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Виходячи з основної мети управління персоналом у гібридному робочому середовищі, яка поля-
гає у забезпеченні ефективності, стійкості й залученості працівників шляхом оптимального 
поєднання фізичної та дистанційної взаємодії, у статті сформовано систему базових прин-
ципів – гнучкість, цифрова інтеграція, інклюзивність, прозорість, підтримка корпоративної 
культури, мотивація та соціальна інтеграція. На основі цих принципів запропоновано бага-
торівневу концепцію управління персоналом, яка інтегрує стратегічний і операційний рівні 
управління людськими ресурсами, передбачає впровадження результат-орієнтованих мето-
дів оцінки ефективності (OKR, KPI), персоналізованих підходів до мотивації й гнучкого пла-
нування робочого процесу. Концепція також передбачає використання технологічних рішень 
для синхронізації команд та формування єдиного корпоративного середовища, що сприяє 
збереженню організаційної єдності в умовах цифровізації. Наукова новизна полягає у розробці 
комплексної моделі управління персоналом у гібридному робочому середовищі, яка інтегрує 
інноваційні технології, адаптивні механізми мотивації та результат-орієнтовані підходи до 
оцінки ефективності, що забезпечують гармонізацію індивідуальних і організаційних цілей.
Ключові слова: концепція, принципи, управління персоналом, гібридне робоче середовище, 
комплексна модель управління.

Based on the primary objective of human resource management (HRM) in a hybrid work environment, 
which lies in ensuring the efficiency, resilience, and engagement of employees through an optimal 
combination of physical and remote interaction, this study develops a system of fundamental prin-
ciples. These principles include flexibility, digital integration, inclusivity, transparency, corporate culture 
reinforcement, motivation, and social integration, which collectively create a comprehensive frame-
work for adapting organizations to the challenges of the digital economy. The proposed conceptual 
framework integrates strategic and operational levels of HRM to address the unique challenges posed 
by hybrid work environments. At the strategic level, the model emphasizes the alignment of organiza-
tional goals with individual employee needs by adopting adaptive planning approaches, flexible sched-
uling, and personalized motivational strategies. Operationally, the concept relies on result-oriented 
evaluation systems such as Objectives and Key Results (OKR) and Key Performance Indicators (KPI), 
ensuring that employee performance is assessed based on achievements rather than time spent on 
tasks. The innovative aspect of this concept is its reliance on cutting-edge technological solutions for 
synchronizing hybrid teams. This includes the integration of collaborative platforms (e.g., Microsoft 
Teams, Slack), digital tools for workflow automation, and robust cybersecurity measures to safeguard 
organizational data. Furthermore, the model prioritizes the cultivation of a unified corporate culture, 
ensuring equal access to opportunities and resources for all employees, regardless of their work 
format, while promoting inclusivity and transparency. The development of hybrid corporate culture 
occupies a central position in the proposed framework. It encompasses a values-based approach to 
organizational management, where respect, innovation, and result orientation serve as foundational 
principles. Regular communication practices – ranging from online briefings to in-person events – are 
emphasized to foster team cohesion and mitigate the risk of isolation for remote workers. Another sig-
nificant element is the introduction of flexible planning mechanisms that enable employees to choose 
work conditions that align with their lifestyles while balancing organizational priorities. This adaptability 
ensures the synergy of remote and office-based work, enhancing productivity and employee satisfac-
tion. The scientific contribution of this study lies in the creation of a multi-level HRM framework tailored 
for hybrid work environments. The model advances the understanding of hybrid workforce dynamics 
by integrating adaptive mechanisms of motivation, advanced technological tools, and result-oriented 
evaluation methods. Unlike existing approaches, this concept emphasizes the alignment of individual 
and organizational goals through personalized engagement strategies and technological innovations, 
offering a transformative perspective on workforce management in the digital age. The implementation 
of this framework contributes to strengthening organizational resilience, enhancing employee produc-
tivity, and fostering a culture of innovation, thus ensuring the sustainable development of enterprises 
in the evolving global economy.
Key words: concept, principles, personnel management, hybrid work environment, integrated  
management model.
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Постановка проблеми. Актуальність розробки 
концепції управління персоналом у гібридному 
робочому середовищі зумовлена трансформа-
ційними змінами, які відбуваються в сучасному 
соціально-економічному просторі: глобаліза-
ція, цифровізація, наслідки пандемії COVID-19, 

