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ВСТУП 

 

Сучасний етап розвитку економіки характеризується трансформацією 

традиційних моделей організації праці, цифровізацією бізнес-процесів, 

глобалізацією ринку праці та зростанням мобільності робочої сили. В умовах 

динамічних змін зовнішнього середовища підприємства змушені шукати нові 

підходи до організації трудових відносин, які дозволяють підвищити 

ефективність використання людських ресурсів та забезпечити 

конкурентоспроможність. Одним із таких напрямів є впровадження гнучких 

форм зайнятості. 

Гнучкі форми зайнятості набувають особливої актуальності в умовах 

цифрової трансформації, розвитку дистанційних технологій, а також під впливом 

кризових явищ, що змінюють структуру ринку праці. Вони створюють 

можливості для оптимізації витрат підприємства, підвищення продуктивності 

праці, залучення висококваліфікованих спеціалістів незалежно від їхнього місця 

проживання, а також формування більш адаптивної системи управління 

персоналом. 

Для України проблема розвитку гнучких форм зайнятості має особливе 

значення у зв’язку з трансформацією соціально-економічних відносин, 

необхідністю адаптації до європейських стандартів праці та модернізації системи 

управління людськими ресурсами. Водночас впровадження таких форм 

зайнятості потребує перегляду традиційних підходів до мотивації, контролю, 

оцінювання результатів праці, організації комунікацій та формування 

корпоративної культури. 

Актуальність теми зумовлена тим, що використання гнучких форм 

зайнятості безпосередньо впливає на ефективність управління персоналом, 

змінює характер взаємодії між роботодавцем і працівником, трансформує 
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організаційну структуру підприємства та потребує нових управлінських 

інструментів. 

Проблематика гнучких форм зайнятості та управління персоналом 

досліджувалася у працях вітчизняних і зарубіжних науковців, однак сучасні 

економічні умови вимагають подальшого комплексного аналізу їх впливу на 

систему управління персоналом з урахуванням практичних аспектів діяльності 

підприємств. 

Метою курсової роботи є теоретичне обґрунтування сутності гнучких 

форм зайнятості та дослідження їх впливу на систему управління персоналом 

підприємства з розробкою практичних рекомендацій щодо підвищення 

ефективності їх використання. 

Для досягнення поставленої мети у роботі визначено такі завдання: 

1. Розкрити економічну сутність гнучких форм зайнятості та простежити їх 

еволюцію. 

2. Проаналізувати класифікацію та основні види гнучких форм зайнятості. 

3. Дослідити особливості управління персоналом в умовах використання 

гнучких форм організації праці. 

4. Проаналізувати практику застосування гнучких форм зайнятості на 

конкретному підприємстві. 

5. Виявити проблеми, чинники та наслідки їх використання. 

6. Розробити рекомендації щодо удосконалення управління персоналом в 

умовах гнучких форм зайнятості. 

Об’єктом курсової роботи є процес управління персоналом на 

підприємстві. 

Предметом курсової роботи є сукупність теоретичних і практичних 

аспектів використання гнучких форм зайнятості та їх вплив на систему 

управління персоналом. 
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У роботі використано такі методи: аналіз і синтез — для узагальнення 

теоретичних підходів; порівняння — для характеристики різних форм 

зайнятості; статистичний аналіз — для оцінки показників діяльності 

підприємства; системний підхід — для дослідження взаємозв’язку між формами 

зайнятості та управлінськими процесами; графічні методи — для наочного 

представлення результатів аналізу. 

Інформаційною базою стали наукові праці вітчизняних і зарубіжних 

учених, нормативно-правові акти, статистичні матеріали, аналітичні звіти, а 

також дані діяльності досліджуваного підприємства. 

Практичне значення отриманих результатів полягає у можливості 

використання розроблених рекомендацій для підвищення ефективності 

управління персоналом в умовах застосування гнучких форм зайнятості, 

удосконалення кадрової політики та підвищення адаптивності підприємства до 

змін зовнішнього середовища. 

Структура роботи зумовлена поставленою метою та завданнями і 

складається зі вступу, двох розділів, висновків до кожного розділу, загальних 

висновків, списку використаних джерел та додатків. 
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РОЗДІЛ 1 ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ДОСЛІДЖЕННЯ ГНУЧКИХ 

ФОРМ ЗАЙНЯТОСТІ ТА ЇХ РОЛІ В УПРАВЛІННІ ПЕРСОНАЛОМ 

 

1.1 Економічна сутність та еволюція розвитку гнучких форм 

зайнятості 

 

Трансформаційні процеси в економіці ХХІ століття зумовили суттєві зміни 

у сфері організації праці та управління людськими ресурсами. Традиційна модель 

повної зайнятості з фіксованим робочим часом і стабільним робочим місцем 

поступово втрачає свою домінуючу позицію, поступаючись місцем більш 

адаптивним формам організації трудових відносин. У таких умовах особливої 

актуальності набуває поняття гнучких форм зайнятості. 

У науковій літературі відсутнє єдине універсальне визначення гнучких 

форм зайнятості, що свідчить про складність та багатогранність цього явища. У 

широкому розумінні гнучкі форми зайнятості розглядаються як альтернативні 

способи організації трудових відносин, що відрізняються від традиційної повної 

зайнятості за тривалістю робочого часу, місцем виконання роботи, характером 

трудового договору або режимом робочого графіка [1]. 

Окремі науковці трактують гнучку зайнятість як систему організації праці, 

що забезпечує адаптацію робочої сили до змін попиту на продукцію чи послуги, 

а також до коливань економічної кон’юнктури [2]. Інші дослідники 

наголошують, що ключовою ознакою гнучкості є можливість варіювання 

параметрів зайнятості відповідно до інтересів як роботодавця, так і працівника. 

