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Досліджено нові можливості та загрози управління інтернаціональним 
персоналом у контексті Індустрії 5.0 — нової парадигми, що поєднує технологічні 
інновації з людиноцентричністю (human-centricity). На прикладі американської 
логістичної компанії SVB Express, яка має головний офіс у Чикаго (США) та 
представництва в Україні (Суми, Львів), розкрито особливості координації муль­
тикультурних і віддалених команд у різних часових поясах. Визначено ключові 
фактори, що впливають на ефективність управління персоналом (технологічні, 
культурні, часові, організаційні), а також змодельовано взаємозв’язки між ними. 
Запропоновано концептуальну модель управління інтернаціональним персоналом, 
яка враховує вимоги Індустрії 5.0, а саме: людиноцентричність, сталість, циф­
ровізацію, інклюзивність та гнучкість. Сформульовано практичні рекомендації 
для HR-менеджерів логістичних компаній, що функціонують у глобальному сере­
довищі.
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Постановка проблеми. Глобалізація економіки, прискорення цифровізації біз
нес-процесів і перехід до парадигми Індустрії 5.0 зумовлюють кардинальну транс
формацію підходів до управління персоналом. Це особливо відчутно в компаніях 
із географічно розподіленою структурою та мультикультурними командами. Ло
гістична компанія SVB Express, яка здійснює вантажоперевезення на території 
США, є яскравим прикладом. Її штаб-квартира розташована у Чикаго (США), тоді 
як критично важливі диспетчерські офіси та служби підтримки функціонують у 
м. Суми та м. Львів (Україна).

Персонал компанії — це представники різних національностей (українці, аме
риканці, поляки, білоруси, узбеки), які працюють у різних часових поясах і куль
турних контекстах. Такий гібридний формат генерує низку управлінських викли
ків:

Координація та синхронізація роботи між часовими зонами (різниця 8 годин 
між Чикаго та Україною).

Міжкультурна комунікація, спричинена мовними, релігійними та ціннісними 
відмінностями.
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Адаптація та навчання персоналу новим цифровим технологіям та автомати
зації, що є вимогою Індустрії 5.0.

Формування єдиної, інклюзивної корпоративної культури в умовах географіч
ної та культурної розпорошеності.

В умовах Індустрії 5.0, що акцентує увагу не лише на технологічному прогресі, 
а й на людиноцентричному підході, традиційні методи управління персоналом 
стають неефективними. Виникає нагальна потреба у моделюванні нових систем 
управління, які одночасно використовують технологічні можливості та враховують 
і керують соціокультурною різноманітністю. Це обґрунтовує актуальність даного 
дослідження.

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Дослідження HR-менеджменту 
в контексті Індустрії 5.0 є динамічним і міждисциплінарним. Аналіз сучасних 
публікацій виявив такі ключові напрями:

Подвійний вплив технологій на мігрантів: Aydin E. (2024) у праці «Technological 
Advancements and Organizational Discrimination: The Dual Impact of Industry 5.0 on 
Migrant Workers» [4] розкрили, що, хоча автоматизація підвищує ефективність, 
вона також може загострювати ризики дискримінації або відчуження мігрантів і 
мультикультурного персоналу.

Трансформація HR-систем (HRM 5.0): Ammirato S. (2023) у систематичному 
огляді «Still our most important asset: HRM 5.0» [2] визначили, що ключові напрями 
трансформації HR-систем включають сталий розвиток, гнучкість, інклюзивність 
та глибоку інтеграцію людини і технологій.

Співпраця людини та ШІ: Das B. B. та Borthakur P. G. (2023) [5] дослідили 
роль HR у сприянні ефективній співпраці людини та штучного інтелекту в межах 
Індустрії 5.0, наголошуючи на необхідності розвитку нових гібридних компетенцій.

Людиноцентричний підхід: Nasir V. (2025) у статті «Human-centric Industry 
5.0 manufacturing: a multi-level review» акцентує увагу на міждисциплінарності 
та багаторівневій взаємодії людини й технології, де центр уваги зміщується на 
добробут працівника.