а також виклики війни в Україні висувають перед 
організаціями нові завдання у сфері кадрового 
менеджменту, що потребують якісно нового тео-
ретико-методологічного обґрунтування. Війна 
в Україні загострила необхідність розробки нових 
управлінських моделей, які включають механізми 
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підтримки працівників, що зазнали стресу чи виму-
шеного переселення, й інтеграції принципів інклю-
зивності та гендерної рівності в HR-практики.

З огляду на зазначене, розробка концепції 
управління персоналом у гібридному робочому 
середовищі є не лише науковим завданням, але 
й інструментом вирішення практичних викликів. 
Концепція повинна враховувати стратегічні та 
операційні аспекти HRM, включаючи організа-
ційну адаптацію, розвиток цифрових компетен-
цій, соціально-психологічну підтримку праців-
ників і формування інклюзивної корпоративної  
культури.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
В науковій літературі активно досліджуються 
сучасні тренди в управлінні персоналом. Зокрема, 
питання цифровізації HR-процесів розглянуто 
у праці С. Аммірато [S. Ammirato], А. Феличетти 
[A.M. Felicetti,] та Р. Линзалоне [R. Linzalone], в якій 
проаналізовано зміни в управлінні людськими 
ресурсами під впливом 4-ої промислової револю-
ції. Автори підкреслюють необхідність адаптації 
управлінських підходів для збереження конкурен-
тоспроможності організацій у цифрову епоху [1]. 
У роботі Б. Тренерри [B. Trenerry], С. Чнг [S. Chng], 
Ю. Ванг [Y. Wang] та ін. наведено огляд мульти-
факторних підходів до підготовки робочих місць 
для цифрової трансформації. Дослідження акцен-
тує увагу на важливості розвитку як технічних, так 
і соціально-психологічних аспектів взаємодії пра-
цівників у гібридному середовищі [2]. М. Армстронг 
[M. Armstrong] у своїй роботі [3] акцентує увагу на 
стратегічному HRM як основі забезпечення конку-
рентних переваг організацій через розвиток люд-
ського капіталу та впровадження цифрових інстру-
ментів. Дж. Сторі [J. Storey] аналізує виклики, 
пов’язані з автоматизацією робочих процесів, 
та важливість використання гібридних моделей 
праці для підвищення ефективності [4]. Д. Паави 
[J. Paauwe], Д. Гест [D. Guest] та П. Райт [P. Wright] 
досліджують взаємозв’язок між ефективністю пра-
цівників та інтеграцією бізнес-стратегій у HRM, під-
креслюючи необхідність мотивації та адаптації [5].

Українські науковці також приділяють значну 
увагу адаптації HRM до сучасних умов. Зокрема, 
В.В. Гук досліджує управління людськими ресур-
сами в умовах цифровізації, акцентуючи увагу 
на інтеграції сучасних технологій у кадрові про-
цеси та розробці моделей адаптації до цифрових 
змін та підкреслюючи важливість автоматизації 
HR-процесів і розвитку компетенцій працівників 
для роботи в цифровому середовищі [6]. 

У. Савків, М. Лесик та О. Любченко розгляда-
ють управління людськими ресурсами в умовах 
турбулентності та цифровізації, фокусуючись на 
стійкості організацій до викликів сучасної еконо-
міки, приділяючи особливу увагу питанням адап-
тації працівників до швидких змін, забезпечення 

мотивації та ефективної взаємодії в гібридному 
середовищі [7].

