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ЛЮДИНОЦЕНТРИЧНИЙ ВИМІР  
ЕКОСИСТЕМИ ЛЮДСЬКИХ РЕСУРСІВ:  

ДОМІНАНТИ В УКРАЇНСЬКИХ ІТ-КОМПАНІЯХ 

THE HUMAN-CENTRIC DIMENSION  
OF THE WORKFORCE ECOSYSTEM:  

DOMINANTS IN UKRAINIAN IT COMPANIES

Анотація. Висвітлено результати емпіричної діагностики рівня імплементації людиноцентричних прак-
тик в екосистему людських ресурсів українських ІТ-компаній. Обґрунтовано домінантні вектори люди-
ноцентричності та систематизовано інструментарій їх забезпечення за основними функціями управління 
людськими ресурсами. Сформовано й перевірено гіпотези щодо взаємозв’язків між характеристиками ор-
ганізацій, соціально-демографічними параметрами респондентів і ключовими індексами людиноцентрич-
ності. За результатами експертного оцінювання та анкетування працівників ІТ-компаній різного масштабу і 
бізнес-моделей виявлено кількісні параметри рівня людиноцентричності та підтверджено їх зв’язок із куль-
турними індикаторами, структурними характеристиками організацій і готовністю до використання штучно-
го інтелекту. За підсумками дослідження сформовано трирівневу модель людиноцентричності організацій, 
що охоплює структурний, культурний та технологічний компоненти.

Ключові слова: людиноцентричний вимір, людиноцентричність, екосистема людських ресурсів, людські 
ресурси, трансформація зайнятості, комунікації, управління людськими ресурсами, ІТ-компанії, штучний 
інтелект, цифрова трансформація, добробут, психологічна безпека, залученість.

Summary. The article presents the results of an empirical assessment of the level of implementation of 
human-centric practices in the workforce ecosystem of Ukrainian IT companies. The dominant vectors of human-
centricity are substantiated, and the toolkit for ensuring the principle of human-centricity across core human 
resource management functions is systematized. Hypotheses regarding the relationships between organizational 
characteristics, socio-demographic attributes of respondents, and key human-centricity indices are formulated and 
validated. A three-level model of organizational human-centricity is developed, encompassing structural, cultural, 
and technological components. The relevance of the formation and development of workforce ecosystems in the 
socio-economic reality of the third decade of the 21st century is substantiated. The significance of the human-
centric dimension of the workforce ecosystem is demonstrated in the context of strengthening organizational 
competitiveness and resilience under new challenges, risks, and threats. An empirical diagnosis of the level of 
implementation of human-centric practices in the workforce ecosystem of Ukrainian IT companies is conducted, 
confirming the dominant vectors of human-centricity. Based on the results of an expert assessment involving  
25 heads of HR departments from leading Ukrainian IT companies, priority features of the workforce ecosystem 
are identified by component. Using an author-developed survey methodology implemented in a chatbot format 
with elements of artificial intelligence, and based on the analysis of responses from 107 respondents representing 
companies of different sizes (from small startups to multinational corporations) and three business models (service, 
product, and hybrid), the dominant characteristics of the human-centric dimension of workforce ecosystems in 
Ukrainian IT companies are identified. The most prevalent tools for ensuring the principle of human-centricity 
across HR management functions, identified through the survey, are systematized. Within the framework of the 
empirical evidence base, quantitative parameters of the level of human-centricity are substantiated, and the existence 
of relationships between structural characteristics of organizations, cultural indicators, and readiness to use artificial 
intelligence in the workforce ecosystem is confirmed. For in-depth analysis, a hypothetical research framework 
consisting of 77 hypotheses is developed, aimed at identifying relationships between organizational characteristics, 
socio-demographic attributes of respondents, and key human-centricity indices. These hypotheses are tested in 
several stages using descriptive statistics, analysis of variance (ANOVA), Pearson correlation coefficients, biserial 
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coefficients, and permutation significance testing. Based on the results of the empirical study, a three-level model 
of organizational human-centricity is formulated, comprising structural, cultural, and technological components.

Keywords: human-centric dimension, human-centricity, workforce ecosystem, human resources, employment 
transformation, communications, human resource management, IT companies, artificial intelligence, digital 
transformation, well-being, psychological safety, engagement.

