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Шимановська-Діанич Л. М., Лозова О. В., Сосян М. М. Цифрова трансформація системи управління 
будівельними підприємствами на основі інноваційних підходів до управління людськими ресурсами  

в контексті сталого розвитку
У статті узагальнено теоретичні положення та практичні підходи до цифрової трансформації системи управління будівельними підприємства-
ми з акцентом на впровадження інноваційних підходів до управління людськими ресурсами у контексті сталого розвитку. Обґрунтовано, що 
в умовах воєнної нестабільності, посткризового відновлення економіки та активної цифровізації будівельної галузі людський капітал виступає 
ключовим чинником забезпечення адаптивності, інноваційності та управлінської стійкості підприємств. У роботі визначено специфіку системи 
управління людськими ресурсами будівельних підприємств, яка характеризується високою залежністю від кваліфікації персоналу, міждисциплі-
нарністю компетентностей, зростанням ролі цифрових технологій і необхідністю узгодження економічних, соціальних та організаційних цілей 
розвитку. Доведено, що традиційні кадрові підходи не забезпечують ефективної реалізації процесів цифрової трансформації та потребують 
переходу до інноваційних моделей HR-менеджменту, інтегрованих у загальну систему стратегічного управління. У межах дослідження розробле-
но концептуальну модель інноваційного розвитку HR-системи будівельного підприємства, яка поєднує цифрові HR-інструменти (Digital HR, HR-
аналітику, системи навчання і розвитку), гнучкі організаційні форми, людиноцентричні підходи й елементи інноваційної корпоративної культу-
ри. Прикладну апробацію запропонованих підходів здійснено на базі ТЗДВ «Полтаватрансбуд», що дало змогу сформувати стратегічні орієнтири 
розвитку HR-системи, паспорт моделі та систему ключових показників ефективності для моніторингу результатів цифрових і організаційних 
змін. Результати дослідження свідчать, що впровадження інноваційної HR-моделі в межах цифрової трансформації системи управління сприяє 
підвищенню продуктивності праці, залученості персоналу, зниженню плинності кадрів і формуванню позитивного бренду роботодавця. Стат-
тя має практичну цінність для керівників будівельних підприємств, HR-фахівців і науковців, які досліджують проблеми цифровізації управління, 
інноваційного розвитку людського капіталу та забезпечення сталого розвитку в сучасних умовах.
Ключові слова: цифрова трансформація, система управління, будівельні підприємства, управління людськими ресурсами, інноваційний  
HR-менеджмент, сталий розвиток.
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Shymanovska-Dianych L. M., Lozova O. V., Sosian M. M. Digital Transformation of the Management System  
of Construction Enterprises Based on Innovative Approaches to Human Resource Management  

in the Context of Sustainable Development
The article summarizes the theoretical foundations and practical approaches to the digital transformation of the management system of construction en-
terprises, with a focus on implementing innovative approaches to human resource management within the context of sustainable development. It is sub-
stantiated that, under conditions of military instability, post-crisis economic recovery, and active digitalization of the construction industry, human capital 
serves as a key factor in ensuring the adaptability, innovativeness, and managerial resilience of enterprises. The study identifies the specifics of the human 
resource management system in construction enterprises, which is characterized by its strong reliance on staff qualifications, the interdisciplinary nature of 
competencies, the growing role of digital technologies, and the necessity of aligning economic, social, and organizational development goals. It has been 
proved that traditional HR approaches do not ensure the efficient implementation of digital transformation processes and necessitate a shift to innovative 
HR management models integrated into the overall strategic management system. As part of the study, a conceptual model for the innovative development 
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В умовах глобалізації економіки, прискореного 
технологічного розвитку та зростання вимог 
до ефективності господарської діяльності 

будівельна галузь стикається з необхідністю гли-
бокого оновлення підходів до управління підпри-
ємствами. Для України ці процеси істотно усклад-
нюються впливом повномасштабної війни, яка 
призвела до руйнування виробничої та соціальної 
інфраструктури, порушення логістичних ланцю-
гів, зростання фінансових ризиків і нестабільнос-
ті бізнес-середовища. У таких умовах традицій-
ні управлінські моделі будівельних підприємств 
дедалі менше відповідають сучасним викликам, 
що зумовлює потребу в цифровій трансформації 
системи управління як ключового чинника підви-
щення їхньої адаптивності, стійкості та конкурен-
тоспроможності.