Ю. Федорова, М. Мірющенко й В. Івченко ана-
лізують вплив цифрових технологій на управління 
персоналом, зокрема автоматизацію процесів 
рекрутингу, використання аналітики для оцінки 
ефективності працівників і впровадження інстру-
ментів дистанційної комунікації, професійного 
розвитку в умовах цифрової трансформації [8].

Є.В. Жернова визначає концептуальні поло-
ження управління персоналом на підприємствах 
в умовах цифровізації економіки, наголошуючи 
на необхідності інтеграції цифрових інструментів 
в управлінські процеси, створення сприятливого 
середовища для інновацій і розвитку цифрової 
культури в організаціях [9].

Вказані дослідження є важливим внеском 
у формування сучасної наукової бази для роз-
робки концептуальних основ управління персо-
налом у гібридному робочому середовищі, але 
попри наявність фундаментальних досліджень, 
сучасна система знань про управління персо-
налом залишається фрагментарною у цьому 
контексті. Недостатньо висвітлено інтеграцію 
цифрових платформ у HRM, механізми соціаль-
ної адаптації та підтримки працівників, а також 
питання підтримання корпоративної культури 
в умовах дистанційності, вплив соціально-психо-
логічних факторів на продуктивність у гібридному  
середовищі.

Постановка завдання. Метою статті є форму-
вання системи принципів, та на їх основі – розробка 
багаторівневої концепції управління персоналом 
у гібридному робочому середовищі, визначення її 
ключових компонентів та їх характеристика.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Головна мета управління персоналом у гібрид-
ному робочому середовищі (далі – ГРС) поля-
гає в забезпеченні ефективної, гнучкої та стійкої 
діяльності персоналу шляхом оптимального поєд-
нання фізичної та дистанційної взаємодії, ство-
рення умов для професійного розвитку, мотивації 
та залученості працівників, а також адаптації до 
викликів цифрової економіки і глобалізації.

Для реалізації цієї мети постає проблема фор-
мування концепції управління персоналом у ГРС, 
яка, на наш погляд, ґрунтується на визначенні та 
дотриманні базових принципів, які забезпечують 
ефективність управління за умов інтеграції дис-
танційної та фізичної присутності співробітників. 

Значний внесок у формування та розу-
міння цих принципів зробили зарубіжні фахівці: 
Т. Амабиль, С. Крамер [10], Е. Хілл, М. Феррис та 
В. Мартинсон [11], Е. Бринйолфссон, А. МакФи. 
[12], Т. Давенпорт, Дж. Харрис [13], Е. Шейн 
[14], К. Кемерон та Р. Куинн [15], А. Маслоу [16], 
Е. Десі та Р. Райана [17], П. Блау [18], Л. Робертса,  
Дж. Даттона [19], К. Арджириса [20], Д. Големана 
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[21], Д. Колба [22], П. Сенге [23], Р. Путман [24],  
Дж. Нахапейт та С. Чошал [25].

Нами проведена систематизація принципів 
управління персоналом у ГРС, надана їх характе-
ристика та засоби реалізації (табл. 1). 

Вказані принципи мають стратегічне значення 
для підвищення продуктивності працівників, збе-
реження корпоративної культури та забезпечення 
адаптивності організацій до динамічних змін, а їх 

застосування у гібридному середовищі дозволить 
створити стійку, інклюзивну та ефективну систему 
управління персоналом, яка відповідає викликам 
сучасної цифрової економіки. Базуючись на цих 
принципах нами пропонується багаторівнева кон-
цепція управління персоналом у гібридному робо-
чому середовищі (рис. 1). 

Вона полягає у формуванні багаторівневої 
моделі, що інтегрує стратегічний і операційний 

Таблиця 1
Принципи управління персоналом у гібридному середовищі
Характеристика Реалізація

1. Принцип гнучкості [10; 11]

Гнучкість у плануванні робочого часу, виборі місця 
виконання обов’язків та формуванні графіку роботи 
сприяє адаптації співробітників до змінних умов 
середовища. Цей принцип забезпечує індивідуалізацію 
підходів до працівників та зростання їхньої 
продуктивності.