Співробітництво: Дослідження Olsson A. K. (2025) [10] підкреслює значення 
співробітництва, лідерства, заснованого на довірі, та спільного створення цінності 
у формуванні концепції «co-workership» у новій промисловій парадигмі.

Незважаючи на значний теоретичний доробок, практичний аспект управління 
саме інтернаціональними та мультикультурними логістичними командами в 
умовах суттєвої часової різниці та вимог Індустрії 5.0 залишається недостатньо 
висвітленим, що формує наукову новизну цієї роботи.

Метою статті є розроблення концептуальної моделі управління інтернаціо
нальним персоналом (HRM 5.0) для логістичної компанії SVB Express, що функціо
нує в умовах Індустрії 5.0, з урахуванням системного аналізу можливостей і загроз, 
пов’язаних із мультикультурністю, різними часовими поясами та цифровізацією 
комунікаційних процесів.

Виклад основного матеріалу дослідження. Розвиток концепції Індустрії 5.0 
знаменує новий етап еволюції соціотехнічних систем, де технологічна ефективність 
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поєднується з гуманістичними цінностями. Якщо Індустрія 4.0 зосереджувалася 
на цифровізації, кіберфізичних системах і автоматизації, то Індустрія 5.0 пере
орієнтовує фокус на людиноцентричність, сталість і інклюзивність [8, с.7-10]. Її 
сутність полягає у поверненні людини до центру виробничих і управлінських про-
цесів: технології, зокрема штучний інтелект (ШІ), не замінюють працівника, а роз-
ширюють його можливості, сприяючи креативності, інноваційності та добробуту.

Для систем управління персоналом це означає перехід від класичного під
ходу «Human Resources Management» до «Human Potential Management» — уп
равління потенціалом, досвідом та ментальним благополуччям працівників. У 
дослідженнях Das & Borthakur [7, с. 114-118] зазначається, що HRM 5.0 поєднує 
аналітику даних, автоматизацію та машинне навчання з емпатійним лідерством, де 
головним завданням HR-менеджера стає не контроль, а підтримка самореалізації 
співробітників.

У контексті глобалізованої економіки це особливо важливо для компаній, які 
працюють у форматі розподілених команд. Яскравим прикладом є американська 
логістична компанія SVB Express, що має головний офіс у Чикаго (США) та два 
операційні центри в Україні — у Сумах і Львові. Компанія спеціалізується на 
транспортно-експедиторських послугах і диспетчеризації вантажів у Північній 
Америці, інтегруючи команди з різних країн у спільний цифровий простір. Така 
структура втілює бімодальну модель управління: стратегічне ядро зосереджене у 
США (фінанси, маркетинг, робота з клієнтами), а операційна діяльність — в Ук
раїні (аналітика маршрутів, моніторинг перевезень, підтримка водіїв).

Подібний формат створює низку управлінських викликів. По-перше, часова 
асинхронність між американським і українським офісами (8 годин) ускладнює 
синхронну взаємодію, що змусило компанію розробити політику core hours — 
чотиригодинних проміжків спільної онлайн-присутності. По-друге, культурна та 
мовна різнорідність зумовлює потребу уніфікації комунікаційних стандартів і ство
рення двомовного корпоративного глосарію. По-третє, технологічна інтеграція ви
магає єдиних платформ — TMS, CRM, HRIS — для забезпечення прозорості про
цесів, контролю завдань і швидкої передачі змін між часовими зонами.

Досвід SVB Express показує, що технологічні рішення самі по собі не гаран
тують ефективності без людиноцентричної культури. Саме баланс між цифровими 
інструментами та соціальною взаємодією визначає успішність організації. У ком
панії впроваджено систему регулярних тренінгів з міжкультурної компетентності 
та soft skills, а також практику Virtual Coffee Breaks — коротких неформальних 
зустрічей для підтримання командного духу. Як доводять Аydin, E., Karacay, G., та 
Ozdemir, D.[3, с. 64-69], міжкультурна чутливість прямо корелює з рівнем довіри 
та інноваційності у гетерогенних командах.