Постановка проблеми. В соціоекономічній 
реальності третього десятиліття ХХІ століття 
парадигма управління людськими ресурсами 
організацій зазнає глибоких трансформацій під 
впливом багатовекторних чинників різновимірної 
дії. Глобальні модифікації ринку праці, дефіцит 
талантів, конкуренція за людський капітал, циф-
ровізація бізнес-процесів слугують драйверами 
становлення екосистеми людських ресурсів як 
відкритої, динамічної, багаторівневої системи 
взаємодії інституцій, суб’єктів соціально-тру-
дової сфери, внутрішніх та зовнішніх людських 
ресурсів, новітніх техніко-технологічних рішень, 
що функціонує на засадах поєднання потенціалу 
конкуренції та співпраці стейкхолдерів і забезпе-
чує створення нових цінностей. Екосистемність 
в управлінні людськими ресурсами організацій 
змінює фокус ефективності з фізичного та фінан-
сового капіталу на капітал людський. В таких 
умовах ключового значення набуває людиноцен-
тризм – новітня концепція, що орієнтує органі-
зації на створення умов для розкриття потенці-
алу людини, забезпечення її добробуту, розвитку 
та залучення до спільного ціннісного простору. 
Людиноцентричний вимір екосистеми людських 
ресурсів, як доводить теорія та переконує прак-
тика, сприяє високій залученості, всебічному 
професійному розвитку та покращенню психо-
логічного благополуччя працівників як носіїв 
інтелектуального, креативного і соціального капі-
талу, що впливає на посилення конкурентоспро-
можності організацій, їх стійкості в умовах нових 
викликів, ризиків і загроз, здатності до генеру-
вання інноваційних задумів та втілення іннова-
ційних рішень у турбулентних умовах соціально-
економічного ландшафту. Людиноорієнтовані 
управлінські практики через довіру, залученість, 
корпоративну співучасть уможливлюють адаптив-
ність в умовах ринкової невизначеності та турбу-
лентності, посилюючи організаційну резильєнт-
ність, здатність до реорганізаційних процесів, 
готовність до швидкої зміни функціональних та 
командних ролей. В свою чергу, довіра, як основа 
партнерських відносин між учасниками внутріш-
ньої та зовнішньої взаємодії, зміцнює соціальний 
капітал, покращуючи координацію бізнес-про-
цесів та різноканальних комунікацій, сприяючи 
зниженню трансакційних витрат. Узгоджуючи 
HR-процеси з місією, візією та ціннісними орі-
єнтирами розвитку організацій, людиноцентризм 
переводить людський капітал з площини ресурс-
ного забезпечення у статус ключового драйвера 
стратегічного розвитку. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Ключовим аспектом людиноцентричного виміру 
екосистеми людських ресурсів є перехід від 
адміністративного контролю трудових процесів 
до формування середовища розвитку, довіри та 
добробуту працівників.

Науковий доробок українських учених обґрун-
товує людиноцентризм як нову якість філософ-
ського розуміння людини, актуалізовану викли-
ками глобалізованого та цифрового середовища 
й розвитком штучного інтелекту (Кремень  В.Г.) 
[1]; обґрунтування людиноцентричної теоре-
тико-методологічної моделі сталого розвитку 
(Єрешко  Ю.О.) [2]; аналіз основних чинників, 
напрямів та тенденцій трансформації людиноцен-
тричної парадигми (Зайцев Ю.К.) [3]; аргумента-
цію переосмислення феномену моральної еконо-
міки з акцентом на людиноорієнтований розвиток 
(Колот А.М., Герасименко О.О.) [4–5]; доказовість 
підвищення конкурентоспроможності україн-
ських підприємств на основі використання люди-
ноцентричної моделі управління (Ріктор Т.Л.) [6]; 
результати дослідження впливу людиноцентризму 
на рівень якості економічного балансу підприєм-
ства (Турило А.М., Турило А.А., Горська С.М.) [7];  
виокремлення напрямів механізму та інстру-
ментарію забезпечення людиноцентричності 
(Шахно  А.Ю., Астаф’єва К.О., Темченко Г.В., 
Бондарчук О.М.) [8]; концептуалізацію людино-
центричного управління в рамках гуманістичних 
цінностей і стійкості організацій в умовах глоба-
лізації та цифровізації (Череп А., Воронкова  В., 
Череп О., Калюжна Ю., Андрюкайтене Р.) [9]; про-
позиції щодо моделі людиноцентричного управ-
ління персоналом в умовах викликів, що виникли 
під впливом технологій «Індустрії 4.0», постпан-
демії та воєнного стану в Україні (Вербова О.С.,  
Вербова Р.М.) [10].