Використання адаптивних політик, що дозволяють 
балансувати між особистими потребами 
співробітників і цілями організації.
Надання можливості вибору між дистанційною 
та офісною роботою відповідно до специфіки 
завдань.

2. Принцип цифрової інтеграції [12; 13]
Інтеграція цифрових інструментів для підтримки 
комунікації, співпраці та моніторингу результатів 
є необхідною умовою ефективного функціонування 
гібридних команд. Це включає впровадження 
програмного забезпечення для керування проектами, 
онлайн-комунікації та забезпечення кібербезпеки.

Використання платформ для спільної роботи 
(Trello, Slack, Microsoft Teams).
Впровадження інструментів для автоматизації 
процесів та оцінки продуктивності.

3. Принцип підтримки корпоративної культури [14; 15]

Корпоративна культура повинна бути інклюзивною, 
підтримувати єдність команди незалежно від фізичної 
присутності працівників. Важливо формувати спільні 
цінності, які об’єднують працівників, незалежно 
від їхнього робочого місця.

Регулярна організація спільних віртуальних і офлайн 
заходів.
Залучення співробітників до процесів прийняття 
рішень і стратегічного планування.

4. Принцип мотивації та підтримки добробуту [16; 17]
Забезпечення умов для збереження мотивації 
працівників у гібридному середовищі вимагає 
індивідуального підходу до стимулювання. 
Також важливо підтримувати емоційний та фізичний 
добробут співробітників.

Впровадження системи гнучкого мотиваційного 
пакета (наприклад, гнучкі премії, додаткові вихідні, 
підтримка здоров’я).
Організація програм підтримки ментального здоров’я 
(тренінги, консультації, коучинг).

5. Принцип забезпечення рівного доступу до можливостей [18; 19]

Гібридне середовище не повинно створювати бар’єрів 
для працівників залежно від їхнього місця роботи. Рівний 
доступ до кар’єрних можливостей, інформації та ресурсів 
є основою інклюзивного середовища.

Застосування прозорих критеріїв оцінки 
результативності незалежно від форми роботи.
Забезпечення однакових умов доступу до навчання, 
професійного зростання та корпоративних ресурсів.

6. Принцип прозорості та комунікації [20; 21]
Прозорі процеси управління, чіткі канали комунікації 
та регулярний зворотний зв’язок створюють атмосферу 
довіри, яка є критично важливою в умовах гібридного 
середовища.

Регулярні зустрічі для обговорення прогресу 
та викликів.
Створення каналів для анонімного зворотного зв’язку.

7. Принцип навчання та адаптації [22; 23]
Гібридне середовище вимагає постійного підвищення 
кваліфікації та швидкої адаптації до технологічних і 
організаційних змін.

Організація онлайн-курсів, тренінгів та воркшопів.
Надання працівникам доступу до платформ з 
навчальним контентом (Coursera, Udemy тощо).

8. Принцип соціальної інтеграції [24; 25]

Попри розподіленість команд, необхідно забезпечувати 
відчуття належності до колективу, сприяти соціальній 
інтеграції.

Проведення соціальних ініціатив, спрямованих на 
зміцнення взаємодії між працівниками.
Створення внутрішніх онлайн-спільнот для підтримки 
неформальної комунікації.

Джерело: складено автором на основі [10–25]
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рівні HRM, із застосуванням інструментів цифро-
вої інтеграції, персоналізованих систем мотивації 
та інклюзивної корпоративної культури.

Концепція управління персоналом підприєм-
ства у гібридному робочому середовищі має вра-
ховувати особливості організації, індивідуальні 
потреби співробітників та технологічні можливості. 

