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Анотація. У статті розглядаються особливості менеджменту наймолодших поколінь – Z і Альфа – у 
сучасному бізнес-середовищі. Проаналізовано їхні ключові цінності, мотиваційні установки та очікування 
від роботодавця. Виокремлено основні виклики, з якими стикаються HR-фахівці та менеджери в процесі 
залучення, адаптації й утримання представників цих поколінь. Увагу приділено питанням міжпоколіннє-
вої взаємодії, гнучкості корпоративної культури та впровадження цифрових інструментів. Обґрунтовано 
доцільність розробки та реалізації стратегій, що сприяють ефективній інтеграції поколінь Z і Альфа у 
робоче середовище. Зроблено висновок, що своєчасне реагування на зміни в поведінкових моделях молодих 
працівників є важливою умовою підвищення конкурентоспроможності компаній у XXI столітті.
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Summary. The article explores the management features of the youngest generations – Z and Alpha – in the 
modern business environment. It analyzes their core values, motivational drivers, and expectations regarding the 
workplace and employer. The study identifies the main challenges that HR specialists and managers face when 
attracting, adapting, and retaining representatives of these generations in the labor market. Special attention is paid 
to issues of intergenerational interaction, flexibility of corporate culture, and the implementation of digital tools that 
align with the habits and needs of digital-native employees. The research substantiates the importance of developing 
and implementing comprehensive strategies aimed at the effective integration of generations Z and Alpha into the 
corporate environment. These strategies include the adaptation of leadership styles, fostering inclusive values, 
using individualized approaches to communication and learning, and creating favorable conditions for employee 
development. The paper concludes that timely adaptation to the behavioral patterns of young workers and proactive 
transformation of HR policies are crucial factors in enhancing a company’s competitiveness, innovation potential, 
and organizational resilience in the 21st century.

Keywords: generation management, Generation Z, Generation Alpha, corporate culture, HR strategies, 
employee motivation, generational integration.
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1. Вступ
У сучасних умовах трансформації ринку 

праці та прискорення цифровізації управління 
персоналом набуває стратегічного значення 
для забезпечення конкурентоспроможності 
бізнесу. Особливої актуальності ця проблема 
набуває у зв’язку зі зростанням частки пред-
ставників покоління Z та поступовим вхо-
дженням на ринок праці покоління Альфа.

Питання поколінних відмінностей у тру-
дових цінностях та мотиваційних орієнтаціях 
ґрунтовно досліджувалися у працях зару-
біжних науковців, зокрема Дж. М. Твендж, 
С. М. Кемпбелл, Б. Дж. Хоффман, К. Е. Ланс 
[1], Л. Сеннамо та Д. Ґарденер [2], а також 
К. Шольц [3].Дані покоління сформувалися 

в умовах цифрового середовища, глобалізації, 
швидкого доступу до інформації та високого 
рівня технологічної інтеграції, що суттєво 
вплинуло на їхні цінності, мотиваційні уста-
новки та поведінкові моделі.

В праці [4] розглянуто особливості інте-
грації покоління Z у професійне середовище, 
зокрема їхню орієнтацію на гнучкі форми 
зайнятості, потребу в постійному зворотному 
зв’язку та прагнення до швидкого професій-
ного зростання, проте не враховано специфіку 
адаптації управлінських систем підприємств 
до одночасної взаємодії кількох поколінь, 
включаючи покоління Альфа. У дослідженні 
[5] проаналізовано покоління Y та Z в умовах 
сучасного робочого середовища, акцентовано 
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увагу на їхній низькій толерантності до 
жорсткої ієрархії та важливості гнучкості 
організаційної культури, проте недостат-
ньо розкрито вплив цифрової трансформації 
управлінських процесів на формування нових 
моделей мотивації.

У праці [6] охарактеризовано покоління Z 
як нову значущу силу на ринку праці, зокрема 
підкреслено їхні очікування щодо технологіч-
ної інтегрованості робочого середовища та 
оперативної комунікації, проте дослідження 
обмежується галузевим контекстом індустрії 
гостинності та не пропонує універсальних 
управлінських підходів.

