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РОЗВИТОК ІННОВАЦІЙНОГО ПІДПРИЄМНИЦТВА НА ОСНОВІ 
ГІБРИДНИХ МОДЕЛЕЙ ОРГАНІЗАЦІЇ ПРАЦІ : КОНЦЕПТУАЛЬНІ 

ТА ПРАКТИЧНІ АСПЕКТИ 
 

У статті досліджено особливості розвитку інноваційного підприємництва в умовах трансформації ринку 
праці та поширення гібридних моделей організації праці. Розкрито концептуальні підходи до формування гібри-
дних моделей, що поєднують дистанційні, гнучкі та традиційні форми зайнятості, а також їхній вплив на інно-
ваційну активність підприємств. Обґрунтовано переваги впровадження гібридної організації праці з позицій під-
вищення продуктивності, адаптивності бізнесу, розвитку людського капіталу та посилення конкурентоспро-
можності інноваційних підприємств. Проаналізовано практичні аспекти застосування гібридних моделей у ді-
яльності сучасних компаній з урахуванням цифровізації, глобалізації та нестабільності економічного середо-
вища. Визначено основні виклики та обмеження впровадження гібридних моделей організації праці, а також 
окреслено напрями їх подальшого розвитку в контексті сталого інноваційного зростання. 

Ключові слова: інноваційне підприємництво, гібридні моделі організації праці, цифровізація, ринок праці, 
інноваційна активність, людський капітал, сталий розвиток, організаційна гнучкість, конкурентоспромож-
ність. 

 
ADVANCING INNOVATIVE ENTREPRENEURSHIP THROUGH HYBRID 

WORK MODELS: CONCEPTUAL FRAMEWORK 
AND PRACTICAL IMPLICATIONS 

 
The relevance of the topic is determined by profound transformations in work organization caused by digitalization, 

intensified global competition, economic instability, and the growing role of innovative entrepreneurship as a key factor 
of sustainable development and long-term competitiveness of enterprises. In the current economic environment, 
enterprises face increasing pressure to ensure flexibility, adaptability, and efficiency while maintaining innovation 
capacity and human capital development. The purpose of the article is to substantiate the role and importance of hybrid 
work organization models as an effective managerial instrument for stimulating innovative entrepreneurship and 
enhancing the adaptive capacity of enterprises under volatile market conditions. The methodological framework of the 
research is based on the use of general scientific and special methods, including theoretical generalization, system and 
structural-functional analysis, comparison, abstraction, synthesis, and logical modeling, which allowed a comprehensive 
examination of hybrid work models and their impact on entrepreneurial activity. The results of the study indicate that the 
implementation of hybrid work organization models creates favorable conditions for increasing innovation activity, 
strengthening organizational flexibility, optimizing the allocation and use of resources, and improving labor productivity. 
It is established that hybrid forms of work organization contribute to the development of human capital, support employee 
motivation, facilitate knowledge sharing, and promote the formation of an innovative organizational culture oriented 
toward continuous improvement and strategic development. The research also demonstrates that hybrid work models 
enhance enterprises’ ability to respond effectively to external shocks, economic fluctuations, and structural changes by 
integrating strategic objectives with modern management practices. The practical value of the article lies in the possibility 
of applying the obtained conclusions and analytical results in the development of enterprise strategies, human resource 
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management systems, organizational policies, and managerial decisions aimed at the effective implementation of hybrid 
work models in innovative and knowledge-intensive enterprises across various sectors of the economy.  

Keywords: innovative entrepreneurship, hybrid work models, work organization, digitalization, labor market, 
innovation activity, human capital, sustainable development, organizational flexibility, competitiveness. 

JEL classification: L26, O32, J24, M12. 
 
Постановка проблеми. Сучасні умови розвитку 

економіки характеризуються прискоренням процесів 
цифровізації, глобалізації та зростанням рівня невизна-
ченості, що суттєво впливає на трансформацію підпри-
ємницької діяльності та організацію праці. Особливої 
актуальності набуває розвиток інноваційного підприє-
мництва, яке потребує гнучких організаційних рішень, 
здатних забезпечити адаптацію до динамічних змін зо-
внішнього середовища та підтримку інноваційної ак-
тивності. Традиційні моделі організації праці дедалі 
частіше виявляються недостатньо ефективними в умо-
вах віддаленої взаємодії, цифрових бізнес-процесів і 
зростаючої ролі людського капіталу. 