Розглянемо ключові компоненти цієї концепції.
1. Формування гібридної корпоративної куль-

тури, яка виступає інтегрованою системою цін-
ностей, норм, правил та організаційних практик, 
спрямованих на забезпечення синергетичної взає-
модії між працівниками незалежно від їхнього про-
сторового розташування чи формату виконання 

Рис. 1. Концепція управління персоналом у ГРС

Джерело: розроблено автором

Теоретико-методологічний рівень

Основи гібридного 
робочого середовища

Методологія управління 
персоналом в умовах 

цифровізації
Теорії управління 

людськими ресурсами
Принципи управління 
людськими ресурсам у 

гібридному  середовищі

Методичний рівень

Інструменти діагностики 
психологічного стану персоналу

Методи оцінки ефективності 
працівників (КРІ)  у гібридному 

середовищі

Методи оцінки збалансованості 
роботи персоналу у гібридному 

середовищі 

Інструментальний рівень

Економіко-математичне 
моделювання Статистичні методи Технології оцінки й 

аналітики великих даних 

Модельний рівень

Модель ефективної взаємодії 
працівників у гібридному 

середовищі

Модель адаптації організації 
до змін у гібридному 

середовищі

Модель мотивації 
персоналу в умовах 

дистанційності

Організаційно-практичний рівень

Організаційна адаптація
Запровадження гнучких 

графіків роботи.
Вдосконалення систем 
управління завданнями

Технологічна інтеграція
Використання 

автоматизованих HR-систем.
Цифрові платформи для 
взаємодії та контролю.

Корпоративна культура
Інтерактивні онлайн-заходи.

Впровадження єдиних 
цінностей у цифровому 

просторі

Соціально-психологічна 
підтримка

Програми для запобігання 
вигоранню.

Онлайн-захід щодо 
командоутворення.

Результативний рівень

Зростання ключових 
показників ефективності 
роботи працівників(KPI) 

Підвищення рівня 
залученості та задоволеності 

персоналу

Оцінка впливу впроваджених 
практик на загальні результати 

діяльності організації (OKR)
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професійних обов’язків (дистанційно або в офісі). 
Вона покликана формувати відчуття організацій-
ної єдності та залученості кожного співробітника 
як повноцінного суб’єкта колективу, водночас 
створюючи умови для ефективного досягнення 
стратегічних цілей компанії.

Гібридна корпоративна культура має як пере-
ваги, так і недоліки (рис. 2). 

Гібридна корпоративна культура є ключем до 
успіху організації, яка працює в сучасних умовах. 
Її ефективне впровадження допомагає створити 
середовище, в якому кожен працівник, неза-
лежно від формату роботи, почувається частиною 
команди, зберігає мотивацію і сприяє досягненню 
спільних цілей.

2. Гнучке планування робочого процесу являє 
собою адаптивний підхід до організації часу, 
завдань і способів їх виконання, що поєднує 
потреби співробітників із цілями бізнесу в умо-
вах гібридного формату. Основою цього підходу 
є адаптивність, яка враховує індивідуальні обста-
вини працівників нарівні з пріоритетами компа-
нії, забезпечуючи синергію дистанційної роботи 
й офісної присутності.

Такий підхід надає низку переваг (рис. 3).
3. Управління продуктивністю персоналу 

в гібридному середовищі змінює традиційні під-
ходи до управління продуктивністю. Ефективне 
управління в таких умовах передбачає впрова-
дження систем, які забезпечують прозорість, орі-
єнтацію на результати та мотивацію працівників. 
Це вимагає адаптації методів оцінки, координації 

та підтримки працівників у змішаному робочому 
режимі.

Система управління продуктивністю включає 
кілька ключових компонентів (рис. 4). 

Управління продуктивністю в гібридному серед-
овищі поєднує адаптивність, технологічні інстру-
менти (рис. 5) та індивідуальний підхід до співро-
бітників. Такий підхід сприяє не лише підвищенню 
ефективності бізнесу, а й формуванню атмосфери 
довіри й підтримки, необхідної для довгостроко-
вого успіху організації.