Особливого значення в період воєнного та піс-
лявоєнного відновлення набуває ефективне управ-
ління людськими ресурсами будівельних підпри-
ємств. Війна вплинула на ринок праці через мігра-
ційні процеси, мобілізацію, дефіцит кваліфікованих 
кадрів і зростання психологічного навантаження на 
персонал. За таких умов цифрові та інноваційні під-
ходи до управління людськими ресурсами висту-
пають не лише інструментом підвищення продук-
тивності праці, а й засобом збереження та розви-
тку людського капіталу, формування гнучких форм 
зайнятості, безперервного навчання та підтримки 
мотивації працівників у кризових обставинах.

Водночас цифрова трансформація управління 
будівельними підприємствами в Україні має здій-
снюватися з урахуванням принципів сталого роз-

of a construction enterprise’s HR system was developed, combining digital HR tools (Digital HR, HR analytics, learning and development systems), flexible 
organizational forms, human-centered approaches, and elements of an innovative corporate culture. The practical testing of the proposed approaches was 
conducted at ALC «Poltavatransbud», which enabled the establishment of strategic guidelines for HR system development, a model passport, and a set of 
key performance indicators for monitoring the outcomes of digital and organizational changes. The research results indicate that the implementation of an 
innovative HR model within the context of the digital transformation of the management system contributes to increased labor productivity, employee en-
gagement, reduced staff turnover, and the development of a positive employer brand. The article has practical value for managers of construction companies, 
HR specialists, and researchers studying issues related to management digitalization, innovative human capital development, and promoting sustainable 
development in contemporary conditions.
Keywords: digital transformation, management system, construction companies, human resource management, innovative HR management, sustainable 
development.
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витку, що набувають особливого змісту в умовах ві-
йни та майбутньої повоєнної відбудови. Реалізація 
масштабних відновлювальних проєктів потребує 
поєднання економічної ефективності, соціальної 
відповідальності, безпеки праці та екологічної до-
цільності. У цьому контексті цифрові управлінські 
рішення та інноваційні підходи до управління пер-
соналом повинні сприяти не лише короткостро-
ковому виживанню підприємств, а й формуванню 
довгострокової стійкості будівельної галузі.

Таким чином, в сучасних умовах воєнної не-
стабільності та трансформації економіки України 
формується науково‑практична проблема, що по-
лягає у відсутності комплексного підходу до циф-
рової трансформації системи управління будівель-
ними підприємствами на основі інноваційних під-
ходів до управління людськими ресурсами з ураху-
ванням вимог сталого розвитку. Недостатня теоре-
тична опрацьованість цих процесів та обмежений 
досвід їх системного впровадження в умовах війни 
зумовлюють актуальність і практичну значущість 
подальших досліджень у даному напрямі.

Дослідження сучасних концепцій сталого 
розвитку на рівні економіки та управління демон-
струють поступовий перехід від декларативних 
підходів до інституційно й інструментально ви-
вірених рамок управлінських рішень. На муніци-
пальному рівні наголошується на потребі систем-
ного інструментарію узгодження економічних, 
соціальних і  екологічних цілей, що задає методо-
логічну рамку для подальшої галузевої деталізації 
у сфері будівництва та корпоративного управління 
[1]. В  освітньому секторі показано, що культура 
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безпекоорієнтованого менеджменту може слугу-
вати «провідником» цілей сталого розвитку через 
поєднання організаційних практик, управлінської 
культури та вимірюваних результатів, – ця логі-
ка добре переноситься на корпоративний рівень, 
зокрема у  побудову HR-систем, що підтримують 
стійкість та інноваційність [2]. Водночас для буді-
вельної галузі акцент робиться на сценарному об-
ґрунтуванні управлінських рішень із урахуванням 
ризиків та волатильності середовища, а також на 
інтеграції інноваційного управління людськими 
ресурсами у  моделях як проактивного, так і кри-
зового менеджменту [3]. Сукупно ці праці підкрес-
люють, що сталий розвиток у сучасних умовах не-
можливий без одночасної цифровізації управління 
та еволюції HR-підходів.