Поширення гібридних моделей організації праці, 
що поєднують дистанційні та очні форми зайнятості, 
відкриває нові можливості для підвищення продуктив-
ності, залученості персоналу та розвитку інновацій-
ного потенціалу підприємств. Водночас відсутність 
єдиного концептуального підходу до формування та 
впровадження таких моделей, а також недостатня сис-
тематизація практичного досвіду їх застосування ство-
рюють низку управлінських, організаційних і соціа-
льно-економічних проблем. Зокрема, залишаються не-
достатньо дослідженими питання впливу гібридних 
моделей організації праці на ефективність інновацій-
ного підприємництва, механізми управління персона-
лом, корпоративну культуру та довгострокову конку-
рентоспроможність бізнесу. У цьому контексті вини-
кає наукова проблема необхідності обґрунтування тео-
ретичних засад і практичних інструментів розвитку 
інноваційного підприємництва на основі гібридних 
моделей організації праці, що зумовлює актуальність і 
доцільність проведення даного дослідження. 

Аналіз досліджень і публікацій. Проблематика 
розвитку інноваційного підприємництва ґрунтовно 
представлена у працях класиків економічної теорії, зо-
крема Й. Шумпетера [1], який розглядав інновації як 
ключовий чинник економічного розвитку та підприєм-
ницької динаміки. Подальший розвиток ці ідеї отри-
мали у працях П. Друкера [2], який наголошував на 
ролі знань, креативності та організаційних інновацій у 
формуванні конкурентних переваг підприємств. Пи-
тання організації праці та управління людськими ресу-
рсами в умовах трансформацій економіки висвітлю-
ються у дослідженнях Д. МакГрегора [3], А. Маслоу 
[4], Ф. Герцберга [5], де акцент зроблено на мотивацій-
них аспектах праці та значенні людського капіталу. Те-
оретичні засади гнучких форм зайнятості та трансфор-
мації трудових відносин розглядаються у працях Р. Ат-
кінсона [6], Г. Стендінга [7] та М. Кастельса [8], які 
пов’язують зміни у формах організації праці з проце-
сами глобалізації та становленням мережевої еконо-
міки. У сучасних зарубіжних дослідженнях значна 
увага приділяється гібридним моделям організації 
праці. Так, Н. Блум, Дж. Лян та Дж. Робертс [9] 

аналізують вплив дистанційної та гібридної роботи на 
продуктивність і ефективність діяльності підприємств. 
Р. Чоудхурі, С. Форугі та Б. Ларсон [10] досліджують 
гібридні формати як інструмент підвищення іннова-
ційної активності та залучення талантів у високотехно-
логічних компаніях. У працях Т. Аллена та Г. О’Райлі 
[11] наголошується на значенні комунікаційних проце-
сів і організаційної культури в умовах поєднання 
офлайн- та онлайн-форм роботи. 

Вітчизняні науковці також приділяють увагу про-
блемам інноваційного підприємництва та цифрової 
трансформації організації праці. Зокрема, у працях 
В. Геєця [12], П. Лазур [13], П. Харів [14], Л. Федуло-
вої [15] досліджуються інституційні умови розвитку 
інноваційної економіки та підприємництва в Україні. 
Питання гнучких форм зайнятості, дистанційної та гі-
бридної праці розглядаються у роботах В. Панченко 
[16], де акцент зроблено на трансформації ринку праці 
та соціально-економічних наслідках цифровізації. 

Разом із тим, попри значну кількість наукових пуб-
лікацій, у наявних дослідженнях недостатньо компле-
ксно висвітлено взаємозв’язок між розвитком іннова-
ційного підприємництва та впровадженням гібридних 
моделей організації праці, що зумовлює необхідність 
подальших наукових пошуків у цьому напрямі. 

Метою дослідження полягає у обґрунтуванні кон-
цептуальних та практичних засад розвитку інновацій-
ного підприємництва на основі гібридних моделей ор-
ганізації праці, що забезпечує підвищення продуктив-
ності, адаптивності бізнесу, ефективне використання 
людського капіталу та посилення конкурентоспромож-
ності підприємств у сучасних умовах цифровізації, 
глобалізації та економічної нестабільності. 