Управління продуктивністю в гібридному фор-
маті потребує адаптивності, технологічної під-
тримки та прозорих механізмів оцінки. Поєднання 
індивідуального підходу до працівників із викорис-
танням сучасних інструментів дозволяє забезпе-
чити ефективність роботи, мотивацію і гармоній-
ний розвиток організації.

4. Мотивація співробітників в умовах гібрид-
ного формату роботи вимагає адаптації тради-
ційних підходів. Ефективне управління командою 
в таких умовах вимагає створення індивідуалі-
зованих стратегій, що враховують потреби кож-
ного працівника, а також сучасні технологічні  
інструменти.

Мотивація співробітників у гібридному фор-
маті передбачає комбінацію індивідуального під-
ходу, сучасних технологій і турботи про добробут 
працівників. Такий комплексний підхід дозволяє 
зберігати продуктивність, залученість і задоволе-
ність персоналу, сприяючи стабільному розвитку  
організації.

Рис. 2. Переваги та недоліки гібридної корпоративної культури

Джерело: розроблено автором

ПЕРЕВАГИ:

Підвищення 
залученості

працівники відчувають 
себе частиною команди, 
навіть працюючи 
дистанційно

Гнучкість

співробітники можуть 
працювати в оптимальних 
для них умовах, що 
підвищує їхню 
продуктивність

Інновації

цифровізація та 
використання нових 
технологій стимулюють 
творчий підхід до 
вирішення завдань

Привабливість 
бренду 
роботодавця

гібридний формат і 
підтримка рівності стають 
конкурентними перевагами 
на ринку праці

НЕДОЛІКИ:

Інформаційна 
ізоляція

віддалені працівники 
можуть відчувати себе 
віддаленими не лише 
фізично, але й соціально

Труднощі 
інтеграції

нові працівники можуть 
стикатися зі складнощами в 
адаптації через відсутність 
особистого контакту

Відмінності в 
умовах роботи

недостатня увага до 
технічного забезпечення чи 
робочих умов удома може 
створити нерівність між 
працівниками

Розмивання 
меж роботи й 
життя

віддалені співробітники 
частіше стикаються з 
проблемою перевантаження
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Рис. 3. Переваги та недоліки гнучкого планування

Джерело: розроблено автором

ПЕРЕВАГИ:

Підвищення 
продуктивності

співробітники можуть 
працювати у комфортний 
для них час, що сприяє 
кращій концентрації та 
результатам

Зменшення 
стресу

гнучкість дозволяє уникати 
перенавантаження, 
зменшити витрати часу на  
поїздки до офісу, планувати 
час для особистих справ

Покращення 
балансу 
роботи та 
життя

працівники отримують 
більше часу для сім'ї та 
відпочинку, що зменшує 
ризик вигорання

Оптимізація 
офісних 
витрат

зменшення кількості 
працівників в офісі 
одночасно дозволяє знизити 
витрати на утримання 
приміщень

НЕДОЛІКИ:

Ускладнення 
координації

забезпечення синхронізації 
між працівниками, які 
працюють у різних 
режимах, може вимагати 
додаткових зусиль

Ризик 
нерівності

працівники, які частіше 
працюють в офісі, можуть 
отримувати більше 
можливостей для розвитку 
та кар’єрного зростання

Проблеми з 
контролем

віддалена робота ускладнює 
моніторинг ефективності 
виконання завдань

Залежність 
від 
технологій

технічні проблеми 
(відсутність інтернету чи 
технічних засобів) можуть 
впливати на якість роботи

Підвищення 
лояльності 
співробітників

гнучкість планування 
демонструє турботу про 
персонал, що сприяє 
підвищенню мотивації та 
задоволеності роботою  

1. Постановка 
цілей

1.1. Використання систем OKR (Objectives and Key Results) 
для встановлення чітких, досяжних і вимірюваних цілей.
1.2. Цілі повинні бути узгоджені з корпоративною 
стратегією та зрозумілі для кожного працівника

2. Моніторинг 
прогресу

2.1. Регулярне відстеження виконання завдань через цифрові 
інструменти (Microsoft Teams, Google Workspace).
2.2. Використання візуальних інструментів, таких як 
діаграми Ганта чи канбан-дошки, для візуалізації прогресу.