Водночас у роботі [7] досліджено осо-
бливості трудового досвіду покоління Y та 
визначено зміну очікувань молодих праців-
ників щодо організаційної підтримки, проте 
не враховано подальшу еволюцію поколінних 
характеристик у контексті появи покоління 
Z та Альфа. У праці [8] узагальнено підходи 
до вивчення міжпоколінних відмінностей 
у робочому середовищі, проте дослідження 
має переважно теоретико-узагальнюючий 
характер і не враховує сучасних викликів 
цифровізації HR-процесів.

Таким чином, покоління Z та Альфа харак-
теризуються орієнтацією на гнучкі форми 
зайнятості, низькою толерантністю до жор-
сткої ієрархії та очікуванням постійного зво-
ротного зв’язку, що зумовлює трансформацію 
традиційних підходів до менеджменту. Під-
ходи, ефективні для поколінь X та Y, дедалі 
частіше виявляються неадекватними для 
управління наймолодшими працівниками. 
У зв’язку з цим виникає об’єктивна потреба 
у перегляді існуючих моделей управління 
персоналом та розробці нових управлін-
ських стратегій, адаптованих до поколінних 
особливостей.

Аналіз наукових публікацій свідчить про 
зростання інтересу дослідників до пробле-
матики менеджменту поколінь. Так, у праці 
Л. Хромушиної [9] здійснено ґрунтовний ана-
ліз теорії поколінь та охарактеризовано осо-
бливості поколінь X, Y, Z та Альфа в умовах 
цифрової економіки. Водночас у дослідженні 
недостатньо уваги приділено практичним 
інструментам адаптації управлінських страте-
гій до потреб поколінь Z та Альфа, що потре-
бує подальшого наукового опрацювання.

У роботі О. Арефʼєвої та С. Ареф’єва [10] 
розглянуто вплив зміни поколінь персоналу на 
організаційну культуру підприємств. Автори 
акцентують увагу на необхідності транс-
формації корпоративних цінностей, проте 
не розглянутими лишились питання фор-
мування ефективних механізмів управління 

багатопоколінними колективами та оцінки 
результативності таких змін.

Зарубіжні дослідження також підтвер-
джують актуальність даної проблематики. 
Зокрема, у працях авторів, представлених 
у базах Scopus та Web of Science, аналізу-
ються особливості мотивації покоління Z, 
їхні очікування від роботодавців та вплив 
цифрових технологій на управлінські прак-
тики. Проте більшість із цих досліджень має 
фрагментарний характер та не враховує спе-
цифіку адаптації даних підходів до умов наці-
ональних економік, що потребує подальших 
досліджень.

Таким чином, незважаючи на наявність зна-
чної кількості наукових праць, питання форму-
вання комплексного підходу до менеджменту 
поколінь Z та Альфа, з урахуванням їхніх цін-
ностей, мотивації та поведінкових характерис-
тик, залишаються недостатньо дослідженими, 
що зумовлює актуальність обраної теми.

Метою наукової статті є комплексний ана-
ліз особливостей менеджменту поколінь Z та 
Альфа та обґрунтування ефективних управ-
лінських підходів до інтеграції наймолодших 
працівників у сучасні бізнес-структури.

Для досягнення поставленої мети у статті 
передбачено вирішення таких завдань:

1.	 Проаналізувати теоретичні підходи до 
дослідження поколінних особливостей персо-
налу та узагальнити сучасні наукові погляди 
на менеджмент поколінь Z та Альфа.

2.	 Визначити ключові характеристики, 
мотиваційні чинники та очікування поколінь Z 
та Альфа в контексті управління персоналом.

3.	 Обґрунтувати напрями вдосконалення 
управлінських стратегій і HR-інструментів 
з урахуванням поколінних особливостей най-
молодших працівників.