Методи дослідження. Для розв’язання поставленої 
наукової проблеми застосовано аналіз і синтез та нау-
кову абстракцію з метою обґрунтування концептуаль-
них засад розвитку інноваційного підприємництва на 
основі гібридних моделей організації праці. Структу-
рно-функціональний підхід використано для дослі-
дження взаємозв’язку між організацією праці, управ-
лінням персоналом та інноваційною активністю підп-
риємств. На основі порівняльного аналізу та методу 
кейс-стаді узагальнено практичні кейси впровадження 
гібридних моделей праці в діяльності інноваційно орі-
єнтованих підприємств. Це дало змогу виявити клю-
чові бар’єри та ризики впровадження гібридної моделі 
роботи, а також систематизувати підходи до їх подо-
лання. Формування практичних рекомендацій здійс-
нено із використанням системного підходу, узагаль-
нення практичного досвіду та експертних оцінок. 

Виклад основних результатів дослідження. Інно-
ваційне підприємництво розглядається як особлива 
форма підприємницької діяльності, що ґрунтується на 
систематичному створенні, впровадженні та комерціа-
лізації інновацій з метою формування конкурентних 
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переваг і досягнення сталого розвитку. У наукових під-
ходах інноваційне підприємництво трактується не 
лише як процес реалізації нових ідей, а як комплексна 
система взаємодії знань, технологій, управлінських рі-
шень і людського капіталу. Ключовими характеристи-
ками інноваційного підприємництва є орієнтація на но-
визну, високий рівень ризику та невизначеності, здат-
ність до швидкої адаптації, використання інтелектуа-
льного капіталу та гнучких організаційних структур. 
Важливою рисою є також інтеграція наукових дослі-
джень, цифрових технологій і підприємницької ініціа-
тиви в єдиний процес створення доданої вартості. 

Принципи функціонування інноваційного підприє-
мництва включають відкритість до змін, безпере-
рвність інноваційного процесу, клієнтоорієнтованість, 
міждисциплінарну взаємодію та ефективне управління 
знаннями. Дотримання цих принципів забезпечує зда-
тність підприємства генерувати та масштабувати інно-
вації в динамічному економічному середовищі. 

Гібридна модель організації праці визначається як 
форма поєднання традиційної офісної та дистанційної 
роботи з використанням цифрових технологій, що за-
безпечують координацію, комунікацію та контроль ре-
зультатів діяльності. Така модель спрямована на підви-
щення гнучкості трудових процесів і оптимізацію ви-
користання людських ресурсів. 

До основних видів гібридних моделей організації 
праці належать частково віддалена робота, за якої пра-
цівники поєднують роботу в офісі та поза його ме-
жами; змішаний графік, що передбачає варіативність 
робочого часу та місця виконання завдань; а також 
проектні та кросфункціональні команди, сформовані з 
фахівців, які взаємодіють переважно у цифровому се-
редовищі. Кожен із зазначених видів відрізняється рів-
нем автономності працівників, інтенсивністю комуні-
кації та ступенем формалізації управлінських проце-
дур. 

Організація праці є одним із визначальних чинників 
інноваційної активності підприємства, оскільки саме 
вона формує умови для генерації ідей, обміну знан-
нями та реалізації творчого потенціалу персоналу. 
Гнучкі форми організації праці сприяють підвищенню 
рівня автономії, мотивації та відповідальності праців-
ників, що позитивно впливає на інноваційні резуль-
тати. 

Гібридні моделі праці створюють сприятливе сере-
довище для інновацій завдяки поєднанню індивідуаль-
ної концентрації, характерної для дистанційної роботи, 
та колективної взаємодії, притаманної офісному фор-
мату. Водночас неефективна організація комунікацій і 
контролю може стримувати інноваційні процеси, що 
актуалізує потребу в удосконаленні управлінських ме-
ханізм 

Стратегічні аспекти розвитку інноваційного підп-
риємництва передбачають визначення довгострокових 
цілей підприємства щодо створення, комерціалізації та 
масштабування інноваційних продуктів і послуг, що 
вимагає визначення пріоритетних напрямів інновацій-
ної діяльності, оцінки ринкових можливостей та ана-
лізу конкурентного середовища. Сучасні підходи до 

формування стратегії поєднують традиційні управлін-
ські моделі із принципами гнучкості та адаптивності. 
Класики менеджменту, зокрема Шумпетер, Друкер та 
інші, підкреслюють важливість підприємницької ініці-
ативи, унікальних ресурсів і динамічних можливостей 
фірми для досягнення конкурентних переваг [1, 2]. 
Практична реалізація стратегії передбачає визначення 
коротко- та довгострокових інноваційних цілей, оцінку 
ресурсів та компетенцій, вибір моделей комерціаліза-
ції інновацій, таких як стратегія відкритих інновацій 
або партнерські програми, а також систему монітори-
нгу та оцінки результатів інноваційної діяльності. Така 
стратегія дозволяє забезпечити системність і передба-
чуваність розвитку підприємства в умовах високої не-
визначеності ринку та технологічних змін. 