3. Система 
оцінювання

3.1. Оцінка результатів роботи базується на KPI або інших 
метриках, які адаптовані до специфіки завдань.
3.2. Регулярні оцінки продуктивності  з аналізом 
досягнень і обговоренням зон для покращення

4. Мотивація та 
визнання

4.1. Визнання досягнень співробітників через публічні 
оголошення 
4.2. Використання нематеріальних стимулів, таких як 
додаткові вихідні дні чи участь у професійних тренінгах

5. Розвиток 
навичок

5.1. Організація програм навчання для підвищення 
компетенцій, особливо в роботі з цифровими інструментами.
5.2. Індивідуальний підхід до розвитку, наприклад, створення 
планів професійного росту для кожного співробітника.

КЛЮЧОВІ КОМПОНЕНТИ УПРАВЛІННЯ ПРОДУКТИВНІСТЮ

 
Рис. 4. Ключові компоненти управління продуктивністю

Джерело: розроблено автором
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5. Технологічна підтримка – забезпечення 
співробітників інструментами, технологіями та 
ресурсами, які необхідні для продуктивної роботи 
як в офісі, так і дистанційно. Поєднання якіс-
ного обладнання, сучасного програмного забез-
печення, кібербезпеки та доступу до технічної 
допомоги, яке дозволяє створити зручні умови 
для виконання завдань як в офісі, так і вдома. 
Технологічна підтримка слугує основою, на якій 
будується ефективність комунікацій, співпраці та 
залученості команди, незалежно від фізичного 
розташування співробітників (рис. 6).

Очікувані результати реалізації концепції управ-
ління людськими ресурсами у гібридному робо-
чому середовищі є багатогранними. Це сприяє 
підвищенню продуктивності завдяки гнучкому під-
ходу до організації праці, зростанню рівня залуче-
ності та задоволеності співробітників. Уникаючи 
конфліктів між працівниками, які працюють у різ-
них форматах, компанія формує сучасний бренд 
роботодавця, що підтримує інноваційні підходи до 
управління.

Загалом, впровадження цієї концепції дозво-
ляє підприємствам не лише адаптуватися до умов 
гібридної роботи, а й досягти конкурентних пере-
ваг, забезпечуючи сталий розвиток організації. 

Висновки. Запропонована багаторівнева 
концепція управління персоналом у гібридному 
робочому середовищі являє собою системну інно-
вацію, яка забезпечує адаптивність, стійкість та 
ефективність організацій в умовах трансформації 
економічних і соціальних реалій. Вона базується 
на стратегічному синтезі ключових принципів 
управління, серед яких гнучкість, цифрова інтегра-
ція, прозорість і підтримка інклюзивної корпора-
тивної культури, що, у свою чергу, створює умови 
для гармонійної взаємодії працівників незалежно 
від формату їхньої роботи.

Впровадження таких підходів сприяє не лише 
підвищенню продуктивності й мотивації працівни-
ків, але й закладає основи для формування стій-
кої конкурентної переваги компанії. Особливий 
акцент зроблено на адаптивності управлінських 
рішень, які враховують індивідуальні потреби 

Рис. 5. Технологічні інструменти для управління продуктивністю

Джерело: розроблено автором

Asana, Trello, Monday.com: 
для розподілу завдань, 
відстеження прогресу і 

координації між командами

1. Платформи 
для управління 
завданнями

Slack, Microsoft Teams, Zoom: 
для забезпечення ефективної 
взаємодії між віддаленими і 

офісними працівниками

2. Інструменти 
комунікації

15Five, Lattice: 
для надання регулярного 
фідбеку та проведення 
оцінок продуктивності

3. Платформи 
для зворотного 

зв’язку

Workday, BambooHR: 
для збору даних про

ефективність співробітників
і формування звітів

4. Аналітика 
продуктивності
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співробітників, впровадження технологічних інно-
вацій (платформ для координації команд, ана-
літичних систем, інструментів кібербезпеки) та 
дотримання принципів соціальної справедливості 
й інклюзивності.