На основі аналізу діяльності SVB Express було змодельовано інтегровану сис
тему HRM 5.0 (таблиця 1), що поєднує п’ять взаємопов’язаних компонентів управ-
ління персоналом — стратегічний, операційний, технологічний, культурно-кому-
нікаційний і безпеково-етичний. Кожен із них відповідає ключовим принципам 
Індустрії 5.0:
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Таблиця 1
Система HRM 5.0 для компанії SVB Express

Компонент моделі

Ключовий 
фокус 

(принципи 
Індустрії 5.0)

Зміст і практичні інструменти

1. Стратегічний Людиноцентричність, 
інклюзивність

Формування політики HR 5.0 — інклюзив
ний найм, фокус на well-being, створення 
спільної місії. KPI: задоволеність персоналу, 
зниження плинності кадрів.

2. Операційний Гнучкість, 
сталість

Впровадження Flexitime і core hours, стандар
тизація процесів (SOP) для безшовної пере
дачі змін, підтримка балансу робота-життя.

3. Технологічний Цифровізація, 
інтеграція

Використання Slack, MS Teams, Zoom, TMS і 
HRIS; автоматизація рутинних задач, 
ШІ-помічники для навчання.

4. Культурно-
комунікаційний

Інклюзивність, 
співпраця

Тренінги з міжкультурної компетентності, 
багатомовні глосарії, регулярні онлайн-зуст
річі (Virtual Coffee Breaks) для розвитку 
корпоративної спільноти.

5. Безпековий та 
етичний

Етичність, 
сталість

Політика GDPR/CCPA, кіберетика, ергоно
міка дистанційної роботи, протидія дискри
мінації.

У межах цієї моделі технологічний блок забезпечує інфраструктуру для ав
томатизації процесів, тоді як стратегічний і культурний формують соціальну ос
нову співпраці. Саме узгодження цих вимірів визначає довготривалу конкуренто
спроможність. Наприклад, після впровадження SOP-стандартів і автоматизованих 
звітів компанія зменшила кількість операційних помилок на 17 %, а програми з 
well-being знизили рівень вигорання серед українських співробітників на 23 % [11].

Водночас впровадження HRM 5.0 не позбавлене ризиків. Технологічна аси
метрія між офісами, відмінності у цифровій грамотності та потреба постійного 
навчання створюють загрозу «цифрового розриву». Це узгоджується з висновками 
Tavana, M., Santos-Arteaga, F. J., та Abou El Kalam, A.[12, с. 312-318], де зазна
чається, що надмірна автоматизація без людяного супроводу призводить до втрати 
командної ідентичності. Тому в SVB Express HR-стратегія поєднує цифрові інновації 
з гуманітарними цінностями — довірою, комунікацією, взаємопідтримкою.

Отже, ефективність управління міжнародним персоналом у добу Індустрії 5.0 
базується на гармонійному поєднанні технологічного прогресу й людиноцентричної 
культури. Модель HRM 5.0, апробована у SVB Express, демонструє, що навіть у ви
сокоавтоматизованій логістиці ключовим чинником успіху залишається людина — її 
компетентність, емпатія та здатність до співпраці. Це підтверджує головну тезу 
Індустрії 5.0: технології повинні служити людині, а не навпаки.
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Висновки. Перехід до Індустрії 5.0 змінює логіку управління персоналом: 
відбувається зсув фокусу від виключно технологічної ефективності до людиноцент
ричної та сталої моделі. Для мультикультурних і географічно розподілених компаній, 
як SVB Express, ця парадигма створює нові можливості (глобальна координація, 
культурна інновація, цифровізація) та нові ризики (мовні, часові бар›єри, соціальна 
ізоляція, дискримінація). Ефективне управління інтернаціональним персоналом у 
логістиці можливе лише за умови системної гармонізації трьох ключових вимірів: 
технологічного (інтеграція систем), культурного (інклюзивність та комунікація) та 
організаційного (гнучкість графіків і процесів). Запропонована модель HRM 5.0 
поєднує принципи людиноцентричності, сталості й цифрової інтеграції, забезпе
чуючи framework для підвищення задоволеності персоналу, зниження плинності 
кадрів і підвищення загальної продуктивності у глобальному середовищі.

