адап-
тивного управління персоналом містить критерії адап-
тивності персоналу, що корелюють з авторською кла-
сифікацією персоналу в контексті його здатності до 
змін та які постають базовими параметрами для оціню-
вання, прогнозування та розвитку готовності праців-
ників до стратегічних змін. Критерії адаптивності, що 
інтегровано у класифікацію персоналу (за професій-
ними компетенціями, психологічною готовністю до змін, 
соціально-комунікативними характеристиками, страте-
гічною орієнтацією, здатністю до інноваційного роз-
витку, стажем, віком, станом здоров’я, ініціативністю, мо-
тивацією, відповідальністю, гнучкістю мислення тощо) 
визначають рівень кадрової гнучкості. Вони слугують 
інструментом не лише для ідентифікації поточного стану 
персоналу, але й для прогнозування його відповідності 
майбутнім викликам. 

У межах моделі третій блок забезпечує науково об-
ґрунтовану основу для прийняття управлінських рі-
шень з формування та розвитку кадрового потенціалу, 
спрямованого на підвищення гнучкості, стійкості та 
здатності персоналу ефективно реагувати на стратегічні 

трансформації. 
Ключовим аспектом цього блоку є його інтеграція з 

циклічним механізмом другого блоку моделі, де кри-
терії адаптивності застосовуються на етапах оцінювання 
адаптивності персоналу, забезпечення адаптивності пер-
соналу та корекції вимог до адаптивності персоналу. 
На етапі оцінювання критерії застосовуються для виз-
начення відповідності кадрового потенціалу стратегічним 
потребам організації, виявлення резервів та потенційних 
зон росту, а також формування інформаційної бази для 
диференційованого управлінського впливу. На етапі за-
безпечення адаптивності критерії слугують орієнтиром 
для планування управлінських заходів з підвищення 
професійних компетенцій, психологічної готовності та 
мотиваційної залученості персоналу. На етапі корекції 
критерії забезпечують перегляд і уточнення вимог до 
адаптивності, що дає змоги підтримувати безперервність 
циклу та проактивність системи управління. 

Так, третій блок не лише визначає науково обґрун-
товані параметри адаптивності персоналу, але й інтегрує 
оцінювання, формування та розвиток кадрового потен-
ціалу в єдину управлінську систему. Це створює перед-
умови для підвищення стійкості організації, оптимізації 
кадрових ресурсів та забезпечення довгострокової кон-
курентоспроможності. Крім того, блок забезпечує взає-
мозв’язок між стратегічними цілями організації та функ-
ціонуванням циклічного механізму адаптивного управ-
ління, формуючи умови для ефективного планування, 
проактивного реагування на зміни та комплексного роз-
витку персоналу в умовах стратегічних трансформацій. 

Четвертий блок концептуальної моделі визначає ос-
нову для формування підсистем адаптивного управління 
персоналом та забезпечує інтеграцію комплексу видів 
менеджменту, що охоплюють HR-менеджмент, менедж-
мент знань, менеджмент ідей та інновацій, менеджмент 
змін, менеджмент компетенцій, менеджмент продуктив-
ності, менеджмент якості (TQM), соціальний менеджмент 
та ризик-менеджмент. Така системна інтеграція дає змогу 
встановити взаємозв’язок між різними аспектами уп-
равління персоналом, формує умови для поєднання 
стратегічних цілей організації з кадровими процесами 
та створює можливості для відстеження і розвитку кри-
теріїв адаптивності персоналу у межах різних управлін-
ських функцій. 

На основі зазначеного комплексу видів менеджменту 
формуються підсистеми адаптивного управління пер-
соналом, кожна з яких виконує специфічну функцію та 
сприяє розвитку кадрового потенціалу відповідно до 
стратегічних трансформацій організації. Стратегічне уп-
равління персоналом забезпечує планування та коорди-
націю кадрових процесів, а також відстеження страте-
гічної готовності працівників до змін. Управління про-
фесійними компетенціями спрямоване на формування 
та підвищення кваліфікації персоналу, розвиток його 
адаптивного потенціалу та здатності до ефективної реа-
лізації стратегічних завдань. Управління психологічною 
стійкістю та мотивацією створює умови для підтримки 
залученості працівників, розвитку гнучкості мислення 
та готовності до змін, а управління продуктивністю та 
ефективністю контролює досягнення ключових показ-
ників результативності та формує поведінкові моделі, 
що сприяють адаптивності. Управління соціально-ко-
мунікативними аспектами забезпечує розвиток комуні-
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каційних навичок, підтримку корпоративної культури 
та колективної здатності до трансформацій, тоді як уп-
равління ризиками персоналу дає змогу прогнозувати 
та мінімізувати потенційні кадрові та організаційні ри-
зики, коригуючи параметри адаптивності відповідно до 
вимог стратегічних змін. 