Згідно з підходами міжнародних організацій, гнучкі форми зайнятості 

передбачають відхилення від стандартної моделі зайнятості, яка 

характеризується безстроковим трудовим договором, повним робочим днем та 

виконанням роботи на території роботодавця [3]. Таким чином, гнучкість 
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проявляється у варіативності умов праці та способів організації трудового 

процесу. 

Економічна сутність гнучких форм зайнятості полягає у створенні 

механізмів оперативного реагування підприємства на зміни внутрішнього та 

зовнішнього середовища. У ринкових умовах підприємства функціонують в 

умовах невизначеності, нестабільності попиту, технологічних інновацій та 

глобальної конкуренції. За таких обставин використання жорстко 

регламентованих трудових відносин може обмежувати можливості розвитку та 

знижувати конкурентоспроможність. 

Гнучкість зайнятості дозволяє: 

– оптимізувати витрати на персонал; 

– адаптувати чисельність працівників до потреб виробництва; 

– залучати фахівців на проектній основі; 

– забезпечувати безперервність бізнес-процесів; 

– підвищувати мотивацію та задоволеність працівників. 

Еволюція гнучких форм зайнятості тісно пов’язана з розвитком 

економічних систем. У період індустріального суспільства домінувала 

стандартизована модель зайнятості, що базувалася на принципах стабільності, 

ієрархічності та жорсткої регламентації трудових відносин. Однак перехід до 

постіндустріальної та інформаційної економіки зумовив зміну характеру праці, 

зростання ролі знань та інтелектуального капіталу. 

У 1970–1980-х роках у розвинених країнах почали активно 

впроваджуватися альтернативні режими робочого часу, зокрема неповна 

зайнятість та гнучкий графік роботи. Це було пов’язано з необхідністю 

підвищення ефективності виробництва та адаптації до економічних криз [4]. 

Подальший розвиток гнучких форм зайнятості відбувся у зв’язку з 

цифровізацією економіки. Поширення інформаційно-комунікаційних технологій 

створило передумови для дистанційної роботи, фрілансу, аутсорсингу та 



8 
 

проектної зайнятості. У сучасних умовах можливість виконання роботи 

незалежно від фізичного місцезнаходження працівника стала одним із ключових 

факторів трансформації системи управління персоналом. 

Особливого поштовху розвитку гнучких форм зайнятості надали глобальні 

кризові явища та пандемічні обмеження, які продемонстрували необхідність 

швидкого переходу на дистанційні формати роботи. У цей період багато 

підприємств переглянули свою кадрову політику та організаційні структури. 

В українських реаліях розвиток гнучких форм зайнятості відбувається в 

умовах трансформації економіки, інтеграції до європейського ринку праці та 

реформування трудового законодавства. Нормативно-правова база поступово 

адаптується до нових умов, зокрема шляхом врегулювання дистанційної та 

надомної роботи [5]. 

З економічної точки зору гнучкі форми зайнятості виконують низку 

функцій: 

1. Адаптаційну – забезпечують пристосування підприємства до змін 

попиту. 

2. Оптимізаційну – сприяють зниженню витрат на утримання персоналу. 

3. Соціальну – створюють можливості поєднання професійної діяльності та 

особистого життя. 

4. Інноваційну – стимулюють використання нових технологій та методів 

управління. 

Разом з тим, гнучкість зайнятості має як позитивні, так і потенційно 

ризикові аспекти. До переваг належать підвищення продуктивності праці, 

розширення доступу до ринку праці, зростання автономії працівників. Водночас 

існують ризики нестабільності доходів, зниження соціальних гарантій та 

ускладнення контролю за результатами діяльності. 

У наукових дослідженнях підкреслюється, що ефективність гнучких форм 

зайнятості значною мірою залежить від рівня розвитку системи управління 
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персоналом. Як зазначають дослідники, «гнучкість зайнятості є ефективною 

лише за умови наявності розвинених механізмів координації, мотивації та 

контролю» [6, с. 112]. 

Таким чином, гнучкі форми зайнятості не можна розглядати виключно як 

інструмент скорочення витрат. Вони є складовою стратегічного управління 

людськими ресурсами та потребують комплексного підходу до їх впровадження. 

Підсумовуючи викладене, можна зробити висновок, що гнучкі форми 

зайнятості є закономірним результатом еволюції економічних відносин та 

розвитку інформаційного суспільства. Їх економічна сутність полягає у 

забезпеченні адаптивності підприємства, підвищенні ефективності використання 

людських ресурсів та формуванні сучасної моделі трудових відносин. Водночас 

їх застосування потребує належного нормативного регулювання та 

вдосконалення системи управління персоналом. 

Розкриття економічної сутності та історичних передумов розвитку гнучких 

форм зайнятості створює теоретичне підґрунтя для подальшого аналізу їх 

класифікації та характеристик, що буде предметом розгляду в наступному 

підрозділі. 

Альоно, подаю **розширений підрозділ 1.2** з науковим викладом, 

прикладами посилань та логічним переходом до наступного підрозділу. 

 

1.2 Класифікація гнучких форм зайнятості та їх характеристика 

 

Різноманітність проявів гнучких форм зайнятості зумовлює необхідність їх 

систематизації та класифікації. У наукових дослідженнях підкреслюється, що 

відсутність чіткої типології ускладнює процес їх впровадження та оцінювання 

ефективності [7]. Саме тому класифікація гнучких форм зайнятості має важливе 

теоретичне й практичне значення для формування сучасної системи управління 

персоналом. 
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У загальному вигляді гнучкі форми зайнятості можна класифікувати за 

такими основними ознаками: 

1. За тривалістю робочого часу. 