2. Матеріали та методи
 Для проведення дослідження використо-

вувалися методи аналізу наукової літератури, 
порівняльного та системного аналізу, а також 
узагальнення результатів міжнародних та 
українських практик управління персона-
лом поколінь Z та Альфа. Основними джере-
лами даних стали публікації у базах Scopus 
та Web of Science, що висвітлюють характе-
ристики молодих поколінь, їхні мотиваційні 
установки, очікування від роботодавців, 
а також вплив цифровізації на HR-процеси. 
Крім того, застосовувався метод синтезу, що 
дозволив виділити ключові фактори ефек-
тивного управління поколіннями Z та Альфа, 
та розробити інтегральний показник оцінки 
рівня впровадження поколінно орієнтованих 
HR-стратегій.
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Покоління Z виросло в умовах стрімкого 
розвитку цифрових технологій, що суттєво 
вплинуло на їхній спосіб мислення, комуні-
кації та мотивацію. Ці працівники характе-
ризуються високою адаптивністю до змін, 
здатністю до мультизадачності та швидкого 
освоєння нових технологій. Вони віддають 
перевагу гнучким формам роботи, таким як 
дистанційна або змішана, та очікують від 
роботодавців використання сучасних цифро-
вих інструментів для управління та комуніка-
ції [11].

Мотивація покоління Z відрізняється від 
попередніх поколінь. Для них важливі не 
лише фінансові винагороди, а й можливість 
самореалізації, професійного розвитку та 
участі в соціально значущих проєктах. Вони 
цінують прозорість у комунікації, зворотний 
зв'язок та можливість впливати на процеси 
в організації. Крім того, представники цього 
покоління прагнуть до балансу між роботою 
та особистим життям, що вимагає від робото-
давців гнучкості та розуміння [12; 13; 14].

Світовий досвід управління поколінням Z 
підтверджує необхідність трансформації тра-
диційних управлінських підходів. За даними 
міжнародних аналітичних досліджень, у кра-
їнах Європейського Союзу та США пред-
ставники покоління Z вже становлять понад 
25 % робочої сили, а до 2030 року їхня частка 
перевищить 30 %. Згідно з результатами опи-
тувань Deloitte та McKinsey, понад 70 % моло-
дих працівників покоління Z віддають пере-
вагу гнучким формам зайнятості, а більше 
60 % очікують від роботодавців активного 
використання цифрових HR-рішень та прозо-
рої корпоративної культури [12; 13].

У країнах Північної Європи (Швеція, 
Фінляндія, Данія) активно впроваджуються 
моделі гнучкого управління персоналом, 
засновані на принципах автономії, довіри та 
залученості, що позитивно впливає на рівень 
утримання молодих працівників [4]. Водно-
час у країнах Азії (Японія, Південна Корея) 
фіксується поступовий відхід від жорстких 
ієрархічних моделей управління на користь 
проєктних команд та цифрових платформ вза-
ємодії, що дозволяє ефективніше інтегрувати 
покоління Z у бізнес-середовище [5].

Управління молодими працівниками поко-
ління Z потребує адаптації традиційних мето-
дів менеджменту до їхніх особливостей. Важ-
ливими аспектами є створення середовища, 
яке сприяє інноваціям, підтримка ініціативи 
та надання можливостей для професійного 
розвитку. Також необхідно впроваджувати 
сучасні HR-технології, такі як гейміфіка-
ція, використання цифрових платформ для 

управління продуктивністю та персоналізо-
вані мотиваційні програми [16].

У сучасних умовах стрімких змін на ринку 
праці та швидкого розвитку технологій, 
HR-фахівці та менеджери стикаються з низ-
кою нових викликів, які пов’язані із залучен-
ням, мотивацією та утриманням молодих пра-
цівників, особливо представників покоління 
Z. Ця група має унікальні потреби і очіку-
вання, що відрізняються від попередніх поко-
лінь, що вимагає від організацій адаптації 
стратегій управління персоналом та корпора-
тивної культури [15; 17].

На рис. 1 ми відобразили ключові виклики, 
з якими стикається сучасний бізнес у вза-
ємодії з поколіннями Z та Альфа. Ці виклики 
охоплюють необхідність змін у традиційних 
моделях управління, подолання конфлікту 
поколінь та вирішення проблем адаптації 
молодих спеціалістів на ринку праці. Візуа-
лізація допомагає чітко окреслити ті бар’єри, 
які потребують нових підходів до менедж-
менту, аби бізнес залишався конкурентоспро-
можним у майбутньому.

1.	 Зміни у традиційних моделях управління
Покоління Z і Альфа очікують гнучкості, 

відкритості та цифровізації процесів. Ієрар-
хічні та бюрократичні структури для них 
малопривабливі, тож бізнес має переглядати 
свої підходи до управління.