Українськими науковцями обґрунтовано тео-
ретичний конструкт і фундаментальні засади 
концепції екосистеми людських ресурсів у кон-
тексті людиноцентризму з комплексним виміром 
її моделі (Колот А. М., Герасименко О.О., Шев-
ченко А.С., Бабій Ю.М.) [11]. 

Іноземні дослідження людиноцентризму 
акцентують екосистемний підхід до управління 
людськими ресурсами, що охоплює взаємодію 
технологій, інституцій та внутрішніх і зовніш-
ніх HR-зв’язків (Альтман Е., Кірон Д., Шон М.) 
[12]. Окремий зріз людиноцентричності в дослі-
дженнях іноземних авторів – психологічна без-
пека як один із ключових предикторів ефектив-
ності команд (Едмондсон А., Лей З.) [13] та вплив 
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штучного інтелекту на практики управління 
людськими ресурсами в контексті активного 
управління довірою між людиною та алгоритмом 
штучного інтелекту (МакГрат М.Д., Дунсер А., 
Лейсі Д., Періс К.) [14].

У дослідженнях провідних міжнародних ком-
паній (Deloitte, McKinsey) людиноцентричність 
трактується як стратегічний вектор розвитку сис-
теми праці у ХХІ столітті. Згідно зі звітом Deloitte 
«Human Capital Trends 2024», 84% керівників 
вважають культуру добробуту та довіри ключо-
вим чинником організаційної ефективності  [15]. 
Дослідження McKinsey підтверджують пря-
мий вплив емпатійного лідерства на інновацій-
ність, утримання талантів і швидкість ухвалення 
рішень [16].

Попри активний науковий дискурс щодо люди-
ноцентричності екосистеми людських ресурсів, 
прикладні дослідження з масштабною емпірич-
ною базою залишаються обмеженими, що зумов-
лює актуальність аналізу ІТ-сектору. Узагаль-
нення попередніх досліджень авторки свідчить, 
що основу людиноцентричного виміру станов-
лять культура довіри, емпатійне лідерство, про-
зорість рішень і здатність до адаптації, які покла-
дено в основу подальшого емпіричного аналізу 
українських ІТ-компаній.

Метою статті є емпірична діагностика рівня 
інтеграції людиноцентричних практик в екосис-
тему людських ресурсів українських ІТ-компаній 
та виявлення на цій основі тенденцій людиноцен-
тричності з аргументацією чинників, що вплива-
ють на добробут, психологічну безпеку та залуче-
ність працівників у контексті сучасних системних 
трансформацій.

Досягнення поставленої мети передбачає вирі-
шення таких завдань:

–	 здійснити оцінювання стану впровадження 
людиноцентричних практик у різних функціональ-
них HR-підсистемах в українських ІТ-компаніях;

–	 ідентифікувати ключові індикатори (індекси 
добробуту, психологічної безпеки, прозорості та 
справедливості, етики й розвитку), які слугують 
індикаторами рівня людиноцентричності;

–	 виявити взаємозв’язки між культурними 
індикаторами та характеристиками організацій 
(модель бізнесу, формат роботи, розмір компанії, 
стаж, управлінський статус);

–	 надати наукову аргументацію щодо підви-
щення рівня людиноцентричної орієнтації та 
зміцнення стійкості організацій в умовах цифро-
вого середовища.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Сучасний етап трансформації екосистеми люд-
ських ресурсів організацій характеризується 
переходом від функціонально-інструментального 
управління персоналом до інтегрованої людино-
центричної моделі, орієнтованої на посилення 

цінності людського капіталу як стратегічного 
активу, унікальність професійно-кар’єрних тра-
єкторій, залученість, добробут і психологічну 
безпеку працівників. Визначальними детермі-
нантами цих змін є інтенсивна цифровізація 
HR-процесів, а також гібридизація зайнятості 
через поєднання штатних, дистанційних, проєк-
тних і платформних моделей із використанням 
аутсорсингу, аутстафінгу, лізингу та фрилансу 
людських ресурсів. Зазначені трансформації 
ґрунтуються на переорієнтації концептуально-
прикладної платформи управління людськими 
ресурсами у напрямі людиноцентризму. Визна-
чення перспектив розвитку екосистеми людських 
ресурсів організацій передбачає ідентифікацію 
домінант і проблемних зон сучасних трансфор-
мацій на основі кількісного та якісного аналізу її 
компонентів.