Особливу роль четвертий блок відіграє у взаємодії з 
критеріями адаптивності персоналу, визначеними у 
третьому блоці моделі, оскільки саме через зазначені 
види менеджменту здійснюється їхнє системне відсте-
ження та розвиток. Кожен вид менеджменту виконує 
специфічну функцію, що спрямовано на формування, 
розвиток та підтримку відповідних характеристик пер-
соналу, що забезпечують його здатність до оператив-
ного реагування на стратегічні зміни та трансформації 
організації. 

Застосування критеріїв на різних підсистемах дає 
змогу ідентифікувати резерви та потенційні зони зрос-
тання персоналу, планувати диференційовані управлін-
ські впливи та забезпечувати безперервне вдоскона-
лення кадрового потенціалу. Так, четвертий блок створює 
цілісну управлінську систему, здатну не лише інтегру-
вати стратегічні цілі організації з кадровими проце-
сами, але й забезпечувати комплексне формування, оці-
нювання та розвиток адаптивності персоналу, підтри-
муючи гнучкість, стійкість і довгострокову конкуренто-
спроможність організації в умовах стратегічних транс-
формацій та нестабільного середовища. 

В межах авторської концептуальної моделі систем-
ного адаптивного управління персоналом особливе зна-
чення має відображення зв’язку між етапами механізму 
управління (блок 2) та комплексом видів менеджменту 
(блок 4), що забезпечує формування, розвиток та під-
тримку критеріїв адаптивності персоналу. 

ВИСНОВКИ 
Отже, розроблена авторська концептуальна модель 

системного адаптивного управління персоналом орга-
нізації в умовах стратегічних змін є цілісною науково 
обґрунтованою конструкцією, що поєднує стратегічні 
орієнтири розвитку організації з процесами формування, 

оцінювання та розвитку персоналу організації. Запропо-
нована модель ґрунтується на інтеграції системного, 
адаптивного та процесного підходів, що дає змогу роз-
глядати персонал організації як динамічну соціально-
економічну підсистему, здатну до безперервного кори-
гування відповідно до змін зовнішнього й внутрішнього 
середовища. Її ключовою перевагою є циклічний меха-
нізм функціонування, в межах якого оцінювання адап-
тивності персоналу, формування та розвиток адаптивних 
характеристик, моніторинг стратегічних змін і корекція 
вимог до адаптивності перебувають у постійному вза-
ємозв’язку та забезпечують замкнений управлінський 
цикл. 

Виокремлення критеріїв адаптивності персоналу як 
самостійного блоку моделі створює методологічну ос-
нову для об’єктивної діагностики кадрового потенціалу, 
прогнозування його відповідності майбутнім страте-
гічним викликам та диференційованого управлінського 
впливу на різні групи працівників. Інтеграція цих кри-
теріїв з циклічним механізмом управління забезпечує 
безперервність процесів оцінювання, формування й роз-
витку адаптивності та підвищує проактивність кадрової 
політики. Водночас включення до моделі комплексу вза-
ємопов’язаних видів менеджменту (HR-менеджменту, 
менеджменту компетенцій, знань, інновацій, змін, про-
дуктивності, якості, соціального та ризик-менеджменту) 
дає змогу сформувати функціональні підсистеми адап-
тивного управління персоналом, через які здійснюється 
практична реалізація критеріїв адаптивності на всіх 
етапах управлінського циклу. 

Так, концептуальна модель трансформує управління 
персоналом із фрагментарного та реактивного інстру-
мента реагування на зміни у стратегічно зорієнтовану, 
проактивну систему розвитку персоналу організації. Її 
впровадження створює умови для підвищення гнучкості 
та стійкості організації, зниження кадрових ризиків, по-
силення мотиваційної та психологічної готовності пер-
соналу до трансформацій, а також забезпечення довго-
строкової конкурентоспроможності організації в умо-
вах нестабільності та глибоких стратегічних змін. 
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CONCEPTUAL MODEL OF SYSTEMIC ADAPTIVE MANAGEMENT OF ORGANIZATIONAL 
PERSONNEL IN THE CONTEXT OF STRATEGIC CHANGES 