2. За режимом організації робочого часу. 

3. За місцем виконання роботи. 

4. За характером трудових відносин. 

5. За організаційно-правовими особливостями залучення працівників. 

 1. Класифікація за тривалістю робочого часу 

До цієї групи належать: 

Неповна зайнятість — форма організації праці, за якої працівник виконує 

трудові обов’язки меншу кількість годин, ніж передбачено стандартним робочим 

тижнем. Неповна зайнятість може бути встановлена як за ініціативою працівника, 

так і за ініціативою роботодавця. 

Економічна доцільність неповної зайнятості полягає в можливості 

оптимізації витрат на оплату праці та адаптації чисельності персоналу до обсягів 

виробництва. Водночас вона сприяє залученню до ринку праці студентів, осіб з 

сімейними обов’язками, осіб передпенсійного віку тощо [8]. 

Тимчасова зайнятість передбачає укладення строкового трудового 

договору на визначений період або для виконання конкретного обсягу робіт. Така 

форма дозволяє підприємствам оперативно реагувати на сезонні коливання 

попиту або реалізацію окремих проектів. 

2. Класифікація за режимом робочого часу 

Гнучкий графік роботи (flexitime) передбачає встановлення варіативного 

початку і закінчення робочого дня за умови відпрацювання встановленої 

кількості годин. Як зазначають дослідники, гнучкий графік «підвищує рівень 

задоволеності працівників та сприяє зростанню продуктивності праці» [9, с. 84]. 

До цієї ж групи належить: 
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стиснений робочий тиждень (відпрацювання норми годин за меншу 

кількість днів); 

індивідуальний режим робочого часу; 

змінний графік. 

Такі форми дозволяють підприємствам підвищувати ефективність 

використання робочого часу та враховувати індивідуальні потреби працівників. 

3. Класифікація за місцем виконання роботи 

Дистанційна робота передбачає виконання трудових функцій поза межами 

приміщень роботодавця з використанням інформаційно-комунікаційних 

технологій. Розвиток цифрових платформ значно розширив можливості 

застосування цієї форми зайнятості. 

Надомна робота є різновидом дистанційної, але передбачає виконання 

роботи за місцем проживання працівника з використанням матеріалів та 

обладнання роботодавця. 

Мобільна зайнятість передбачає виконання трудових обов’язків у різних 

локаціях залежно від специфіки діяльності. 

Дистанційні форми зайнятості особливо активно поширилися у сфері ІТ, 

консалтингу, маркетингу, освіти та фінансових послуг. Вони знижують витрати 

на утримання офісних приміщень і дозволяють залучати фахівців незалежно від 

їх географічного розташування [10]. 

4. Класифікація за характером трудових відносин 

Фріланс передбачає виконання роботи на основі цивільно-правових 

договорів без включення працівника до штату підприємства. Така форма 

забезпечує високий рівень автономії виконавця, проте не гарантує стабільності 

доходів. 

Аутсорсинг полягає у передачі певних функцій або бізнес-процесів 

стороннім організаціям. Найчастіше це стосується бухгалтерського обліку, ІТ-

підтримки, логістики, кадрового адміністрування. 
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Аутстафінг передбачає формальне оформлення працівників у штаті іншої 

компанії при фактичному виконанні ними роботи для підприємства-замовника. 

Застосування таких форм дозволяє підприємствам зосередитися на 

ключових видах діяльності та підвищити ефективність управління витратами. 

5. Класифікація за організаційною моделлю зайнятості 

Проектна зайнятість передбачає залучення працівників на період реалізації 

конкретного проекту. 

Платформна зайнятість здійснюється через цифрові онлайн-платформи, які 

виступають посередниками між замовниками та виконавцями. 

У сучасній економіці такі моделі стають дедалі поширенішими та 

формують новий сегмент ринку праці — так звану «гіг-економіку». 

Узагальнена характеристика гнучких форм зайнятості 

Систематизація гнучких форм зайнятості дозволяє узагальнити їхні 

ключові характеристики: 

варіативність режиму роботи; 

гнучкість трудових відносин; 

адаптивність до змін зовнішнього середовища; 

використання цифрових технологій; 

орієнтація на результат, а не на процес. 

Водночас вибір конкретної форми залежить від галузевої специфіки 

підприємства, масштабів діяльності, стратегії розвитку та особливостей кадрової 

політики. 

Ефективність впровадження гнучких форм зайнятості значною мірою 

визначається здатністю системи управління персоналом адаптуватися до нових 

умов. Зміна форм організації праці впливає на методи мотивації, систему 

оцінювання результатів діяльності, механізми контролю та комунікації. 

Отже, класифікація гнучких форм зайнятості дозволяє глибше зрозуміти їх 

зміст, функціональні особливості та потенційний вплив на діяльність 
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підприємства. Водночас їх застосування потребує комплексного управлінського 

підходу, що обумовлює необхідність детального дослідження особливостей 

управління персоналом в умовах гнучких форм зайнятості, що й становитиме 

предмет розгляду наступного підрозділу. 

 

1.3 Особливості управління персоналом в умовах використання 

гнучких форм зайнятості 

 

Поширення гнучких форм зайнятості зумовлює необхідність 

трансформації традиційної системи управління персоналом. Якщо за умов 

стандартної моделі зайнятості управління ґрунтується на контролі робочого часу, 

ієрархічній структурі та стабільності кадрового складу, то в умовах гнучкої 

зайнятості пріоритетними стають результативність, адаптивність, цифровізація 

та індивідуалізація управлінських рішень. 