Гібридна організація праці, що поєднує традиційну 
офісну роботу, віддалену діяльність і проектні ко-
манди, є важливим інструментом стратегічного управ-
ління інноваціями, оскільки дозволяє ефективніше мо-
білізувати людські ресурси для досягнення інновацій-
них цілей. Гібридні моделі роботи підвищують гнуч-
кість підприємства, забезпечують швидку адаптацію 
до змін ринку, оптимізують взаємодію між підрозді-
лами та проектними командами, що сприяє обміну 
знаннями і швидшій інтеграції нових ідей у продукти. 
Крім того, вони підтримують інноваційну культуру, 
формуючи середовище, де співробітники мотивовані 
на креативність і самостійність, що підтверджує теорії 
Маслоу та МакГрегора [3, 4]. Таким чином, гібридні 
моделі праці не лише підвищують операційну ефекти-
вність, а й стають стратегічним інструментом розвитку 
інноваційного потенціалу підприємства. 

Успішне впровадження гібридних моделей зале-
жить від декількох ключових факторів. По-перше, тех-
нологічна готовність підприємства, що включає наяв-
ність сучасних цифрових платформ, програмного за-
безпечення для віддаленої роботи та систем управ-
ління проектами, критично впливає на продуктивність 
працівників. По-друге, корпоративна культура, яка під-
тримує відкритість, взаємну довіру та цінність знань, 
стимулює інноваційний розвиток та ефективність ко-
манд. По-третє, мотивація персоналу, яка забезпечує 
автономію та систему стимулів, підвищує креативність 
та готовність брати ризики в інноваційних проектах. 
Комплексне врахування цих факторів дозволяє підпри-
ємствам оптимізувати організацію праці, підвищити 
продуктивність та швидше інтегрувати інноваційні рі-
шення [17]. 

Практичні кейси демонструють ефективність гібри-
дних моделей у міжнародному та українському кон-
тексті. Так, компанії Microsoft та Slack застосовують 
гнучкі графіки та digital-first підхід, що забезпечує ефе-
ктивний обмін знаннями, підвищення продуктивності 
та стимулювання інновацій. Google інтегрує гібридну 
роботу з цифровими ініціативами та програмами 
wellbeing, що сприяє зростанню задоволеності праців-
ників і підтримці корпоративної культури. Подібні 
практики застосовують компанії Taxfix та Urban Sports 
Club у Німеччині, а Cisco Austria і Kaufland оптимізу-
ють адміністративні процеси через гібридну 
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організацію праці. В Україні IT-компанії ефективно 
поєднують дистанційну та офісну роботу, гнучкі гра-
фіки дозволяють підвищити продуктивність, мотива-
цію та утримати персонал. Під час воєнних дій україн-
ські IT-компанії зберігають продуктивність і іннова-
ційність завдяки віддаленій роботі та внутрішнім циф-
ровим платформам [18]. 

Гібридні моделі роботи підсилюють інноваційну ді-
яльність, забезпечують гнучкість, доступ до глобаль-
ного таланту та швидку адаптацію до змін. Цифрові 

технології, такі як Teams, Slack та Zoom, стають клю-
човими елементами інноваційної стратегії. Досвід ук-
раїнських компаній показує, що гібридні моделі ефек-
тивні навіть у кризових умовах, підтримуючи продук-
тивність і креативність. Успіх впровадження гібридної 
роботи залежить від технологічної готовності, корпо-
ративної культури та мотиваційної системи. Дані 
табл. 1 свідчать про те, що гібридні моделі організації 
праці успішно застосовуються як у міжнародних ком-
паніях, так і на українських підприємствах. 