2.	 Конфлікт поколінь та проблеми адапта-
ції на ринку праці

Старші покоління часто мають інші уяв-
лення про дисципліну, кар’єрний шлях і стиль 
роботи. Це створює ризик непорозумінь, осо-
бливо в умовах швидких змін та високих очі-
кувань від молоді.

3.	  Проблеми адаптації на ринку праці
Молоді працівники прагнуть швидкого 

результату, балансу між роботою та особистим 

Рис. 1. Виклики для бізнесу у взаємодії з 
новими поколіннями

Джерело: cформовано на основі [12]
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життям, можливостей для розвитку. Якщо 
бізнес не зможе задовольнити ці потреби, він 
ризикує втратити цінних кадрів.

Розглянемо ключові проблеми та виклики, 
з якими сьогодні стикаються HR і менедж-
мент, а також шляхи їх подолання для успіш-
ної інтеграції наймолодших працівників у біз-
нес-середовище. розглянемо основні виклики, 
з якими стикаються HR-фахівці та менеджери 
у роботі з поколінням Z [4; 6].

1.	 Різноманіття поколінь на робочому 
місці. Сучасні організації стикаються з необ-
хідністю ефективного управління працівни-
ками різних поколінь, які мають різні цін-
ності, мотивації та стилі роботи. Покоління Z, 
що тільки входить на ринок праці, відрізня-
ється очікуваннями щодо гнучкості робочого 
часу, цифрової оснащеності робочих місць та 
корпоративної соціальної відповідальності. 
Це вимагає від HR-менеджерів розробки 
нових стратегій, які враховують потреби кож-
ної вікової групи працівників.

2.	 Цифровізація HR-процесів. Впроваджен- 
ня цифрових технологій в HR-сферу є акту-
альним викликом для бізнесу. Автоматизація 
рутинних завдань, використання сучасних плат-
форм для рекрутингу і управління персоналом 
підвищують ефективність, але потребують 
постійного навчання персоналу та уваги до 
кібербезпеки. Менеджерам потрібно адапту-
вати традиційні процеси до нових реалій [19].

3.	 Залучення та утримання талантів. У кон-
курентному середовищі залучення і утри-
мання молодих спеціалістів стає непростим 
завданням. Покоління Z шукає не лише високу 
оплату, а й можливість кар’єрного росту, роз-
виток навичок, комфортні умови праці та 
баланс між роботою і життям. Тому HR має 
створювати програми мотивації, які поєдну-
ють матеріальні та нематеріальні стимули.

4.	 Управління міжпоколіннєвими конфлік-
тами. Різниця у цінностях та стилях комуні-
кації може викликати конфлікти у колективах 
із працівниками різного віку. HR-спеціалісти 
повинні впроваджувати тренінги, фасиліта-
ції та інші методи, що допомагають знизити 
напругу та покращити взаєморозуміння між 
поколіннями [18].

5.	 Адаптація корпоративної культури. 
Корпоративна культура повинна відображати 
цінності сучасних працівників, зокрема від-
критість, інклюзивність та соціальну від-
повідальність. Це важливо для залучення 
молоді, яка віддає перевагу роботі в організа-
ціях із прозорими цінностями та підтримкою 
різноманіття.

6.	 Розвиток лідерства. Покоління Z очікує 
від лідерів ролі наставників і партнерів, а не 

лише керівників. Лідерам потрібно розвивати 
навички коучингу, емоційного інтелекту та 
гнучкого управління командами, що забезпе-
чує більш ефективну взаємодію з молодими 
працівниками [20].

7.	 Гнучкість та адаптивність організацій-
них структур. Сучасний бізнес має бути гото-
вим до швидких змін, застосовуючи гнучкі 
підходи до організації праці – дистанційну 
роботу, гнучкий графік тощо. HR-менеджери 
повинні формувати середовище, яке стиму-
лює інновації та оперативне реагування на 
виклики [19].

8.	 Оцінка ефективності HR-діяльності. 
Управління персоналом вимагає системного 
моніторингу та оцінки результатів. Впрова-
дження HR-аналітики, збирання зворотного 
зв’язку від співробітників та аналіз ключових 
показників ефективності допомагають вдо-
сконалювати HR-процеси [21].