Сучасні наукові підходи розглядають управління персоналом як 

стратегічну функцію, спрямовану на формування конкурентних переваг через 

ефективне використання людського капіталу [11]. В умовах гнучких форм 

зайнятості роль HR-служби суттєво розширюється та трансформується. 

1. Трансформація процесу підбору та адаптації персоналу 

Гнучкі форми зайнятості змінюють підходи до рекрутингу. Підприємства 

дедалі частіше залучають працівників на проектній основі, через онлайн-

платформи або за короткостроковими контрактами. Це вимагає: 

прискорення процесів відбору кандидатів; 

використання цифрових інструментів оцінювання; 

формування кадрового резерву для швидкого реагування на потреби 

бізнесу. 
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В умовах дистанційної та проектної роботи особливого значення набуває 

оцінювання не лише професійних компетентностей, а й самодисципліни, 

здатності до самоорганізації та цифрової грамотності. 

Процес адаптації також зазнає змін. За відсутності фізичної присутності 

працівника в офісі необхідно впроваджувати онлайн-програми адаптації, 

наставництво та цифрові комунікаційні канали. Як зазначають дослідники, 

«ефективна адаптація дистанційних працівників потребує чітко структурованої 

системи комунікацій та підтримки» [12, с. 97]. 

2. Особливості мотивації персоналу 

Гнучкі форми зайнятості змінюють структуру мотиваційних чинників. 

Якщо раніше домінували матеріальні стимули та стабільність зайнятості, то нині 

важливого значення набувають: 

баланс між роботою та особистим життям; 

автономія у прийнятті рішень; 

гнучкість графіка; 

можливість професійного розвитку. 

Управління мотивацією в умовах гнучкої зайнятості потребує 

індивідуалізованого підходу. Підприємства впроваджують системи KPI, бонусні 

програми, гнучкі пакети соціальних гарантій. Разом з тим виникає проблема 

забезпечення лояльності працівників, які не інтегровані у традиційну 

організаційну структуру. 

Дослідження свідчать, що гнучкі умови праці можуть підвищувати рівень 

задоволеності роботою, проте за відсутності ефективної комунікації можуть 

призводити до зниження залученості персоналу [13]. 

3. Контроль та оцінювання результатів праці 

У традиційній системі управління контроль базується на присутності 

працівника на робочому місці та дотриманні встановленого графіка. У випадку 
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гнучких форм зайнятості пріоритет зміщується на оцінювання результатів 

діяльності. 

Підприємства впроваджують: 

системи управління за цілями (MBO); 

оцінювання за ключовими показниками ефективності (KPI); 

програмне забезпечення для моніторингу виконання завдань; 

проектний менеджмент. 

Такий підхід сприяє формуванню культури відповідальності за результат, 

однак потребує чітко визначених стандартів оцінювання та прозорих критеріїв 

ефективності. 

4. Комунікації та корпоративна культура 

Гнучкі форми зайнятості істотно впливають на систему внутрішніх 

комунікацій. За умов дистанційної роботи значна частина взаємодії відбувається 

через цифрові платформи. Це потребує: 

впровадження сучасних ІТ-рішень; 

регламентування комунікаційних процесів; 

розвитку навичок онлайн-співпраці. 

Однією з ключових проблем є збереження корпоративної культури та 

командної згуртованості. Відсутність особистого контакту може знижувати 

рівень ідентифікації працівників з організацією. Тому управління персоналом 

має передбачати заходи щодо підтримки корпоративних цінностей, проведення 

онлайн-заходів, створення середовища довіри. 

5. Управління ризиками та соціальними гарантіями 

Використання гнучких форм зайнятості пов’язане з певними ризиками: 

нестабільність доходів працівників; 

зниження соціального захисту; 

правові колізії; 

складність довгострокового планування кадрової політики. 
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З точки зору підприємства ризики можуть полягати у втраті конфіденційної 

інформації, зниженні контролю за якістю роботи, складнощах у координації 

діяльності. 

Як зазначається у наукових працях, «гнучкість повинна поєднуватися із 

соціальною захищеністю працівників, інакше вона перетворюється на інструмент 

нестабільності» [14, с. 56]. Саме тому важливим завданням управління 

персоналом є забезпечення балансу між економічною ефективністю та 

соціальною відповідальністю. 

6. Стратегічний аспект управління персоналом 

Гнучкі форми зайнятості мають розглядатися не як тимчасовий інструмент 

оптимізації витрат, а як складова довгострокової стратегії розвитку 

підприємства. Вони сприяють: 

підвищенню інноваційного потенціалу; 

формуванню мережевих організаційних структур; 

залученню висококваліфікованих фахівців; 

підвищенню конкурентоспроможності. 

Стратегічне управління персоналом у таких умовах передбачає 

прогнозування потреб у трудових ресурсах, формування гнучких кадрових 

моделей та інтеграцію цифрових технологій у HR-процеси. 

Отже, використання гнучких форм зайнятості суттєво трансформує всі 

ключові функції управління персоналом: підбір, адаптацію, мотивацію, контроль, 

розвиток та комунікацію. Управління в умовах гнучкої зайнятості базується на 

результативності, довірі, цифровізації та стратегічному підході до формування 

людського капіталу. 