 
Таблиця 1 

Практичні кейси впровадження гібридних моделей праці 
Компанія Модель гібридної роботи Результат 

Microsoft Гнучкий графік: офіс / віддалено 
за вибором працівника, активне 
використання Teams 

Підвищення взаємодії команд, стимулювання інно-
вацій, баланс між роботою та життям  

Slack Digital-first: інтегровані комуніка-
ційні канали, віртуальні команди 

Ефективний обмін знаннями та ідеями, підвищення 
продуктивності проєктів  

Google Гібридна робота + цифрові ініціа-
тиви та програми wellbeing 

Зростання задоволеності працівників, збереження 
корпоративної культури, підтримка інновацій  

Taxfix (Німеччина) До 6 тижнів віддалено на рік, 
включно з роботою з-за кордону 

Підвищення мотивації, гнучкість, утримання тала-
новитих співробітників 

Urban Sports Club 50% часу в офісі, 50% дистан-
ційно 

Висока гнучкість, покращення продуктивності та 
задоволеності персоналу  

Cisco Austria Гібридна робота як частина кор-
поративної культури 

Підвищення залученості працівників та ефективно-
сті команд  

Kaufland Гібридні адміністративні процеси Оптимізація бізнес-процесів, покращення продук-
тивності праці  

Українські IT-компанії Комбінація дистанційної та офіс-
ної роботи, гнучкі графіки 

Підвищення продуктивності, мотивації, утримання 
персоналу  

Українські IT-компанії 
під час війни 

Віддалена робота, внутрішні ци-
фрові платформи 

Збереження продуктивності та інноваційності, ада-
птація до кризових умов 

Джерело: побудовано автором. 
 
Впровадження гібридної моделі організації праці є 

перспективним напрямом для підвищення продуктив-
ності, гнучкості та інноваційного потенціалу підпри-
ємств, однак цей процес стикається з низкою значних 
бар’єрів, що можуть обмежувати його ефективність. 
Організаційні бар’єри включають недостатню підтри-
мку керівництва, відсутність чіткої політики щодо гну-
чких форматів роботи, опір традиційних підходів до 
управління персоналом та складнощі у координації 
між різними підрозділами [15]. Часто керівники та ме-
неджери не володіють достатнім досвідом управління 
гібридними командами, що призводить до невизначе-
ності ролей, дублювання функцій і конфліктів у проє-
ктних групах. Відсутність прозорих критеріїв оцінки 
результатів роботи працівників на дистанційній основі 
може знижувати ефективність та демотивувати персо-
нал. 

Технічні бар’єри пов’язані з недостатньою цифро-
вою інфраструктурою, обмеженою інтеграцією IT-
систем, проблемами кібербезпеки, низькою якістю або 
доступністю інтернет-з’єднання, відсутністю корпора-
тивних платформ для спільної роботи та обміну знан-
нями [15]. Усе це створює ризики втрати даних, упові-
льнення процесів прийняття рішень та обмежує мож-
ливості ефективної взаємодії між командами, що пра-
цюють у різних локаціях. 

Психологічні бар’єри пов’язані з ізоляцією праців-
ників, відчуттям віддаленості від команди та 

керівництва, страхом втрати контролю у менеджменті 
та проблемами довіри [15]. Недостатня мотивація, не-
впевненість у власних компетенціях та стресові фак-
тори, спричинені поєднанням роботи в офісі та диста-
нційної роботи, можуть призвести до зниження креа-
тивності та продуктивності. Крім того, неефективна 
комунікація та обмежена взаємодія між співробітни-
ками сприяють формуванню корпоративної культури з 
низьким рівнем інноваційності. 

Ці бар’єри безпосередньо впливають на ризики для 
інноваційного розвитку підприємства. До основних 
ризиків відносять зниження продуктивності та креати-
вності персоналу, затримку у впровадженні інновацій-
них проектів, втрату конкурентних переваг на ринку, 
інформаційні загрози та ризики кібербезпеки. Психо-
логічні ризики, такі як демотивація працівників та під-
вищена текучість кадрів, здатні негативно впливати на 
динаміку впровадження інновацій, що, у свою чергу, 
знижує ефективність інвестицій у розвиток підприємс-
тва. Також існують стратегічні ризики, пов’язані з від-
сутністю узгодженості між бізнес-цілями та форматом 
гібридної роботи, що може призвести до неефектив-
ного використання ресурсів та втрати потенціалу для 
інноваційного зростання. 

Для подолання проблем на стратегічному рівні під-
приємства рекомендується комплексний підхід. Він 
включає розробку чіткої стратегії гібридної роботи, що 
визначає ролі, відповідальність, ключові процеси та 
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критерії оцінки результатів. Важливим є впровадження 
сучасних цифрових платформ та інтегрованих систем 
управління проектами для забезпечення безперервно-
сті бізнес-процесів. Стратегічний підхід також перед-
бачає розвиток корпоративної культури, орієнтованої 
на інноваційність, підтримку командної взаємодії та 
навчання персоналу. 