Екосистемність HR-практик в українських 
ІТ-компаніях підтверджено результатами екс-
пертного дослідження, проведеного автор-
кою у липні 2025 року в межах дисертаційної 
роботи. У дослідженні взяли участь 25 керівни-
ків HR-департаментів провідних українських 
ІТ-компаній, що представляють продуктовий, 
сервісний та гібридний формати ІТ-бізнесу. 

Серед головних аргументів зазначеної тези:
1. Аналіз комбінаторики внутрішніх та зовніш-

ніх людських ресурсів як базової системної ком-
поненти екосистеми людських ресурсів засвідчив, 
що українські ІТ-компанії поступово переходять 
від традиційної моделі кадрового забезпечення, 
орієнтованої на підтримання балансу на основі 
штатних людських ресурсів, до моделі, яка базу-
ється на постійному доступі до релевантних ком-
петентностей із задіянням потенціалу зовнішніх 
контакторів, що відображає пріоритети концепту 
екосистемності людських ресурсів – гнучкість, 
партнерство, ефективну взаємодією із залучен-
ням зовнішніх виконавців, суб’єктів платформної 
зайнятості та технологічних агентів (рис. 1).

2. Дослідження думки експертів щодо інформа-
ційно-цифрових систем як другої системної ком-
поненти екосистеми людських ресурсів показало, 
що переважна більшість з них використовують 
власні HR-системи в поєднанні з типовими плат-
формами HiBob, SAP SuccessFactors, чат-ботами 
й AI-асистентами, що формує фрагментований 
технологічний ландшафт (рис. 2).

3. Серед інструментів комунікацій як третьої 
системної компоненти екосистеми людських 
ресурсів, згідно з відповідями експертів, перева-
жає соціальна мережа LinkedIn, корпоративний 
сайт/блог, українська ІТ-спільнота DOU, профе-
сійні івенти та конференції (рис. 3).

Для збору первинних даних щодо людиноцен-
тричних практик в екосистемі людських ресурсів 
українських ІТ-компаній використано авторську 
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Рисунок 1 – Ознаки залучення людських ресурсів  
в досліджуваних ІТ-компаніях за результатами проведеної експертної оцінки

Джерело: розроблено авторкою

Рисунок 3 – Інструментарій комунікацій  
в досліджуваних ІТ-компаніях за результатами проведеної експертної оцінки

Джерело: розроблено авторкою

Рисунок 2 – Структура інформаційно-цифрових ресурсів  
в досліджуваних ІТ-компаніях за результатами проведеної експертної оцінки

 Джерело: розроблено авторкою
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методику опитування, реалізовану у форматі  
чат-бота з елементами штучного інтелекту. Такий 
підхід забезпечив мінімізацію людського втру-
чання, підвищення об’єктивності відповідей, 
логічну послідовність анкетування та первинну 
перевірку коректності даних, що сприяло зрос-
танню залученості респондентів. Анкета поєдну-
вала кількісні й якісні індикатори та складалася 
з чотирьох блоків: профілю респондента й орга-
нізації; оцінювання добробуту, психологічної без-
пеки, залученості, прозорості, справедливості та 
етики за шкалою Likert; ідентифікації HR-практик 
у ключових HR-функціях; а також оцінювання 
рівня використання штучного інтелекту в управ-
лінні персоналом.

Опитування проводилося впродовж серпня 
2025 року серед представників українського 
ІТ-сектору – однієї з найдинамічніших галузей 
національної економіки, де цифровізація процесів 
і гнучкість організаційних структур створюють 
передумови для впровадження людиноцентрич-
них підходів. Загалом отримано 107 заповнених 
анкет, що охопили працівників компаній різного 
масштабу, від малих стартапів до міжнародних 
корпорацій.