Галузеві дослідження доводять, що будівель-
на і споріднені сектори можуть виступати 
локомотивами сталого розвитку, однак їх-

ній потенціал залежить від якості HR-політики в 
«новій реальності» (дефіцит кадрів, швидка зміна 
компетентностей, адаптація до цифрових техно-
логій) [4]. На підприємницькому рівні науковці 
виокремлюють виклик стратегічного управління 
в цифровій економіці: перехід від фрагментарних 
IT-впроваджень до інтегрованої трансформації 
бізнес-моделей, процесів та компетентнісних про-
філів персоналу [6]. Паралельно у працях з менедж-
менту персоналу в Україні в умовах воєнного ста-
ну наголошується на потребі адаптивних, гнучких 
і  людиноцентричних HR-практик (гнучкі форми 
зайнятості, підтримка психоемоційного стану, без-
пека праці, збереження та розвиток компетенцій), 
що прямо кореспондує із завданням підтримки 
стійкості будівельних підприємств [8; 9]. Отже, 
міждисциплінарний консенсус полягає в необхід-
ності поєднати стратегічну цифрову трансформа-
цію з оновленням HR-архітектури та культурними 
змінами всередині організацій.

Окрему методологічну «ланку» становлять 
дослідження інноваційних HR-підходів у вітчиз-
няній практиці: вони фіксують перехід від адмі-
ністративної парадигми до Digital HR, розвитку 
аналітики персоналу, використання LMS, запро-
вадження гнучких команд та сучасних мотива-
ційних механізмів [5]. Водночас міжнародний 
дискурс корпоративної цифрової відповідальнос-
ті (Corporate Digital Responsibility) наполягає на 
етичному та стейкхолдер-орієнтованому характері 
цифрової трансформації – від прозорості алгорит-
мів до захисту даних і запобігання дискримінації, – 
що є критично важливим при масштабуванні HR-
аналітики та автоматизації прийняття рішень [7]. 

Це підсилює тезу про те, що успіх цифрової транс-
формації у HRM визначається не лише технологіч-
ними, а й культурними, етичними та управлінськи-
ми умовами.

Попри суттєвий доробок, виявляється низка 
дослідницьких лакун. По-перше, бракує цілісних 
моделей, що одночасно інтегрують (а) цифрову 
трансформацію системи управління будівельним 
підприємством, (б) інноваційні HR-механізми 
(Digital HR, HR-аналітика, L&D, wellbeing, куль-
тура, партнерство HR зі стратегією) та (в) виміри 
сталого розвитку з чіткими KPI й механізмами 
data-driven моніторингу [1; 3; 4; 6]. По-друге, недо-
статньо представлено емпірично верифіковані пас-
портовані рішення (frameworks) для українських 
будівельних компаній у воєнних і післявоєнних 
умовах, з урахуванням дефіциту кадрів, релокацій, 
безпеки праці та відновлювальних проєктів [8; 9]. 
По-третє, потребує подальшої розробки питання 
етики та корпоративної цифрової відповідальності 
у застосуванні HR-аналітики та автоматизованих 
інструментів добору/оцінювання персоналу в буді-
вельній галузі [5; 7]. Саме ці прогалини обумовлю-
ють актуальність запропонованого у статті підходу, 
який формує концептуальну та прикладну модель 
інноваційного розвитку HR-системи будівельного 
підприємства (на прикладі ТЗДВ «Полтаватран-
сбуд») у межах цифрової трансформації системи 
управління та сталого розвитку, із закріпленням 
стратегічних орієнтирів, «паспорта» моделі та сис-
теми KPI.

Метою статті є обґрунтування теоретико‑ 
методичних засад цифрової трансформації систе-
ми управління будівельними підприємствами на 
основі інноваційних підходів до управління люд-
ськими ресурсами в умовах воєнної нестабільності 
та з урахуванням принципів сталого розвитку.

Цифрова трансформація системи управлін-
ня будівельними підприємствами України 
в умовах війни стала не лише технологіч-

ним викликом, а й стратегічною відповіддю на без-
прецедентні ризики функціонування галузі. Руйну-
вання виробничих потужностей, порушення логіс-
тичних ланцюгів, мобілізація персоналу та масова 
міграція працівників суттєво змінили традиційні 
підходи до організації управлінських процесів. За 
таких умов цифрові інструменти управління пере-
стають бути елементом довгострокового розвитку 
і перетворюються на засіб виживання підприємств 
та збереження їхньої операційної спроможності.

Особливої актуальності набуває трансформа-
ція управління людськими ресурсами як ключово-
го чинника стійкості будівельних підприємств. Ві-
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йна загострила проблеми дефіциту кваліфікованих 
кадрів, психологічної втоми персоналу та знижен-
ня рівня залученості працівників. У цих умовах ін-
новаційні підходи до HR-управління, засновані на 
цифрових платформах, дистанційній взаємодії та 
аналітиці даних, дозволяють не лише координува-
ти роботу колективів, але й підтримувати соціаль-
ну згуртованість і мотивацію працівників.