На основі узагальнення результатів дослі-
дження та світового досвіду доцільно виокре-
мити ключові фактори, які необхідно врахо-
вувати при формуванні та реалізації стратегії 
управління поколіннями Z та Альфа:

	– рівень цифрової зрілості організації та 
готовність до впровадження HR-tech рішень;

	– стиль управління та лідерства (орієнта-
ція на партнерство, коучинг, наставництво);

	– гнучкість організаційних структур і фор- 
матів зайнятості;

	– система мотивації, що поєднує матері-
альні та нематеріальні стимули;

	– корпоративна культура, заснована на 
цінностях інклюзивності, відкритості та соці-
альної відповідальності.

Урахування зазначених факторів дозволяє 
знизити рівень міжпоколіннєвих конфліктів, 
підвищити залученість молодих працівників 
та забезпечити стійкий розвиток бізнесу [8; 5].

Інтеграція різних поколінь у корпоративну 
культуру є одним із ключових завдань сучасного 
менеджменту. Особливо це стосується таких різ-
них за світоглядом і стилем роботи груп, як поко-
ління X, Y, Z та Альфа. Кожне з цих поколінь має 
свої цінності, очікування і мотиваційні фактори, 
що впливають на їхню поведінку на робочому 
місці. Для успішної інтеграції нових працівни-
ків у корпоративну культуру організації повинні 
розробляти цілісні стратегії, які враховують осо-
бливості кожного покоління та сприяють фор-
муванню спільних цінностей і цілей.

Основні принципи інтеграції поколінь 
у корпоративну культуру:

1.	 Розуміння цінностей і мотивації різних 
поколінь.

Важливо усвідомлювати, що покоління 
Z прагне до швидкого зворотного зв’язку, 
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можливості самореалізації, гнучкості в роботі, 
а також цінує прозорість і справедливість 
в організації. Водночас старші покоління 
можуть більше орієнтуватися на стабільність, 
ієрархію та чіткі інструкції.

2.	 Комунікація, орієнтована на покоління.
Успішна інтеграція потребує застосування 

різних каналів і форматів комунікації. Для 
покоління Z ефективними є цифрові плат-
форми, месенджери, візуальний контент, тоді 
як старші працівники можуть віддавати пере-
вагу традиційним зустрічам або електронній 
пошті [19].

3.	 Гнучкість і адаптивність корпоративної 
культури.

Сучасні компанії мають бути відкритими 
до змін і готовими адаптувати свою культуру, 
щоб залучати та утримувати таланти різних 
вікових груп. Це включає впровадження полі-
тик, що підтримують баланс роботи і життя, 
дистанційну роботу, а також інклюзивність.

4.	 Розвиток міжпоколіннєвих команд.
Створення команд, що об’єднують пред-

ставників різних поколінь, сприяє обміну 
досвідом і знаннями, підвищує інновацій-
ність і продуктивність. Важливо проводити 
тренінги для покращення розуміння культур-
них і професійних відмінностей [18].

5.	 Лідерство, орієнтоване на різні поко- 
ління.

Керівники мають володіти компетенціями, 
які дозволяють адаптувати стиль управління 
до індивідуальних потреб працівників різного 
віку. Це передбачає розвиток емоційного інте-
лекту, навичок коучингу та гнучкості у при-
йнятті рішень [21].

Таблиця 1 надає огляд основних страте-
гій інтеграції різних поколінь у корпоративну 
культуру. У таблиці детально описано стратегії, 
які включають розуміння мотивації поколінь, 
адаптацію комунікації, гнучкість корпоративної 
культури, розвиток міжпоколіннєвих команд 

та лідерство, орієнтоване на покоління. Кожна 
стратегія спрямована на досягнення конкретних 
результатів, таких як покращення мотивації, 
підвищення ефективності комунікації, збере-
ження талантів, зміцнення командного духу та 
підвищення ефективності керівництва.

3. Результати та обговорення
 Практичну апробацію запропонованого 

підходу доцільно здійснювати на прикладі 
діяльності HR-підрозділів підприємств сфери 
послуг та IT-бізнесу, де частка працівників 
поколінь Z та Альфа є значною, що дозволяє 
отримати наочні результати та оцінити ефек-
тивність впровадження цих стратегій в умо-
вах сучасних організацій. Враховуючи швидкі 
зміни на ринку праці та потреби у нових під-
ходах до управління персоналом, інтеграція 
молодих поколінь в корпоративну культуру 
набуває все більшої актуальності.