На операційному рівні шляхи подолання бар’єрів 
включають проведення навчальних програм для спів-
робітників щодо роботи з цифровими інструментами, 
регулярні онлайн-зустрічі, воркшопи для стимулю-
вання обміну знаннями та ідей, застосування гнучких 
систем контролю результатів, а також організацію тех-
нічної підтримки та заходів з кібербезпеки. Особлива 
увага приділяється мотиваційним механізмам, які за-
безпечують автономію, винагороди за креативність і 

внесок у інноваційні проєкти, що підвищує залученість 
персоналу та готовність до змін. 

Таким чином, успішне впровадження гібридної мо-
делі роботи дозволяє знизити ризики для інновацій-
ного розвитку підприємства, підвищити продуктив-
ність, мотивацію та креативність співробітників. Ком-
плексний підхід, який включає стратегічні рішення та 
операційні практики, забезпечує ефективне поєднання 
віддаленої та офісної роботи, формує корпоративну ку-
льтуру, спрямовану на інновації, та підтримує конку-
рентоспроможність підприємства на ринку. Система-
тизація ключових бар’єрів і ризиків гібридної організа-
ції праці та відповідних механізмів реагування на стра-
тегічному й операційному рівнях представлена в 
табл. 2. 

 
Таблиця 2 

Бар’єри та ризики впровадження гібридної моделі роботи та шляхи їх подолання 
Тип бар’єру 

(ризику) Наслідки Шляхи подолання 
(стратегічний рівень) 

Шляхи подолання 
(операційний рівень) 

Організаційні Недостатня підтримка керів-
ництва, опір традиційних під-
ходів, відсутність чіткої полі-
тики гнучких форматів ро-
боти, складнощі у координації 

Розробка чіткої стратегії гіб-
ридної роботи, визначення 
ролей та відповідальності, 
встановлення KPI та прозо-
рих правил взаємодії 

Регулярні наради, воркшопи для 
команд, створення внутрішніх 
посібників та протоколів роботи, 
впровадження систем управління 
проектами 

Технічні Недостатня цифрова інфра-
структура, обмежена інтегра-
ція IT-систем, проблеми кібе-
рбезпеки, низька якість інтер-
нету 

Інвестиції в цифрову інфра-
структуру, інтеграція корпо-
ративних платформ, політика 
кібербезпеки, стратегічний 
вибір інструментів для спіль-
ної роботи 

Навчання персоналу роботі з пла-
тформами, регулярна технічна 
підтримка, моніторинг та онов-
лення IT-систем 

Психологічні Ізоляція працівників, страх 
втрати контролю, низька мо-
тивація, зниження креативно-
сті 

Формування корпоративної 
культури, орієнтованої на ін-
новаційність та командну вза-
ємодію, мотиваційні про-
грами, підтримка автономії 

Організація онлайн-комунікацій, 
воркшопів, регулярний зворот-
ний зв’язок, програми wellbeing, 
система винагород за інноваційні 
ідеї 

Ризики для інно-
ваційного розви-
тку 

Затримка у впровадженні 
інновацій, зниження продук-
тивності та креативності, 
втрата конкурентних переваг, 
ризики інформаційної безпеки 

Включення інноваційних KPI 
у стратегічну модель гібрид-
ної роботи, планування ресур-
сів для проєктів, інтеграція 
ризик-менеджменту 

Використання цифрових плат-
форм для обміну знаннями, регу-
лярний моніторинг виконання 
проектів, навчання співробітни-
ків кібербезпеки, наставництво та 
менторські програми 

Джерело: побудовано автором 
 
Цифрові інструменти відіграють ключову роль у 

реалізації підходів до дистанційного та гібридного уп-
равління на підприємствах, забезпечуючи ефективну 
комунікацію, контроль, розвиток персоналу та безпеку 
корпоративної інформації [19]. Проте впровадження 
гібридної моделі роботи супроводжується низкою 
бар’єрів і ризиків, які можуть знижувати ефективність 
цифрових рішень. До основних організаційних 
бар’єрів відносяться недостатня підтримка керівниц-
тва, опір традиційних підходів та відсутність чіткої по-
літики щодо гнучких форматів роботи. Технічні 
бар’єри включають обмежену інтеграцію IT-систем, 
недостатню цифрову інфраструктуру та проблеми кі-
бербезпеки, а психологічні – ізоляцію працівників, ни-
зьку мотивацію та зниження креативності. Крім того, 
ризики для інноваційного розвитку підприємства 
пов’язані із затримкою у впровадженні інновацій, зни-
женням продуктивності та втратою конкурентних 