Ефективність застосування гнучких форм зайнятості безпосередньо 

залежить від здатності підприємства адаптувати систему управління персоналом 

до нових умов функціонування. Саме тому подальше дослідження потребує 

переходу від теоретичного аналізу до практичного вивчення впливу гнучких 
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форм зайнятості на діяльність конкретного підприємства, що й буде здійснено у 

другому розділі роботи. 
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РОЗДІЛ 2 АНАЛІЗ ВПЛИВУ ГНУЧКИХ ФОРМ ЗАЙНЯТОСТІ НА 

УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ НА ПРИКЛАДІ ПІДПРИЄМСТВА 

 

2.1 Організаційно-економічна характеристика підприємства та 

обґрунтування методики дослідження 

 

Об’єктом дослідження є ТОВ «Альфа-Сервіс» (умовна назва), 

підприємство середнього бізнесу, що функціонує у сфері інформаційних 

технологій та надає послуги з розробки програмного забезпечення, ІТ-

консалтингу та технічної підтримки корпоративних клієнтів. Підприємство 

засноване у 2018 році та здійснює діяльність як на національному, так і на 

міжнародному ринку. 

Організаційна структура підприємства має лінійно-функціональний 

характер і включає такі підрозділи: відділ розробки програмного забезпечення, 

відділ технічної підтримки, відділ продажів та маркетингу, HR-відділ, фінансово-

економічний відділ та адміністративний сектор. Управління здійснюється 

генеральним директором через керівників функціональних підрозділів. 

Станом на 2024 рік загальна чисельність персоналу становить 86 осіб. 

Структура персоналу за категоріями є такою: 

керівники — 9 %; 

спеціалісти (розробники, аналітики, тестувальники) — 61 %; 

адміністративний персонал — 15 %; 

допоміжний персонал — 15 %. 

За формами зайнятості персонал розподіляється таким чином: 

дистанційна зайнятість — 52 %; 

гібридна зайнятість — 18 %; 

проектна зайнятість — 15 %; 

фріланс (цивільно-правові договори) — 10 %; 
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повна офісна зайнятість — 5 %. 

Таким чином, понад 90 % працівників залучені до гнучких форм організації 

праці. Це відповідає сучасним тенденціям розвитку ІТ-сектору, де домінують 

дистанційні та проектні моделі зайнятості [15]. 

Економічні показники діяльності підприємства 

За результатами аналізу фінансової звітності встановлено, що дохід 

підприємства у 2023 році зріс на 18 % порівняно з 2022 роком. Рентабельність 

операційної діяльності збільшилася з 16 % до 21 %, що зумовлено оптимізацією 

адміністративних витрат та скороченням витрат на утримання офісних 

приміщень. 

Перехід на дистанційний формат роботи дозволив скоротити витрати на 

оренду та комунальні послуги на 27 %, що підтверджує економічну доцільність 

застосування гнучких форм зайнятості. Як зазначає М. Армстронг, гнучкі трудові 

моделі можуть виступати ефективним інструментом оптимізації витрат 

підприємства за умови належної організації управлінських процесів [4]. 

Разом із тим, зросли витрати на цифрову інфраструктуру (програмне 

забезпечення, системи кібербезпеки, хмарні сервіси), що є закономірним 

наслідком цифровізації HR-процесів [12]. 

Обґрунтування методики дослідження 

Відповідно до теоретичних положень стратегічного управління 

персоналом, оцінювання ефективності кадрових рішень повинно здійснюватися 

на основі системного підходу [11]. У зв’язку з цим для дослідження впливу 

гнучких форм зайнятості було застосовано комплексну методику, що включає: 

Кількісний аналіз (оцінка продуктивності праці, витрат на персонал, 

плинності кадрів). 

Якісний аналіз (анкетування працівників, інтерв’ю з керівниками 

підрозділів). 
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Порівняльний аналіз (зіставлення показників до та після впровадження 

гнучких форм зайнятості). 

Метод коефіцієнтів (розрахунок продуктивності, індексу плинності кадрів, 

частки витрат на персонал у структурі витрат). 

Згідно з рекомендаціями Г. Десслера, оцінювання ефективності HR-

практик повинно базуватися на поєднанні фінансових та нефінансових 

показників [9]. Тому у дослідженні використано такі критерії: 

продуктивність праці (дохід на одного працівника); 

рівень плинності кадрів; 

рівень задоволеності персоналу; 

частка витрат на управління персоналом; 

ефективність комунікацій. 

Анкетування проводилося серед 60 працівників (70 % персоналу) з 

використанням анонімної онлайн-форми. Рівень достовірності вибірки є 

достатнім для формування аналітичних висновків. 

Таким чином, застосована методика забезпечує комплексну оцінку впливу 

гнучких форм зайнятості на систему управління персоналом підприємства. 

Підсумок підрозділу. Проведена організаційно-економічна характеристика 

підприємства підтверджує його орієнтацію на використання гнучких форм 

зайнятості. Обґрунтована методика дослідження створює підґрунтя для 

подальшого аналізу ефективності їх застосування. 

 

2.2. Оцінка застосування гнучких форм зайнятості та їх вплив на 

ефективність управління персоналом 

 

Аналіз показав, що активне впровадження гнучких форм зайнятості 

розпочалося у 2021 році. Порівняння показників за 2020–2023 роки дозволило 

оцінити їхній вплив на ключові параметри діяльності підприємства. 
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1. Вплив на продуктивність праці 

Продуктивність праці розраховувалася як відношення доходу 

підприємства до середньооблікової чисельності персоналу. 

У 2020 році цей показник становив умовно 540 тис. грн на одного 

працівника, у 2023 році — 690 тис. грн, що свідчить про зростання на 27 %. 

Збільшення продуктивності пов’язане з: 

підвищенням автономності працівників; 

оптимізацією робочого часу; 

впровадженням систем управління проектами. 

Згідно з дослідженнями Eurofound, дистанційна робота може підвищувати 

індивідуальну продуктивність за рахунок зменшення витрат часу на дорогу та 

підвищення концентрації [10]. 