На основі отриманих результатів доцільно 
запропонувати методичний підхід до управ-
ління персоналом поколінь Z та Альфа, який 
включає такі взаємопов’язані елементи:

1.	 Діагностика поколінного складу персо-
налу та очікувань працівників;

2.	 Адаптація корпоративної культури до 
цінностей молодих поколінь;

3.	 Впровадження цифрових HR-інстру-
ментів і гнучких форматів роботи;

4.	 Розвиток лідерства та міжпоколіннєвої 
взаємодії;

5.	 Системна оцінка ефективності управ-
лінських рішень.

Зазначений підхід може бути викорис-
таний як основа для розробки практичного 
механізму управління персоналом у сучасних 
організаціях [1; 12].

Практичні кроки для впровадження 
стратегій:

1.	 Проведення аудиту корпоративної 
культури для виявлення проблемних зон 

Таблиця 1
 Основні стратегії інтеграції поколінь у корпоративну культуру

Стратегія Опис Очікуваний результат
Розуміння мотивації поколінь Вивчення цінностей і потреб 

кожного покоління
Покращення мотивації та 
залучення персоналу

Комунікація, орієнтована на 
покоління

Використання різних форматів і 
каналів для різних поколінь

Підвищення ефективності 
внутрішньої комунікації

Гнучкість корпоративної культури
Впровадження політик 
гнучкості, дистанційної роботи, 
інклюзивності

Збереження талантів, підвищення 
лояльності

Розвиток міжпоколіннєвих команд
Створення змішаних за 
віком команд та тренінги з 
міжпоколіннєвої взаємодії

Посилення командного духу та 
інноваційності

Лідерство, орієнтоване на 
покоління

Адаптація стилю управління до 
потреб різних вікових груп

Підвищення ефективності 
керівництва

Джерело: складено на основі [9; 11]
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та сильних сторін щодо інтеграції різних 
поколінь.

2.	 Розробка програм наставництва, де 
старші працівники передають знання моло-
дим, а молоді навчають цифровим навичкам.

3.	 Впровадження регулярного зворотного 
зв’язку з урахуванням особливостей кожного 
покоління.

4.	 Організація спільних корпоративних 
заходів, що сприяють формуванню команд-
ного духу та взаєморозумінню.

5.	 Інвестування в навчання лідерів для 
розвитку компетенцій, необхідних для роботи 
з мультигенераційними командами [19].

Інтеграція поколінь у корпоративну куль-
туру – це не лише питання адаптації, а й стра-
тегічна можливість для компанії розкрити 
потенціал різних вікових груп, підвищити 
інноваційність і конкурентоспроможність на 
ринку.

Чому варто впроваджувати стратегії інте-
грації покоління Альфа: переваги та аргументи

1.	 Глобальна цифрова грамотність та тех-
нологічна очікуваність.

Покоління Альфа виросло в епоху смартфо-
нів, планетарного інтернету й AI-застосунків, 
вони бачать техніку і цифрові інструменти 
як невід’ємну частину життя й роботи. 
Вони звикли до зручних, швидких і зрозу-
мілих цифрових середовищ і просто не при-
ймуть інші підходи: «…покоління має високі 
вимоги до технічного забезпечення і робочих 
процесів… не терпітиме застарілу техніку 
чи погано оптимізовані процеси» [23]. Упро-
вадження продуманих цифрових стратегій 
і технологічної інфраструктури, не забаганка, 
а запит покоління Альфа.

2.	 Культурна відповідність і етичні цінності.
Для Альфа цінності такі як рівність, спра-

ведливість, інклюзивність – це норма. Вони 
не залишаться в компаніях, які не поділяють 
їхніх поглядів «не працюватимуть в компа-
нії, яка не відповідає їхнім цінностям» [23]. 
Тобто корпорації, які вже зараз створюють 
культуру, засновану на цінностях і соціальній 

відповідальності, отримують конкурентну 
перевагу в залученні талановитих молодих 
людей.

3.	 Прагнення до змістовності та суспіль-
ного внеску.