The paper substantiates the need to develop a conceptual model of systematic adaptive personnel management in an organization in 
conditions of strategic change. It is proven that the increasing dynamism of the external and internal environment necessitates a 
transition from fragmented and reactive personnel management to a comprehensive, strategically oriented, and proactive personnel 
policy. The author proposes a conceptual model based on the integration of systemic, adaptive, and process approaches, which 
considers personnel as a dynamic socio-economic subsystem of an organization. The model identifies four interrelated blocks: 
prerequisites for the formation of systemic adaptive personnel management; a cyclical management mechanism that includes 
assessing personnel adaptability, forming and developing adaptive characteristics, monitoring strategic changes, and adjusting 
adaptability requirements; criteria for personnel adaptability; a set of management types as the basis for forming adaptive 
management subsystems. Particular attention is paid to the justification of personnel adaptability criteria and their integration with 
the stages of the management cycle and types of management (HR management, competence, knowledge, innovation, change, 
productivity, quality, social, and risk management). It is proven that the cyclical nature of the proposed mechanism ensures the 
continuity of managerial influence, timely adjustment of personnel decisions in line with strategic transformations, and increased 
flexibility and stability of the organization. The practical value of the study lies in the possibility of using the developed model to 
form a proactive personnel management system, minimize personnel risks, develop human capital, and ensure the long-term 
competitiveness of the organization in an unstable business environment. 
Keywords: systemic personnel management, adaptive personnel management, strategic changes, conceptual model, personnel policy, 
personnel adaptability, adaptability criteria, human capital, strategic management, change management, organizational 
competitiveness 

 
 



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.3
  /CompressObjects /Off
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /CMYK
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize false
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
    /Arial-Black
    /Arial-BoldItalicMT
    /ArialMT
    /BellMT
    /BellMTBold
    /BellMTItalic
    /BernardMT-Condensed
    /BodoniMTPosterCompressed
    /BrushScriptMT
    /CourierNewPS-BoldItalicMT
    /CourierNewPS-BoldMT
    /CourierNewPS-ItalicMT
    /CourierNewPSMT
    /FootlightMTLight
    /Georgia
    /MaturaMTScriptCapitals
    /MT-Extra
    /MTExtraTiger
    /SymbolMT
    /Tahoma
    /Tahoma-Bold
    /Tiger
    /TigerExpert
    /TimesNewRomanPS-BoldItalicMT
    /TimesNewRomanPS-BoldMT
    /TimesNewRomanPS-ItalicMT
    /TimesNewRomanPSMT
    /Verdana
    /Verdana-Bold
    /Verdana-Italic
    /VladimirScript
    /Webdings
    /Wingdings2
    /Wingdings3
    /Wingdings-Regular
    /ZWAdobeF
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /PDFX1a:2001
  ]
  /PDFX1aCheck true
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly true
  /PDFXNoTrimBoxError false
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /PDFXOutputConditionIdentifier (CGATS TR 001)
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName (http://www.color.org)
  /PDFXTrapped /False

  /CreateJDFFile false
  /Description <<

    /BGR <>
    /CHS <>
    /CHT <>
    /CZE <>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /ETI <>
    /FRA <>
    /GRE <>

    /HRV <>
    /HUN <>
    /ITA (Utilizzare queste impostazioni per creare documenti Adobe PDF che devono essere conformi o verificati in base a PDF/X-1a:2001, uno standard ISO per lo scambio di contenuto grafico. Per ulteriori informazioni sulla creazione di documenti PDF compatibili con PDF/X-1a, consultare la Guida dell'utente di Acrobat. I documenti PDF creati possono essere aperti con Acrobat e Adobe Reader 4.0 e versioni successive.)
    /JPN <>
    /KOR <>
    /LTH <>
    /LVI <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die moeten worden gecontroleerd of moeten voldoen aan PDF/X-1a:2001, een ISO-standaard voor het uitwisselen van grafische gegevens. Raadpleeg de gebruikershandleiding van Acrobat voor meer informatie over het maken van PDF-documenten die compatibel zijn met PDF/X-1a. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 4.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /POL <>
    /PTB <>
    /RUM <>
    /SKY <>
    /SLV <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /TUR <>
    /UKR <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents that are to be checked or must conform to PDF/X-1a:2001, an ISO standard for graphic content exchange.  For more information on creating PDF/X-1a compliant PDF documents, please refer to the Acrobat User Guide.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 4.0 and later.)
    /RUS <>
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /ConvertToCMYK
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /HighResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles false
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