Цифровізація HR-процесів у будівельних 
підприємствах проявляється у впрова-
дженні електронних систем обліку пер-

соналу, онлайн‑навчання, цифрового оцінювання 
компетенцій та гнучких моделей зайнятості. Такі 
інструменти дають змогу оперативно залучати фа-
хівців до проєктів у різних регіонах, зменшувати 
управлінські витрати та підвищувати прозорість 
прийняття рішень. Водночас вони формують нову 
управлінську культуру, орієнтовану на довіру, від-
повідальність і результат.

У воєнний період важливим аспектом циф-
рової трансформації стає поєднання економічної 
ефективності з принципами сталого розвитку. Бу-
дівельні підприємства змушені балансувати між 
потребою швидкого відновлення інфраструктури 
та збереженням людського капіталу, екологічної 
відповідальності й соціальної стабільності. Інно-
ваційні HR-підходи, зокрема розвиток емоційно-
го інтелекту керівників, підтримка ментального 
здоров’я працівників і створення безпечного циф-
рового робочого середовища, сприяють довго-
строковій стійкості організацій.

Цифрові управлінські рішення також посилю-
ють адаптивність будівельних підприємств до умов 
невизначеності. Використання аналітики великих 
даних, систем прогнозування потреб у персоналі 
та цифрового планування проєктів дозволяє швид-
ше реагувати на зміни ринку праці та будівельного 
попиту. У цьому контексті людські ресурси роз-
глядаються не лише як витратна стаття, а як стра-
тегічний актив, що формує конкурентні переваги 
підприємства.

Водночас цифрова трансформація управлін-
ня персоналом супроводжується низкою організа-
ційних і ментальних бар’єрів. Серед них – нерівний 
рівень цифрових навичок працівників, опір змінам 
та обмеженість фінансових ресурсів у період війни. 
Подолання цих викликів потребує системного під-
ходу, який поєднує інвестиції в розвиток людсько-
го потенціалу з формуванням інноваційного мис-
лення управлінського персоналу.

У контексті післявоєнного відновлення Укра-
їни цифрово орієнтована система управління бу-
дівельними підприємствами набуває особливого 

значення для реалізації масштабних інфраструк-
турних проєктів. Саме здатність ефективно управ-
ляти людськими ресурсами на основі інновацій-
них технологій визначатиме темпи відбудови та 
інтеграції галузі у європейський економічний про-
стір. У цьому сенсі війна стала каталізатором гли-
бинних управлінських змін, а не лише кризовим 
фактором.

Отже, цифрова трансформація системи 
управління будівельними підприємствами Украї-
ни в умовах війни тісно пов’язана з переосмислен-
ням ролі людських ресурсів у досягненні сталого 
розвитку. Інноваційні HR-підходи виступають не 
допоміжним елементом, а центральною ланкою 
управлінської системи, здатною забезпечити стій-
кість, адаптивність і конкурентоспроможність га-
лузі в умовах тривалої невизначеності.

Будівельна галузь України в умовах воєнної 
нестабільності та посткризового відновлення пе-
ребуває у фазі глибокої структурної трансформації, 
що супроводжується цифровізацією управлінських 
і виробничих процесів. Для підприємств будівель-
ного сектору, зокрема ТЗДВ «Полтаватрансбуд», 
характерним є перехід до нових форматів реаліза-
ції проєктів із використанням BIM‑моделювання, 
автоматизованих систем планування та кошторис-
ного розрахунку, цифрового моніторингу й аналі-
тики. Такі зміни висувають принципово нові ви-
моги до системи управління та компетентнісного 
профілю персоналу.

За цих умов традиційні підходи до управлін-
ня людськими ресурсами, орієнтовані переважно 
на стаж і професійний досвід, втрачають ефектив-
ність і не забезпечують необхідного рівня адаптив-
ності підприємства. 

Цифрова трансформація системи управління 
потребує впровадження інноваційних HR-підходів, 
спрямованих на розвиток людського капіталу, фор-
мування цифрових і управлінських компетентнос-
тей, підвищення залученості та готовності персо-
налу до організаційних змін.