Альфи хочуть, щоб їхня робота мала зна-
чення: вони шукають компанії, які «викорис-
товують свій вплив для допомоги іншим та 
роблять щось, що приносить користь і цін-
ність суспільству» [24]. Відповідно, форму-
вання соціально відповідального бренду, 
участь в екологічних або благодійних ініціа-
тивах – це не «фешн», а стратегічний крок для 
HR, який приваблює Альф.

4.	 Перевага швидкої адаптації та навчання.
Молодь Альфа звикла отримувати знання 

швидко, покроково, з візуальним контен-
том та гейміфікацією. Вони мають нетер-
піння до класичних, довготривалих процесів: 
«…нетерплячість… покоління очікувач, що 
кожна їхня потреба буде задоволена». Тому 
сучасні платформи навчання, менторські про-
грами з гейміфікацією  саме те, що підтримує 
їхню мотивацію.

5.	 Робота в умовах персоналізації.
Альфи очікуватимуть персоналізованого 

досвіду, як у цифровому середовищі, так 
і в корпоративному: «сприймають індивіду-
альність як норму, хочуть мати персоналізо-
ваний досвід, а не «один підхід для всіх» [25]. 
Це означає гнучкі підходи до мотивації, гра-
фіків, можливостей розвитку усе під вимоги 
кожного працівника.

Таблиця 2 описує основні переваги інте-
грації покоління Альфа в корпоративну 
структуру. У таблиці розглянуті такі ключові 
аспекти, як технологічна конкурентоспро-
можність, соціальний капітал і репутація, 
швидкість адаптації та навчання, індивіду-
алізований підхід та підвищення інновацій-
ності. Кожна перевага детально пояснена, 
зокрема, через надання сучасних інструмен-
тів і платформ, орієнтацію на цінності молоді, 
використання новітніх педагогічних техно-
логій, персоналізацію підходів до розвитку 

Таблиця 2
Переваги інтеграції покоління Альфа

Перевага Деталізація
Технологічна 
конкурентоспроможність

Забезпечення сучасних інструментів і платформ, які відповідають 
очікуванням працівників.

Соціальний капітал і репутація Позитивна корпоративна репутація в очах молоді, орієнтованої на цінності.
Швидкість адаптації та 
навчання

Залучення найефективніших педагогічних технологій, які відповідають 
стилю Альфи.

Індивідуалізований підхід Вища залученість через персоналізацію мотивації, розвитку, графіків.

Підвищення інноваційності Альфи – носії нових ідей, активні у цифрових та культурних 
трансформаціях.

Джерело: складено на основі [6–9]
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співробітників і підвищення інноваційного 
потенціалу компанії.

Практичну апробацію запропонованого 
підходу доцільно здійснювати на прикладі 
діяльності HR-підрозділів підприємств сфери 
послуг та IT-бізнесу, де частка працівників 
поколінь Z та Альфа є найбільшою [6; 4]. 
Для оцінки рівня застосування менеджменту 
поколінь Z та Альфа пропонується викорис-
товувати інтегральний показник:

/ 4Z A

M F D C
I

+ + +

де	M – рівень адаптації системи мотивації; 
F – рівень гнучкості організації праці; D – 
рівень цифровізації HR-процесів; C – від-
повідність корпоративної культури ціннос-
тям поколінь Z та Альфа.
Значення показника може коливатися від 

0 до 1, де вищі значення свідчать про ефек-
тивніше впровадження поколінно орієнто-
ваного менеджменту. Використання даного 
показника дозволяє здійснювати порівняль-
ний аналіз підприємств, а також прогнозувати 
динаміку розвитку системи управління пер-
соналом у середньо- та довгостроковій пер-
спективі [4; 12].

На рис. 2 відображено динаміку впрова-
дження сучасних HR-стратегій для поко-
лінь Z та Альфа у компаніях протягом 
2015–2025 років. Дані демонструють посту-
пове зростання використання гнучких форм 
роботи, цифрових HR-платформ та мотива-
ційних програм, адаптованих під потреби 
молодих поколінь [4; 6; 13].