За типом бізнес-моделі у вибірці переважали 
сервісні (39,3%) та продуктові компанії (36,4%), 
тоді як гібридні структури становили 24,3%. За 
розміром компанії розподіл респондентів вигля-
дав так: до 50 працівників – 31%, від 50 до 1000 – 

45%, понад 1000 – 24%. У вибірці збалансовано 
представлено індивідуальних виконавців (42%), 
лінійних менеджерів (28%), керівників підрозді-
лів (17%) та менеджерів проєктів (13%). За фор-
матом роботи більшість респондентів працювали 
у гібридному режимі (47%), 34% – повністю від-
далено, а 19% – виключно в офісі. Така структура 
вибірки підтверджує її репрезентативність для 
сучасного ІТ-сектору України з точки зору органі-
заційних моделей та умов роботи.

Найбільш поширений інструментарій забез-
печення принципу людиноцентричності за функ-
ціоналом управління людськими ресурсами, 
виявлений у процесі анкетування, представлено 
в таблиці 1.

Відповідно до мети дослідження, у статті здій-
снено емпіричну перевірку сформованих гіпотез 
і виявлено особливості людиноцентричних прак-
тик в ІТ-компаніях України. Отримані результати 
дали змогу кількісно оцінити рівень людино-
центричності та підтвердити взаємозв’язки між 
структурними характеристиками організацій, 
культурними індикаторами й готовністю до вико-
ристання штучного інтелекту в управлінні люд-
ськими ресурсами.

Зібрані дані було нормалізовано для подаль-
шого факторного аналізу. Перевірка придатності 
показала високий рівень кореляційної зв’язності 
змінних (KMO = 0,809; χ² Бартлетта = 1596,77;  
df = 528; p < 0,001).

Таблиця 1 – Домінанти людиноцентричних технологій екосистеми людських ресурсів організацій
Функція 

HR-менеджменту Ознаки людиноцентричності

Рекрутинг 
Персоналізовані комунікації з кандидатами, етично виважене ставлення на всіх етапах 
інтерв’ю, оперативний та інтерактивний зворотній зв’язок за підсумками інтерв’ю, 
концентрація на цінностях і потенціалі кандидатів, а не лише на технічних скілах

Онбординг 
Належна підготовка робочого місця та введення в посаду ще до першого робочого 
дня, індивідуальний супровід з наставником, персоналізований план адаптації й 
навчання, ознайомлення із суміжними підрозділами

Оцінювання Ефективний зворотний зв’язок за результатами оцінювання, застосування регулярних, 
прозорих і зрозумілих процедур

Мотивування 
Контроль рівня та зниження стресу, формування та запровадження відкритої 
корпоративної культури,  посилення лояльності, підтримка психологічного комфорту, 
дотримання балансу між роботою та особистим життям

Навчання 
Розроблення та запровадження внутрішніх освітніх платформ, технологій коучингу 
та менторингу, що враховує специфічні потреби команд й окремих співробітників, 
можливість самостійного вибору тем, форматів і темпів навчання, ідентифікація пер-
сональних потреб у формуванні нових компетентностей і дальшого розвитку наявних

Розвиток 
Персоналізований розвиток з урахуванням потреб, намірів та очікувань працівників, 
підтримка шляхів та траєкторій кар’єрного зростання, формування індивідуальних 
планів розвитку працівників

Управління 
результативністю 

Конструктивний діалог на засадах систематичності замість формальних процедур 
атестації, прозорі критерії та ефективний зворотній зв’язок з акцентуванням сильних 
сторонін та зон зростання, запобігання емоційному та професійному вигоранню, 
реалізація принципів різноманіття, рівності та інклюзії

Звільнення працівників Безумовне дотримання та неухильне виконання правових норм
Джерело: сформовано за результатами опитування
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На основі експлораторного факторного ана-
лізу з варімакс-ротацією виокремлено сім інте-
гральних індексів, що відображають різні аспекти 
людиноцентричності: добробут і баланс, психоло-
гічна безпека, прозорість і справедливість, залу-
ченість і причетність, розвиток і кар’єрні можли-
вості, етика й цінності, готовність до застосування 
штучного інтелекту. Для кожного з індексів роз-
раховано коефіцієнт внутрішньої узгодженості  
(α = 0,673-0,824), що підтвердило їх надійність.