Водночас концепція орієнтована на подолання 
викликів, що виникають у гібридному середовищі, 
таких як інформаційна ізоляція, ризики втрати 
корпоративної ідентичності та професійного 
вигорання персоналу. У цьому контексті ключо-
вим є розвиток програм підтримки ментального 
здоров’я, персоналізація стратегій мотивації, 
а також систематизація підходів до інтеграції від-
далених і офісних працівників у єдину корпора-
тивну екосистему.

Перспективи подальших досліджень пов’язані із 
поглибленням аналізу ефективності використання 
адаптивних моделей управління персоналом 
у різних галузях економіки, зокрема в умовах зрос-
таючої автоматизації процесів і інтеграції штуч-
ного інтелекту в управлінські функції. Значущою 
є потреба в оцінці впливу гібридного середовища 
на динаміку організаційного соціального капіталу, 

формування комунікацій між поколіннями у циф-
ровому просторі та розвиток систем навчання 
персоналу із врахуванням потреб технологічного 
прориву.

Особливу увагу слід приділити вивченню меха-
нізмів забезпечення прозорості та довіри у гібрид-
ному середовищі, розробці метрик для вимірю-
вання інтегрованої ефективності працівників та їх 
залученості, а також впровадженню інноваційних 
підходів до управління добробутом співробітників. 
Глобальні тренди, зокрема, зростання ролі екосис-
темного управління, персоналізованого підходу до 
планування роботи й розширення використання 
блокчейн-технологій для управління організа-
ційними процесами, створюють нові виклики, які 
потребують міждисциплінарних досліджень.

Отже, запропонована концепція не лише відпо-
відає сучасним викликам трансформаційного пері-
оду в управлінні людським капіталом, а й слугує 
платформою для подальшого розвитку наукової 
парадигми гібридної організації праці, відкрива-
ючи перспективи створення універсальних моде-
лей управління для підприємств майбутнього.

Рис. 6. Переваги та недоліки технологічної підтримки у гібридному форматі

Джерело: розроблено автором

ПЕРЕВАГИ:

Забезпечення 
безперервної 
роботи

доступ до сучасних 
технологій дає 
співробітникам можливість 
працювати без збоїв 
незалежно від місця 
перебування

Підвищення 
продуктивності

цифрові інструменти для 
автоматизації рутинних 
завдань дозволяють 
співробітникам зосередитися 
на пріоритетних цілях

Забезпечення 
комунікації та 
співпраці

інструменти для віртуальних 
зустрічей і спільної роботи 
дозволяють зберегти 
високий рівень взаємодії між 
працівниками

Мотивація та 
залученість

гнучкий доступ до 
технологій і ресурсів 
стимулює співробітників до 
активної участі в роботі 
компанії

НЕДОЛІКИ:

Високі витрати

забезпечення працівників 
сучасним обладнанням і 
програмним забезпеченням 
може вимагати значних 
інвестицій

Технічні 
проблеми

перебої в роботі інтернету, 
збої програмного 
забезпечення або 
відсутність технічної 
підтримки можуть 
знижувати продуктивність

Неоднаковий 
доступ до 
ресурсів

у деяких працівників 
можуть бути обмежені 
можливості для ефективної 
роботи вдома через технічні 
чи просторові фактори

Навчання 
працівників

не всі співробітники можуть 
легко адаптуватися до 
використання нових 
інструментів, що потребує 
додаткових зусиль на 
навчання

Захист даних

рішення з кібербезпеки 
мінімізують ризики витоку 
інформації, що є критично 
важливим у гібридному 
середовищі  
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