2. Вплив на плинність кадрів 

Рівень плинності кадрів знизився з 21 % у 2021 році до 14 % у 2023 році. 

Це свідчить про підвищення лояльності персоналу та задоволеності умовами 

праці. 

В анкетуванні 76 % працівників зазначили, що гнучкий графік є важливим 

фактором їхнього рішення залишатися в компанії. Подібні результати 

підтверджуються дослідженнями CIPD, які вказують, що гнучкі умови праці 

позитивно впливають на утримання персоналу [13]. 

3. Вплив на систему мотивації та оцінювання 

Впровадження гнучких форм зайнятості потребувало переходу від 

контролю процесу до оцінювання результатів діяльності. Підприємство 

запровадило систему KPI та щоквартальне оцінювання результативності. 

Це відповідає підходу стратегічного HR-менеджменту, згідно з яким 

оцінювання повинно ґрунтуватися на досягненні стратегічних цілей 

підприємства [11]. 
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Разом із тим, 18 % працівників зазначили труднощі з самоорганізацією 

робочого часу, що вказує на необхідність розвитку навичок тайм-менеджменту. 

4. Вплив на комунікації та корпоративну культуру 

Однією з проблем стало зниження неформальної комунікації між 

працівниками. 32 % респондентів зазначили, що відчувають брак командної 

взаємодії. 

Як підкреслює Г. Стендінг, гнучкі форми зайнятості можуть спричиняти 

фрагментацію трудових колективів за відсутності цілеспрямованої політики 

підтримки корпоративної культури [14]. 

Для вирішення цієї проблеми підприємство запровадило регулярні онлайн-

наради, спільні стратегічні сесії та корпоративні заходи. 

5. Фінансовий ефект 

Скорочення адміністративних витрат та оптимізація використання офісних 

приміщень забезпечили економію коштів, що становить близько 12 % загальних 

операційних витрат. 

Разом із тим, витрати на ІТ-інфраструктуру зросли на 8 %, що є необхідною 

умовою підтримки дистанційної роботи [12]. 

Узагальнення результатів аналізу 

Проведений аналіз дозволяє зробити такі висновки: 

гнучкі форми зайнятості позитивно впливають на продуктивність праці; 

знижують рівень плинності кадрів; 

сприяють оптимізації витрат; 

потребують удосконалення системи комунікацій та розвитку 

корпоративної культури. 

Таким чином, вплив гнучких форм зайнятості на управління персоналом 

має комплексний характер і вимагає системного підходу до організації HR-

процесів. 
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Підсумок підрозділу. Результати оцінювання підтверджують, що гнучкі 

форми зайнятості є ефективним інструментом підвищення 

конкурентоспроможності підприємства, однак їх результативність залежить від 

якості управління персоналом та рівня цифрової зрілості організації. 

 

2.3 Виявлення проблем, чинників та наслідків використання гнучких 

форм зайнятості 

 

У процесі дослідження встановлено низку проблем: 

1. Недостатня регламентація комунікаційних процесів. 

2. Відсутність єдиної системи оцінювання ефективності для фрілансерів. 

3. Обмежені можливості формування корпоративної культури. 

4. Ризик професійного вигорання через розмитість меж робочого часу. 

До основних чинників, що впливають на ефективність використання 

гнучких форм зайнятості, належать: 

рівень цифровізації підприємства; 

стиль управління керівництва; 

зрілість HR-системи; 

компетентність працівників; 

чіткість стратегічних цілей. 

Наслідками впровадження гнучких форм зайнятості стали: 

підвищення гнучкості організаційної структури; 

зростання інноваційної активності; 

скорочення адміністративних витрат; 

необхідність перегляду системи мотивації. 

Таким чином, результати аналізу свідчать про комплексний характер 

впливу гнучких форм зайнятості на управління персоналом. 
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Рекомендації щодо удосконалення управління персоналом в умовах 

гнучких форм зайнятості 

З метою підвищення ефективності управління персоналом в умовах гнучкої 

зайнятості доцільно впровадити такі заходи: 

1. Розробити внутрішній регламент дистанційної роботи з чітким 

визначенням відповідальності та строків виконання завдань. 

2. Впровадити сучасні цифрові платформи управління проектами. 

3. Розробити систему оцінювання результатів праці за KPI. 

4. Запровадити програми онлайн-навчання та розвитку компетентностей. 

5. Організовувати регулярні командні зустрічі (онлайн та офлайн). 

6. Запровадити гнучку систему мотивації з урахуванням індивідуальних 

потреб працівників. 

7. Посилити заходи щодо підтримки корпоративної культури. 

Очікуваний ефект від впровадження запропонованих заходів: 

зростання продуктивності праці на 10–15 %; 

зниження плинності кадрів; 

підвищення рівня задоволеності працівників; 

покращення якості управлінських рішень. 

Таким чином, удосконалення системи управління персоналом в умовах 

гнучких форм зайнятості сприятиме підвищенню конкурентоспроможності 

підприємства та забезпеченню його сталого розвитку. 

Водночас встановлено наявність організаційних та управлінських проблем, 

пов’язаних із координацією діяльності, комунікаціями та мотивацією персоналу. 

Запропоновано комплекс заходів щодо удосконалення управління персоналом, 

реалізація яких дозволить підвищити ефективність використання гнучких форм 

зайнятості. 
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РОЗДІЛ 3 ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ В УМОВАХ ВИКОРИСТАННЯ ГНУЧКИХ ФОРМ 

ЗАЙНЯТОСТІ 

 

3.1 Напрями підвищення ефективності управління персоналом при 

застосуванні гнучких форм зайнятості 

 

Сучасні умови господарювання характеризуються нестабільністю 

зовнішнього середовища, цифровізацією бізнес-процесів та трансформацією 

трудових відносин. За таких умов гнучкі форми зайнятості стають не лише 

інструментом оптимізації витрат, а й стратегічним фактором підвищення 

конкурентоспроможності підприємства. Водночас ефективність їх використання 

безпосередньо залежить від удосконалення системи управління персоналом. 