Як видно, з 2015 по 2020 рік основні 
зміни стосувалися покоління Z, зокрема 
впровадження гнучкого графіку та цифрові-
зації HR-процесів. Починаючи з 2021 року, 
з ростом входження на ринок праці покоління 
Альфа, компанії активно адаптують страте-
гії мотивації та навчання під їхні специфічні 
потреби, зокрема цифрову грамотність, пер-
соналізацію підходів та швидкий зворотний 
зв’язок.

Графік наочно ілюструє ключові тенденції:
	– поступове збільшення охоплення циф-

рових HR-платформ;
	– активне впровадження гнучких форм 

роботи для молодих працівників;
	– зростання рівня адаптації мотиваційних 

програм під обидва покоління;
	– прогресивний тренд на персоналізацію 

підходів, особливо для покоління Альфа, що 
вступає на ринок праці [12].

Отримані дані дозволяють прогнозувати, 
що у найближчі 5 років компанії будуть ще 
активніше інтегрувати інноваційні стратегії 
управління персоналом, орієнтовані на циф-
рові та соціальні очікування молодих поколінь, 
що забезпечить підвищення ефективності, 
залученості та лояльності співробітників.

Інтеграція покоління Альфа – це не абст-
рактне стратегічне рішення, а вимога реаль-
ності. Ці молоді люди з цифровим бекґраундом, 
соціальною зрілістю та високими очікуваннями 
вже формують майбутнє ринку праці. Робото-
давці, які зможуть зрозуміти їхні потреби та 
створити гнучке, справедливе і технологічно 
просунуте середовище – отримають лояльність, 
креативність і конкурентну перевагу.

Рис. 2. Динаміка застосування HR-стратегій для поколінь Z та Альфа у компаніях (2015–2025)
Джерело: сформовано автора
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4. Висновки
У результаті проведеного дослідження було 

виявлено, що сучасний бізнес-світ переживає 
трансформаційний етап, пов’язаний із входжен-
ням на ринок праці поколінь Z і Альфа – пред-
ставників цифрової епохи, для яких характерні 
унікальні цінності, поведінкові моделі та очі-
кування щодо роботи. Це зумовлює необхід-
ність переосмислення традиційних підходів до 
управління персоналом та формування нових 
стратегій менеджменту.

Покоління Z уже активно інтегрується 
в робоче середовище, демонструючи високий 
рівень цифрової компетентності, вимогливість 
до гнучких умов праці, прагнення до швидкого 
зворотного зв’язку, можливості самореаліза-
ції та наявності чітких цінностей в організації. 
Покоління Альфа лише готується до виходу на 
ринок праці, однак уже зараз очевидно, що його 
представники матимуть ще вищий рівень циф-
рової інтегрованості, більш критичне ставлення 
до ієрархії та орієнтацію на персоналізовані 
рішення у всіх аспектах роботи.

Проаналізовано виклики, з якими стика-
ються HR-фахівці та керівники при роботі 
з молодими працівниками: труднощі у форму-
ванні мотивації, забезпеченні ефективної між-
поколіннєвої комунікації, адаптації корпора-
тивної культури до нових цінностей, а також 
управлінні конфліктами між поколіннями. Крім 
того, виявлено потребу в трансформації самих 
підходів до лідерства, внутрішніх комунікацій 
та організації робочого.

У роботі обґрунтовано важливість впрова-
дження комплексних стратегій інтеграції поко-
лінь Z і Альфа у корпоративну культуру. Серед 
ключових стратегічних кроків – розвиток між-
поколіннєвих команд, гнучких моделей лідер-
ства, персоналізованих підходів до навчання 
та мотивації, впровадження технологій, які від-
повідають звичкам і потребам молоді, а також 
формування ціннісно орієнтованої корпоратив-
ної культури.

Зазначено, що успішне врахування особли-
востей молодих поколінь сприятиме не лише 
покращенню внутрішнього клімату в компаніях, 

але й стане чинником підвищення їхньої конку-
рентоспроможності, інноваційності та стійкості 
до змін. Організації, які вже сьогодні розвива-
ють відповідні компетенції HR-менеджменту, 
будуть краще підготовлені до викликів най-
ближчого майбутнього.

Отже, для ефективного функціонування 
в умовах мультигенераційного ринку праці кри-
тично важливо не лише розуміти відмінності 
поколінь, а й вміти перетворювати ці відмін-
ності на джерело розвитку, синергії та прогресу 
бізнесу.
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