Аналіз середніх значень продемонстрував аси-
метрію профілю: найвищі оцінки отримали індекс 
залученості (5,63), етики та цінностей (5,48) 
і психологічної безпеки (5,18). Індекс добробуту 
і балансу має помірно високий рівень (5,16), тоді 
як індекс прозорості і справедливості (4,43) та 
розвитку і кар’єрних можливостей (4,82) зали-
шаються найменш вираженими компонентами. 
Індекс готовності до застосування штучного інте-
лекту становить 1,73 за трибальною шкалою, що 
свідчить про відносно зріле, але ще нерівномірне 
використання технологій у HR-процесах.

Отримані результати відображають бінарність 
розвитку ІТ-сектору: поєднання зрілих культур-
них практик, орієнтованих на довіру та добробут, 
із наявністю розривів у формалізації процедур, 
прозорості управлінських рішень і довгостроко-
вому розвитку персоналу, що обмежує реалізацію 
принципу людиноцентричності. Сформована сис-
тема з 77 гіпотез була спрямована на емпіричну 
перевірку структурних, культурних і технологіч-
них детермінант людиноцентричності з викорис-
танням комплексу статистичних методів аналізу.

1. Вплив масштабу компанії. Виявлено ста-
тистично значущі відмінності між компаніями 
різного розміру за показниками добробуту, пси-
хологічної безпеки та прозорості. У великих 
компаніях індекс добробуту є вищим (M = 5,34) 
порівняно з малими (M = 4,38; η² = 0,067), анало-
гічна тенденція простежується щодо психологіч-
ної безпеки (M = 5,33 проти M = 4,80; η² = 0,052).  
Це зумовлено наявністю формалізованих політик, 
розвинених комунікацій і механізмів зворотного 
зв’язку, тоді як у малих і середніх організаціях 
зберігається дефіцит структурованої взаємодії.

2. Вплив моделі бізнесу. Гібридні компа-
нії демонструють найвищий рівень залученості  
(M = 5,91; p_perm = 0,002), що свідчить про 
переваги поєднання продуктової стабільності та 
сервісної орієнтації. Сервісні компанії характе-
ризуються вищою готовністю до використання 
штучного інтелекту (M = 1,65), тоді як продуктові 
компанії вирізняються сильнішою орієнтацією на 
розвиток і навчання за нижчого рівня формаліза-
ції процедур.

3. Управлінський статус і рольові особливості. 
Менеджери проєктів мають найнижчі показники 
балансу (M = 4,55) та психологічної безпеки  

(M = 4,41), що пов’язано з високим навантажен-
ням і міжфункціональною відповідальністю. 
Лінійні керівники демонструють найвищі оцінки 
психологічної безпеки (M = 5,63) і залученості. 
Індивідуальні виконавці вище оцінюють добро-
бут і етику, але нижче — прозорість рішень, що 
вказує на обмежену обізнаність зі стратегічними 
процесами.

4. Вплив стажу роботи. Індекс добробуту зрос-
тає від початкового етапу (M = 4,73) до 6–24 міся-
ців (M = 5,38), досягає піку на етапі 2–5 років  
(M = 5,23), після чого дещо знижується (M = 5,12). 
Подібна динаміка характерна і для психологічної 
безпеки, що свідчить про ефект адаптації та ризик 
«кар’єрного плато» за тривалого перебування 
в організації.

5. Формат роботи. Дистанційний і гібридний 
формати не знижують рівень добробуту, а в окре-
мих випадках підвищують його: баланс у відда-
лених працівників є вищим (M = 5,34) порівняно 
з офісними (M = 4,17). Прозорість і справедли-
вість також оцінюються вище (4,53 проти 3,88), 
тоді як психологічна безпека дещо вища в офісних 
командах (M = 5,32), що підкреслює значущість 
безпосередньої взаємодії.

6. Взаємозв’язки між індикаторами людино-
центричності. Найтісніші кореляції зафіксовано 
між психологічною безпекою та залученістю  
(r = 0,61), а також між прозорістю та розви-
тком (r = 0,52). Високий рівень етики позитивно 
пов’язаний із добробутом і балансом, формуючи 
цілісний культурний контур організації.

