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Зміни у світовій економіці, впровадження цифрових техноло-
гій сприяли переходу багатьох компаній на гібридний та дистан-
ційний формат роботи. Це зумовило необхідність трансформації 
системи управління персоналом, яка має відповідати новим 
викликам. Успішна адаптація до нових умов потребує перегляду 
підходів до комунікації, мотивації, продуктивності та корпора-
тивної культури.  

Законодавство України запровадило регулювання дистанцій-
ної роботи Згідно з положеннями ст. 60-2 КЗпП: дистанційна 
робота – це форма організації праці, за якої робота виконується 
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працівником поза робочими приміщеннями чи територією 
роботодавця, в будь-якому місці за вибором працівника та з 
використанням інформаційно-комунікаційних технологій [1]. 

Гібридна робота – це гнучка модель зайнятості, яка поєднує 
в собі елементи як віддаленої, так і офісної роботи. За такого 
підходу працівники мають можливість розподіляти свій робо-
чий час між роботою в офісі та дистанційною роботою з дому 
чи іншої локації [2]. 

Визначимо основні виклики адаптації системи управління 
персоналом до нових умов. 

Перш за все, це забезпечення ефективної комунікації, оскіль-
ки відсутність фізичної присутності працівників у компанії 
може призводити до проблем із координацією, своєчасним обмі-
ном інформацією та командною взаємодією. 

Вкрай важливо забезпечувати підтримку мотивації та залу-
ченості персоналу. Дистанційний формат часто знижує рівень 
взаємодії між працівниками, що може вплинути на їхню про-
дуктивність та задоволеність роботою. 

Слід запроваджувати принципово інші методи оцінювання, 
зокрема продуктивності. Традиційні методи контролю вико-
нання завдань не завжди підходять для віддаленого режиму, що 
вимагає нових критеріїв оцінки. 

В умовах віддаленої та гібридної роботи важливо зберігати 
корпоративну культуру, єдині цінності компанії та забезпечу-
вати інтеграцію нових працівників у команду. 

Стирання чіткого розмежування між робочим і особистим 
часом може призводити до професійного та емоційного виго-
рання, тому надважливим є забезпечення психологічного 
комфорту та баланс між роботою і життям. 

З метою полегшення адаптації системи управління персона-
лом до нових викликів слід запроваджувати сучасні підходи. 

Розвиток цифрових інструментів, використання сучасних 
платформ для комунікації (Slack, Microsoft Teams), управління 
проєктами (Trello, Asana), оцінки продуктивності (Time Doctor) 
можуть суттєво підтримувати ефективну роботу команди [3]. 

У нових умовах слід застосовувати гнучкі підходи до управ-
ління, впровадження гнучкого графіка роботи та методів оцінки 
за результатами, а не відпрацьованим часом.  

Навчання та розвиток персоналу, організація вебінарів, тре-
нінгів та програм розвитку допомагає підтримувати кваліфіка-
цію працівників і підвищувати їхню залученість. 
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Організація віртуальних заходів, неформальних зустрічей та 
програм наставництва, формування політики підтримки добро-
буту працівників, впровадження програм з ментального здо-
ров’я, гнучкого графіка сприятимуть покращенню психологіч-
ного комфорту працівників та підтримуватимуть згуртованість 
колективу та зміцнення корпоративної культури. 

Вважаємо, що перехід на гібридну або дистанційну роботу 
відкриває нові можливості для компаній, зокрема: 

− залучення талантів з різних регіонів та країн; 
− скорочення витрат на утримання офісів та робочих місць; 
− збільшення продуктивності завдяки можливості працю-

вати у комфортному для працівника середовищі; 
− гнучкість у зміні бізнес-процесів відповідно до умов 

ринку [4; 5]. 
Зауважимо, що адаптація системи управління персоналом до 

умов гібридної та дистанційної роботи є неминучим процесом у 
сучасному бізнес-середовищі. Успішне впровадження нових 
підходів до комунікації, мотивації та оцінки ефективності дозво-
ляє компаніям не лише зберігати продуктивність, а й отриму-
вати конкурентні переваги на ринку. Головне – враховувати 
потреби працівників та створювати умови, що сприяють їхній 
ефективній роботі та професійному розвитку. 

На нашу думку, ця тему є надзвичайно актуальною, оскільки 
багато компаній переходять на гібридний або віддалений фор-
мат роботи. Подальші дослідження можуть бути спрямовані на 
питання ефективної комунікації, мотивації працівників, оцінки 
продуктивності, збереження корпоративної культури та цифро-
вих інструментів для управління персоналом. 
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РОЗВИТОК СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН: 
СУЧАСНІ ВИКЛИКИ ТА ОСОБЛИВОСТІ 

Д. С. Ходацький, аспірант 

Київський національний економічний університет 

імені В. Гетьмана 

Соціально-трудові відносини – це складана динамічна сис-
тема, яка змінюється під впливом розвитку науки, технологій, 
соціальних процесів та інших зовнішніх чинників. На сьогодні 
соціально-трудові відносини в глобальному вимірі відчули 
суттєвий вплив технологій – пов’язаний з науково-технічними 
революціями – що викликало потребу зміни форм зайнятості, 
перегляду підходів в організації праці. Крім того демографічні 
процеси накладають свій «відбиток» на розвиток соціально-
трудових відносин – це кількісні та певні якісні характеристики 
ринку праці (зайняті, безробітні, тощо). Разом з тим значний тис 
на трансформацію соціально-трудових відносин мають незвичні 
чинники – ті, які важно передбачити – війна, пандемії, тощо. 
Зважаючи на згадані виклики, дослідження того, як розви-
ваються в цих умовах соціально-трудові відносини стає важли-
вим завданням для науковців. 

Досліджуючи проблематики соціально-трудових відносин 
варто погодитися з висновками А. Колота, який зазначає, що 
зараз відбувається формування нової моделі та платформи 
соціально-трудового розвитку [1]. Ця нова модель демонструє, 
що характер та умови праці змінюються, виникає потреба у 
регулюванні трудових відносин за незвичних форматів роботи 
підприємства, як, наприклад, змішаний формат роботи, що 
ставить нові вимоги до регламентів праці [2]. Вивчення недолі-
ків існуючої в Україні моделі соціально-трудових відносин 
показує, що вони не спроможні забезпечити достатню якість 
трудового життя працівників. При цьому ключовими недолі-
ками є формалізація цих відносин, відсутність гнучкості у прий-