переваг. 
Для подолання цих бар’єрів і ризиків застосування 

цифрових інструментів є ключовим. Платформи для 
комунікації та колаборації (Zoom, Microsoft Teams, 
Slack, Google Meet) дозволяють забезпечити ефектив-
ний обмін інформацією та підтримку командної взає-
модії. Інструменти управління проєктами та завдан-
нями (Jira, Asana, Trello, Monday.com) сприяють прозо-
рості виконання завдань та контролю KPI на стратегіч-
ному і операційному рівнях. Аналітичні та тайм-трекі-
нгові системи (Power BI, Tableau, 15Five, Clockify) до-
помагають оцінювати продуктивність і приймати об-
ґрунтовані управлінські рішення. LMS-платформи та 
онлайн-курси (Moodle, TalentLMS, Coursera for 
Business) дозволяють адаптувати та підвищувати ква-
ліфікацію персоналу, підтримуючи мотивацію та роз-
виток компетенцій. Безпека даних і цифрових процесів 
забезпечується використанням VPN, систем 
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двофакторної автентифікації (Okta, Azure AD), корпо-
ративних антивірусів та інструментів управління паро-
лями. Одночасно цифрові платформи для корпоратив-
ної культури, опитувань і внутрішніх соціальних ме-
реж (Yammer, Bonusly, SurveyMonkey) сприяють залу-
ченості працівників та підтримці інноваційної актив-
ності. 

Таким чином, інтеграція цифрових інструментів у 
гібридну модель роботи не лише підвищує ефектив-
ність управління та продуктивність, але й дозволяє по-
долати організаційні, технічні та психологічні бар’єри, 
мінімізувати ризики для інноваційного розвитку та 
створює умови для формування гнучкої, адаптивної та 
інноваційної організаційної культури. 

Подальше поглиблення дослідження гібридних мо-
делей організації праці в контексті інноваційного під-
приємництва передбачає комплексний аналіз їх адап-
тації до різних типів підприємств з урахуванням галу-
зевої специфіки, масштабів діяльності та стадій життє-
вого циклу бізнесу. Для інноваційних стартапів і мік-
ропідприємств гібридні формати праці насамперед ви-
конують функцію стратегічного інструменту зниження 
операційних витрат, підвищення мобільності команд і 
швидкого залучення висококваліфікованих фахівців із 
глобального ринку праці. У таких умовах гібридна мо-
дель сприяє формуванню підприємницької гнучкості, 
скороченню часу ухвалення управлінських рішень і 
прискоренню процесів розроблення та тестування 
інноваційних продуктів. Для середніх і великих інно-
ваційно-орієнтованих підприємств гібридна організа-
ція праці стає складовою довгострокової стратегії роз-
витку, що дозволяє поєднувати стабільність корпора-
тивних структур із гнучкістю проєктного управління 
та міжфункціональної взаємодії. 

Важливою умовою ефективності гібридних моде-
лей є їх диференціація залежно від типу інноваційної 
діяльності. У компаніях, що спеціалізуються на техно-
логічних і наукоємних інноваціях, гібридні формати 
доцільно інтегрувати з командною та проєктно-орієн-
тованою організацією праці, що забезпечує тісну взає-
модію між дослідниками, розробниками та менедже-
рами. Водночас у підприємствах, орієнтованих на ор-
ганізаційні або маркетингові інновації, гібридна мо-
дель сприяє кращому обміну ідеями, креативності пер-
соналу та швидшій адаптації до змін споживчого по-
питу. 

Окрему увагу слід приділити підвищенню ефектив-
ності взаємодії між співробітниками та керівництвом в 
умовах гібридної організації праці. Поєднання дистан-
ційних і офлайн-форм роботи трансформує традиційні 
канали комунікації та вимагає впровадження сучасних 
цифрових інструментів управління, зокрема систем 
електронного документообігу, платформ для спільної 
роботи та аналітичних інструментів моніторингу ре-
зультатів діяльності. Водночас зростає роль нематеріа-
льних чинників, таких як довіра, корпоративні цінності 
та лідерство, орієнтоване на підтримку інноваційної 
ініціативи. Перехід від контролю робочого часу до оці-
нювання результатів і досягнення цілей сприяє підви-
щенню автономії працівників, їхньої відповідальності 

та мотивації до участі в інноваційних процесах. 
Значну роль у забезпеченні ефективної взаємодії ві-

діграє розвиток управлінських і комунікативних ком-
петенцій керівників, здатних працювати з розподіле-
ними командами. Регулярний зворотний зв’язок, чітке 
формулювання завдань, прозорість критеріїв оціню-
вання та підтримка професійного розвитку персоналу 
формують сприятливе середовище для генерування та 
впровадження інновацій. У цьому контексті гібридна 
модель організації праці виступає не лише інструмен-
том оптимізації ресурсів, а й фактором посилення інно-
ваційної культури підприємства. 