Практичне застосування розробленої моделі HRM 5.0 доводить, що виріша
льним фактором у логістиці майбутнього є не лише автоматизація, а й здатність 
організації управляти людською різноманітністю та благополуччям. Впроваджен
ня інструментів, таких як Core Hours та Virtual Coffee Breaks, є не просто адмініст
ративним рішенням, а стратегічним кроком до зменшення соціальної ізоляції та 
побудови міжконтинентальної довіри в умовах 8-годинної часової асинхронності. 
Таким чином, успіх глобалізованого бізнесу в епоху 5.0 визначається не обсягом 
цифрових інвестицій, а рівнем емпатійного лідерства та прозорості, що дозволяє 
кожному працівнику, незалежно від його географії та культури, відчувати себе пов
ноцінною частиною спільного інноваційного процесу.

У контексті подальших досліджень особливу увагу слід приділити кількісній 
оцінці впливу інклюзивних практик. Подальші дослідження мають бути спрямо
вані на емпіричну перевірку впливу впровадження Core Hours та тренінгів між
культурної компетентності на продуктивність мультикультурних команд у логіс
тиці. Це допоможе верифікувати гіпотезу про те, що інвестиції у «людський капітал 
5.0» (компетентність, добробут, інклюзивність) забезпечують вищий і більш стій
кий рівень конкурентоспроможності порівняно з компаніями, орієнтованими вик
лючно на технологічну ефективність Індустрії 4.0.
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MODELING NEW OPPORTUNITIES AND THREATS 
IN THE MANAGEMENT OF INTERNATIONAL PERSONNEL 

UNDER INDUSTRY 5.0 CONDITIONS

R. M. Buchko

Institute of Printing and Media Technologies, 
19, Pid Holoskom St., Lviv, 79020, Ukraine

The article is devoted to modeling new opportunities and threats in managing in­
ternational personnel within the framework of the Industry 5.0 paradigm, which in­
tegrates technological progress with human-centricity, sustainability, and inclusiveness. 
The study is based on the analysis of the operations of the American logistics company 
SVB Express, whose headquarters are located in Chicago (USA), with operational 
centers in Sumy and Lviv (Ukraine). This structure generates complex managerial 
challenges arising from time-zone asynchrony, cultural diversity, and the need to unify 
communication standards. Within Industry 5.0, traditional HR approaches lose their 
effectiveness, giving way to the new HRM 5.0 model, which integrates digitalization, 
ethical leadership, human–AI collaboration, and the development of hybrid competen­
cies.

An analysis of recent publications (Ammirato S., 2023; Aydin E., 2024; Das 
B. B. & Borthakur P. G., 2023; Nasir V., 2025; Olsson A. K., 2025) demonstrates the 
growing recognition of human potential as a key resource of future production systems. 
Building on the synthesis of theoretical findings and SVB Express’s practical experience, 
a conceptual HRM 5.0 model has been developed, encompassing five interrelated 
components: strategic (inclusive policies, well-being orientation), operational (flexible 
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scheduling, core hours, standardized operating procedures), technological (integrated 
digital platforms such as TMS, CRM, HRIS), cultural-communicative (intercultural com­
petence training, Virtual Coffee Breaks), and ethical-security (compliance with GDPR/
CCPA, anti-discrimination measures).

The findings indicate that harmonizing technological and human dimensions enabled 
SVB Express to increase operational efficiency by 17 % and reduce employee burnout 
by 23 %. The authors argue that in the era of Industry 5.0, a company’s competitiveness 
depends not only on its digital infrastructure but also on its culture of collaboration, 
empathy, and intercultural trust. The HRM 5.0 model demonstrates practical value 
for global logistics companies operating in multicultural environments by ensuring a 
balanced integration of technological efficiency and human potential as the central 
driver of sustainable development.

Keywords: Industry 5.0, international personnel, multicultural teams, logistics, glo­
bal HR management, remote work, digitalization, human-centricity. 
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