7. Готовність до використання штучного інте-
лекту. Середній рівень готовності до інтеграції 
ШІ становить M = 1,73, що свідчить про наяв-
ність базових навичок і позитивне ставлення до 
інновацій. Найвищі значення зафіксовано в малих  
(M = 1,65) та великих компаніях (M = 1,66), 
а також серед віддалених працівників (M = 1,67), 
що вказує на роль гнучких структур і цифрового 
досвіду як чинників технологічної готовності.

Узагальнюючи результати проведеного ана-
лізу, можна стверджувати, що рівень людиноцен-
тричності в екосистемах людських ресурсів укра-
їнських ІТ-компаніях має виражену структурну 
та поведінкову багатовимірність. Він залежить 
не лише від організаційних параметрів, а й від 
сформованої культури довіри, відкритості комуні-
кацій і зрілості управлінських практик. Виявлені 
закономірності дають змогу окреслити модель 
людиноцентричності як багаторівневу систему, 
де технологічна зрілість підтримує гуманістичні 
цінності, а людина є ключовим елементом органі-
заційного розвитку.

Висновки. Результати дослідження свідчать, 
що людиноцентричність екосистеми людських 
ресурсів українських ІТ-компаній формується 
як цілісна багаторівнева модель, у межах якої 
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технологічна зрілість, організаційна культура та 
соціально-етичні принципи взаємодіють в єдиній 
управлінській логіці. Такий підхід сприяє не лише 
ефективності бізнес-процесів, а й створенню 
умов для стійкого розвитку працівників на заса-
дах довіри, справедливості та відповідальності.

Отримані дані підтверджують помірно висо-
кий рівень людиноцентричності українського 
ІТ-сектору, що проявляється через орієнтацію 
на добробут, розвиток і залученість персоналу. 
Найвищі показники зафіксовано за індикаторами 
залученості, етики та психологічної безпеки, тоді 
як прозорість управлінських рішень і розвиток 
кар’єри залишаються зонами подальшого вдоско-
налення. Це вказує на наявність зрілої культурної 
основи за одночасної потреби у формалізації про-
цедур і підвищенні управлінської відкритості.

Факторний і кореляційний аналіз виявив низку 
закономірностей. Зі зростанням масштабу ком-
паній підвищується рівень людиноцентричності 
завдяки більш системним політикам підтримки 
та комунікацій. Бізнес-модель також визначає 
специфіку практик: сервісні компанії вирізня-
ються вищою технологічною готовністю, про-
дуктові – орієнтацією на розвиток і навчання, 
а гібридні поєднують ці підходи, забезпечуючи 
найвищу залученість працівників.

Встановлено, що управлінський статус суттєво 
впливає на сприйняття людиноцентричних прак-
тик: менеджери проєктів демонструють нижчі 

оцінки добробуту та психологічної безпеки, що 
актуалізує потребу у спеціальних програмах під-
тримки середньої управлінської ланки. Аналіз 
стажу роботи підтвердив наявність адаптацій-
ної кривої, що обґрунтовує необхідність удоско-
налення онбордингу, наставництва та прозорих 
кар’єрних траєкторій.

Виявлені відмінності за форматом роботи 
засвідчують переваги гібридного підходу, який 
поєднує цифрову ефективність і соціальну вза-
ємодію. Окрему увагу привертають результати 
щодо готовності до використання штучного інте-
лекту: технологічна відкритість вища у малих 
і великих компаніях та серед працівників із досві-
дом дистанційної роботи, що підтверджує зв’язок 
між цифровою зрілістю, довірою та якістю вну-
трішніх процесів.

Узагальнення результатів дало змогу сфор-
мувати трирівневу модель людиноцентричності 
організації, що охоплює структурний, культурний 
і технологічний рівні. Їх взаємодія формує екосис-
тему управління, у центрі якої перебуває людина, 
а технології виступають засобом посилення її 
потенціалу. Практична цінність дослідження 
полягає у можливості використання отриманих 
результатів для діагностики людиноцентрич-
ності, моніторингу культурних індикаторів і роз-
роблення програм розвитку персоналу, зокрема 
із застосуванням авторського чат-бота як інстру-
менту регулярного збору даних.
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