Подальші напрями наукових досліджень доцільно 
пов’язувати з аналізом впливу цифрової трансформації 
на еволюцію гібридних моделей праці та їх роль у за-
безпеченні конкурентоспроможності інноваційних 
підприємств. Особливу увагу слід приділити викорис-
танню технологій штучного інтелекту, великих даних і 
автоматизованих HR-систем у процесах добору персо-
налу, управління талантами та оцінювання ефективно-
сті роботи гібридних команд. Перспективним є також 
дослідження HR-інновацій, спрямованих на підтримку 
балансу між роботою та особистим життям, збере-
ження психологічного добробуту працівників і розви-
ток їхніх цифрових компетенцій. 

Крім того, актуальним напрямом подальших дослі-
джень є вивчення нових форм організації праці, зок-
рема гнучких проєктних мереж, віртуальних іннова-
ційних екосистем і платформної зайнятості, які можуть 
доповнювати або трансформувати традиційні гібридні 
моделі. Комплексне осмислення цих процесів дозво-
лить сформувати науково обґрунтовані рекомендації 
щодо стратегічного управління інноваційним підприє-
мництвом в умовах цифрової економіки та високої не-
визначеності зовнішнього середовища. 

Висновки. У процесі дослідження встановлено, що 
розвиток інноваційного підприємництва в умовах пог-
либлення цифровізації та глобалізаційних процесів є 
об’єктивно зумовленим трансформацією організацій-
них форм праці та активним поширенням гібридних 
моделей. Доведено, що гібридна організація праці роз-
глядається не лише як інструмент адаптації підпри-
ємств до зовнішніх викликів, а як вагомий стратегіч-
ний чинник підвищення інноваційного потенціалу, 
гнучкості управління та конкурентоспроможності 
суб’єктів господарювання. 

Обґрунтовано, що результативність упровадження 
гібридних моделей організації праці суттєво залежить 
від типу інноваційного підприємства, особливостей 
його інноваційної діяльності та рівня цифрової зріло-
сті. Для стартапів і малих інноваційно орієнтованих 
підприємств гібридні формати створюють передумови 
для оптимізації ресурсного забезпечення та розши-
рення доступу до висококваліфікованого людського 
капіталу, тоді як для середніх і великих підприємств 
вони інтегруються в систему стратегічного управління 
як інструмент забезпечення довгострокового іннова-
ційного розвитку та організаційної гнучкості. 

Встановлено, що ключовими передумовами ефек-
тивного функціонування гібридних моделей є 
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належний рівень технологічної готовності, сформо-
вана інноваційно орієнтована корпоративна культура, 
розвиток ефективних комунікаційних механізмів і за-
стосування результатоорієнтованих підходів до моти-
вації персоналу. Показано, що перехід до гібридної ор-
ганізації праці потребує трансформації традиційних 
управлінських практик у напрямі посилення довіри, 
розвитку лідерських компетенцій керівників та актив-
ного використання цифрових інструментів координа-
ції й контролю діяльності. 

Доведено наявність організаційних, технічних і 
психологічних бар’єрів упровадження гібридних моде-
лей, які за відсутності системного підходу можуть фо-
рмувати додаткові ризики для інноваційного розвитку 

підприємств. У зв’язку з цим обґрунтовано доцільність 
поєднання стратегічних і операційних управлінських 
рішень, спрямованих на розвиток людського капіталу, 
удосконалення внутрішніх бізнес-процесів і стимулю-
вання інноваційної активності персоналу. 

Зроблено висновок, що подальші наукові дослі-
дження у цій сфері доцільно спрямовувати на поглиб-
лений аналіз впливу цифрової трансформації, HR-
інновацій та новітніх форм організації праці на резуль-
тативність інноваційного підприємництва. Це створює 
методологічне підґрунтя для формування обґрунтова-
них управлінських рішень і стратегій сталого розвитку 
підприємств в умовах динамічних змін та високого рі-
вня економічної невизначеності. 
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