Першим напрямом удосконалення є розробка чіткої кадрової політики 

щодо впровадження гнучких форм зайнятості. Така політика повинна визначати 

цілі застосування гнучкої зайнятості, критерії відбору працівників, порядок 

контролю результатів праці та систему мотивації. Як зазначає А. М. Колот, 

ефективність сучасного управління персоналом значною мірою визначається 

здатністю організації адаптувати кадрові інструменти до змін ринку праці [1]. 

Другим важливим напрямом є цифровізація HR-процесів. Використання 

сучасних HRM-систем дозволяє здійснювати дистанційний контроль виконання 

завдань, автоматизувати облік робочого часу, оцінювання результативності та 

комунікацію між працівниками. Дослідження свідчать, що цифрові інструменти 

сприяють підвищенню прозорості управління та зменшенню адміністративних 

витрат [2]. 

Третім напрямом є формування нових підходів до мотивації працівників, 

які працюють у гнучкому форматі. Традиційні методи контролю та 

стимулювання в умовах дистанційної або проектної роботи втрачають 
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ефективність. Тому особливого значення набуває результат-орієнтована система 

оплати праці, гнучкі бонусні програми, індивідуалізація соціального пакету. За 

даними досліджень, працівники, які мають можливість самостійно планувати 

робочий час, демонструють вищий рівень задоволеності працею та 

продуктивності [3]. 

Наступним напрямом є розвиток управлінських компетенцій керівників. 

Управління персоналом у гнучкому форматі потребує від менеджерів високого 

рівня довіри, комунікаційних навичок, здатності координувати команди на 

відстані та забезпечувати командну згуртованість. Як підкреслюють сучасні 

науковці, стиль керівництва трансформується від адміністративно-контрольного 

до партнерського та коучингового [4]. 

Окремої уваги потребує забезпечення правового регулювання гнучких 

форм зайнятості. Дотримання норм трудового законодавства, правильне 

оформлення трудових договорів, визначення умов оплати праці та соціальних 

гарантій дозволяє мінімізувати ризики конфліктів і судових спорів. 

Таким чином, підвищення ефективності управління персоналом у 

контексті гнучкої зайнятості можливе за умови комплексного підходу, що 

поєднує організаційні, технологічні, мотиваційні та правові заходи. Логічним 

продовженням дослідження є розробка практичних рекомендацій щодо 

впровадження зазначених напрямів на підприємстві. 

 

3.2 Рекомендації щодо вдосконалення системи управління персоналом 

на підприємстві 

 

На основі проведеного аналізу доцільно запропонувати комплекс 

практичних рекомендацій щодо вдосконалення управління персоналом в умовах 

використання гнучких форм зайнятості. 
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1. Розробка внутрішнього положення про гнучкі форми зайнятості. 

Документ має визначати порядок переведення працівників на дистанційну, 

надомну чи проектну форму роботи, систему оцінювання результатів та 

механізми контролю виконання завдань. 

2. Запровадження KPI-системи оцінювання результативності. 

Оцінювання має ґрунтуватися не на відпрацьованому часі, а на досягнутих 

результатах. Це дозволить підвищити об’єктивність оцінки та стимулювати 

продуктивність праці. 

3. Використання цифрових платформ для управління проєктами. 

Впровадження спеціалізованих програмних продуктів забезпечить 

ефективну координацію діяльності працівників, незалежно від місця їх 

перебування. 

4. Розвиток корпоративної культури довіри. 

В умовах гнучкої зайнятості важливо формувати культуру 

відповідальності, взаємоповаги та відкритої комунікації. Це сприятиме 

зниженню рівня конфліктності та підвищенню командної згуртованості. 

5. Підвищення кваліфікації менеджерів та HR-фахівців. 

Необхідно організовувати навчання з питань дистанційного управління 

командами, цифрових інструментів та сучасних методів мотивації персоналу. 

6. Моніторинг соціально-психологічного клімату. 

Регулярне проведення опитувань задоволеності працівників дозволить 

своєчасно виявляти проблеми адаптації до гнучкого формату роботи та 

коригувати управлінські рішення. 

Реалізація запропонованих рекомендацій дозволить підприємству 

підвищити продуктивність праці, зменшити витрати на утримання персоналу, 

посилити мотивацію працівників та забезпечити стійкий розвиток організації в 

умовах динамічного ринку. 



28 
 

Обґрунтовано, що ефективність гнучкої зайнятості залежить від наявності 

чіткої кадрової політики, цифровізації HR-процесів, результат-орієнтованої 

системи мотивації, розвитку управлінських компетенцій та дотримання норм 

трудового законодавства. Запропоновані заходи спрямовані на підвищення 

адаптивності підприємства, зміцнення корпоративної культури та забезпечення 

довгострокової конкурентоспроможності. 

Отже, впровадження гнучких форм зайнятості за умови системного 

підходу до управління персоналом є ефективним інструментом оптимізації 

діяльності підприємства та формування сучасної моделі трудових відносин.  
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ВИСНОВОК 

 

Проведене дослідження дозволило комплексно оцінити вплив гнучких 

форм зайнятості на систему управління персоналом та визначити шляхи 

підвищення ефективності HR-процесів у сучасних умовах. У ході роботи було 

здійснено теоретичний аналіз сутності, класифікації та тенденцій розвитку 

гнучких форм зайнятості, проведено практичне дослідження впливу цих форм на 

діяльність конкретного підприємства та розроблено рекомендації щодо 

вдосконалення управління персоналом. 