Інноваційне управління людськими ресурсами 
в ТЗДВ «Полтаватрансбуд» базується на ви-
користанні цифрових HR-технологій (електро-

нного обліку, підбору та оцінювання персоналу, 
систем навчання і розвитку, HR-аналітики), упро-
вадженні гнучких організаційних форм і розви-
тку корпоративної культури, орієнтованої на на-
вчання, взаємодію та відповідальність. Важливу 
роль відіграють сучасні мотиваційні механізми, 
що враховують не лише матеріальні стимули,  
а й соціально‑психологічні потреби працівників та 
принципи сталого розвитку.
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Таким чином, цифрова трансформація HR-
системи є складовою загальної трансформації 
системи управління ТЗДВ «Полтаватрансбуд» і 
спрямована на формування інтегрованої моделі 
управління людськими ресурсами. Реалізація такої 
моделі забезпечує перехід від реактивного кадро-
вого адміністрування до проактивної HR-стратегії, 
що підтримує досягнення стратегічних цілей під-
приємства, його сталий розвиток та підвищення 
конкурентоспроможності в сучасних умовах.

Дотримання зазначених принципів дає змогу 
трансформувати HR-службу з переважно 
адміністративного підрозділу в активний 

елемент цифрової системи управління, орієнтова-
ний на розвиток людського капіталу як ключового 
ресурсу сталого розвитку будівельного підприєм-
ства. Запропонована модель розглядається як сис-
темна основа управління людськими ресурсами в 
умовах цифрової трансформації та посткризового 
відновлення будівельної галузі.

Модель побудована за трирівневою структу-
рою, що включає стратегічний, процесний і резуль-
тативний рівні. Стратегічне ядро моделі формує 
місія HR-системи, спрямована на розвиток люд-

ського потенціалу як рушійної сили інноваційнос-
ті, адаптивності та стійкості будівельного підпри-
ємства в умовах цифровізації. Процесний рівень 
охоплює впровадження цифрових HR-механізмів, 
розвиток гнучких форм організації праці та фор-
мування інноваційної корпоративної культури.

Результативний рівень моделі відображає 
очікувані ефекти її реалізації, зокрема підвищення 
продуктивності праці, зниження плинності кадрів, 
зростання рівня залученості персоналу та посилен-
ня бренду роботодавця. У сукупності це сприятиме 
формуванню інноваційного іміджу підприємства 
й  підвищенню ефективності системи управління 
в  контексті цифрової трансформації та сталого 
розвитку. 

Стратегічні орієнтири розвитку HR-системи 
ТЗДВ «Полтаватрансбуд» наведено в табл. 2.

Отже, концептуальна модель інноваційного 
розвитку HR-системи ТЗДВ «Полтаватрансбуд» 
інтегрує технологічні, організаційні, аналітичні 
та культурні компоненти й розглядається як важ-
ливий елемент цифрової трансформації системи 
управління підприємством. Її впровадження спря-
моване на посилення стратегічної ролі HR-служби, 
забезпечення балансу між економічною ефектив-

Таблиця 1

Принципи побудови інноваційної моделі HR-менеджменту  ТЗДВ «Полтаватрансбуд»

№ Принцип Сутність і практичне застосування

1 Гнучкість (Agility)

передбачає здатність HR-системи оперативно адаптуватися до змін зовнішнього 
середовища, виробничих умов і стратегічних пріоритетів підприємства шляхом 
упровадження гнучких організаційних форм, проєктних команд, адаптивного 
планування персоналу та швидкого перерозподілу трудових ресурсів

2 Цифровізація

реалізується через використання цифрових HR-інструментів для обліку, підбору, 
оцінювання та розвитку персоналу, автоматизацію кадрових процесів, інтеграцію 
HR-функції в єдину цифрову систему управління підприємством і підвищення 
прозорості управлінських рішень

3 Аналітичність

базується на застосуванні HR-аналітики для прийняття обґрунтованих управлін-
ських рішень щодо чисельності, продуктивності, компетентнісного розвитку та 
мотивації персоналу з використанням кількісних і якісних показників оцінювання 
ефективності людських ресурсів

4 Людиноцентризм

орієнтований на врахування потреб, цінностей і потенціалу працівників, фор-
мування безпечних і комфортних умов праці, підтримку психоемоційного стану 
персоналу, розвиток залученості, довіри та соціальної відповідальності підпри-
ємства

5 Безперервне навчання 
(Lifelong Learning)

передбачає створення системи постійного професійного та компетентнісного 
розвитку персоналу шляхом упровадження програм внутрішнього та зовнішньо-
го навчання, цифрових освітніх платформ, обміну знаннями й розвитку цифрових 
і управлінських навичок

6 Інноваційна культура

полягає у формуванні відкритого до змін організаційного середовища, що сти-
мулює ініціативність, креативність, відповідальність і готовність персоналу до 
впровадження інновацій, підтримує командну взаємодію та орієнтацію на сталий 
розвиток підприємства

Джерело: складено авторами на основі [1–4].
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ністю та людиноцентричними цінностями, а також 
формування синергії між цифровими технологіями 
та людським потенціалом.