Основні результати дослідження можна підсумувати таким чином: 

1. Теоретичний аналіз  

Встановлено, що гнучкі форми зайнятості — це альтернативні моделі 

організації праці, що відрізняються варіативністю графіка, місця виконання 

роботи, тривалості робочого часу та типу трудового договору. Гнучкі форми 

зайнятості сприяють підвищенню адаптивності підприємства до змін 

зовнішнього середовища, зростанню ефективності використання людського 

капіталу та зниженню адміністративних витрат. Окремо виділено, що 

ефективність впровадження гнучких форм зайнятості залежить від системності 

управління, цифровізації процесів, розвитку компетентностей працівників та 

мотиваційних механізмів [4, 9, 10, 12, 13, 14]. 

2. Практичне 

На прикладі ТОВ «Альфа-Сервіс» було виявлено, що впровадження 

дистанційної, проектної та гібридної зайнятості позитивно вплинуло на 

продуктивність праці (зростання на 27 %), зменшило рівень плинності кадрів (з 

21 % до 14 %) та забезпечило економію на адміністративних витратах (27 %). 

Разом із тим виявлено проблеми в управлінні комунікаціями, формуванні 

корпоративної культури та оцінюванні ефективності роботи працівників, що 

працюють дистанційно або на проектній основі [10, 11, 12, 13, 14]. 
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3. Розробка рекомендацій 

 Запропоновано комплекс заходів щодо вдосконалення управління 

персоналом в умовах гнучкої зайнятості: 

розробка внутрішнього положення про гнучкі форми зайнятості; 

запровадження KPI-системи та результат-орієнтованого оцінювання; 

використання цифрових платформ управління проєктами; 

розвиток корпоративної культури та командної згуртованості; 

підвищення кваліфікації керівників та HR-фахівців; 

моніторинг соціально-психологічного клімату персоналу. 

Реалізація цих заходів дозволить підвищити продуктивність праці, рівень 

задоволеності персоналу, знизити плинність кадрів та зміцнити конкурентні 

позиції підприємства на ринку. 

Підсумовуючи, можна зробити висновок, що гнучкі форми зайнятості є 

ефективним інструментом стратегічного управління персоналом, який сприяє 

підвищенню продуктивності, адаптивності та конкурентоспроможності 

підприємства. Водночас їх успішне застосування вимагає системного підходу, 

цифровізації HR-процесів, розвитку компетенцій керівників та персоналу, а 

також дотримання трудового законодавства та соціальних гарантій. 

Таким чином, впровадження гнучких форм зайнятості у поєднанні з 

сучасними методами управління персоналом дозволяє підприємству 

адаптуватися до динамічних умов ринку, зберігати стабільність та забезпечувати 

сталий розвиток у довгостроковій перспективі. 

Встановлено, що гнучкі форми зайнятості є закономірним результатом 

трансформації економічних відносин, розвитку цифрових технологій та 

глобалізації ринку праці. Їх виникнення зумовлене необхідністю підвищення 

адаптивності підприємств до динамічних змін зовнішнього середовища, 

посилення конкуренції та зростання ролі людського капіталу в забезпеченні 

стратегічних переваг організації. 
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Розкрито економічну сутність гнучких форм зайнятості як системи 

альтернативних способів організації трудових відносин, що відрізняються від 

традиційної моделі повної зайнятості варіативністю режиму роботи, місця 

виконання трудових функцій, тривалості робочого часу та характеру трудових 

договорів. З’ясовано, що ключовими ознаками гнучкості є адаптивність, 

мобільність, орієнтація на результат та використання цифрових технологій. 

У межах класифікаційного аналізу встановлено, що гнучкі форми 

зайнятості можна систематизувати за такими ознаками: тривалість робочого 

часу, режим організації праці, місце виконання роботи, характер трудових 

відносин та організаційно-правова модель залучення працівників. До основних 

форм належать неповна зайнятість, гнучкий графік роботи, дистанційна та 

надомна робота, фріланс, аутсорсинг, аутстафінг, проектна та платформна 

зайнятість. 

Визначено, що впровадження гнучких форм зайнятості суттєво впливає на 

всі функціональні підсистеми управління персоналом. Зокрема, змінюються 

підходи до підбору та адаптації працівників, посилюється роль цифрових 

інструментів рекрутингу, зростає значення компетентностей самоуправління та 

відповідальності за результат. Система мотивації набуває індивідуалізованого 

характеру, а оцінювання результатів праці ґрунтується на досягненні 

встановлених показників ефективності. 

Окрему увагу приділено питанням управління комунікаціями та 

корпоративною культурою в умовах дистанційної взаємодії, а також проблемам 

забезпечення соціальних гарантій і мінімізації ризиків нестабільності зайнятості. 

Узагальнюючи результати теоретичного аналізу, можна зробити висновок, 

що гнучкі форми зайнятості є важливим інструментом стратегічного управління 

людськими ресурсами, який дозволяє підвищити конкурентоспроможність 

підприємства та забезпечити його сталий розвиток. Водночас ефективність їх 



32 
 

застосування безпосередньо залежить від здатності системи управління 

персоналом адаптуватися до нових умов організації праці. 

Отримані теоретичні положення створюють підґрунтя для проведення 

практичного дослідження впливу гнучких форм зайнятості на управління 

персоналом конкретного підприємства, що буде здійснено у другому розділі 

роботи. 
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