Реалізація запропонованої моделі створює пе-
редумови для переходу підприємства до стій-
кої інноваційної системи HR-менеджменту, 

що підвищує адаптивність управління, зміцнює 
бренд роботодавця та сприяє залученню й утри-
манню кваліфікованих працівників у конкурентно-
му середовищі. З метою практичного впроваджен-
ня моделі розроблено її паспорт, який відображає 
ключові параметри, структуру та очікувані резуль-
тати й може бути використаний як інструмент пла-
нування та реалізації HR-інновацій у межах цифро-
вої трансформації підприємства (табл. 3).

Для оцінювання динаміки реалізації іннова-
ційної моделі HR-менеджменту запропоновано 
систему ключових показників ефективності (Key 
Performance Indicators), що відображають рівень 
упровадження інноваційних підходів до управ-

ління людськими ресурсами в умовах цифрової 
трансформації (табл. 4). Запропонована система 
KPI забезпечує комплексну оцінку результатив-
ності HR-інновацій за фінансовими, соціальними, 
культурними та технологічними параметрами та 
створює підґрунтя для формування Data-Driven 
HR у системі управління підприємством.

Наведені у табл. 4 ключові показники ефек-
тивності формують цілісну систему оцінюван-
ня результативності інноваційної моделі HR-
менеджменту ТЗДВ «Полтаватрансбуд», орієнто-
ваної на цифрову трансформацію та підвищення 
стійкості підприємства в умовах воєнних і після-
воєнних викликів. Запропонований набір KPI охо-
плює як технологічні, так і соціально‑організаційні 
аспекти управління персоналом, що дозволяє 
оцінювати не лише формальну ефективність HR-
процесів, але й глибинні зміни в корпоративній 
культурі та поведінці працівників.

Показники напряму Digital HR та HR 
Analytics відображають рівень зрілості цифрової 

Таблиця 2

Стратегічні орієнтири розвитку HR-системи ТЗДВ «Полтаватрансбуд»

Напрям Зміст Очікуваний ефект

Digital HR

упровадження цифрових інструментів управлін-
ня персоналом (електронний кадровий облік, 
e‑recruitment, автоматизація оцінювання та розви-
тку кадрів, інтеграція HR-процесів у загальну систе-
му цифрового управління підприємством)

підвищення ефективності HR-процесів, 
зменшення адміністративних витрат, 
зростання прозорості управління пер-
соналом і оперативності прийняття 
управлінських рішень

Data Analytics

використання HR-аналітики для аналізу кадрового 
потенціалу, продуктивності праці, плинності кадрів 
і потреб у розвитку компетентностей з метою об-
ґрунтування управлінських рішень

підвищення обґрунтованості кадрових 
рішень, оптимізація чисельності пер-
соналу, зниження кадрових ризиків 
і  підвищення результативності системи 
управління

Learning & 
Development

формування системи безперервного навчання 
персоналу з використанням цифрових освітніх 
платформ, розвитку цифрових, управлінських і про-
єктних компетентностей працівників

зростання професійного та інновацій-
ного потенціалу персоналу, підвищення 
адаптивності працівників до технологіч-
них змін і підтримка сталого розвитку 
підприємства

Motivation & 
Wellbeing

удосконалення мотиваційної системи з урахуван-
ням матеріальних і нематеріальних стимулів, забез-
печення безпечних умов праці, підтримка психое-
моційного стану персоналу в умовах трансформації

підвищення рівня залученості та лояль-
ності персоналу, зниження плинності 
кадрів, зростання продуктивності праці

Culture & 
Communication

розвиток інноваційної та відкритої корпоративної 
культури, упровадження ефективних каналів вну-
трішньої комунікації, підтримка командної взаємодії 
та обміну знаннями

формування сприятливого організацій-
ного клімату, підвищення ефективності 
взаємодії між підрозділами та підтрим-
ка інноваційних змін

HR as Strategic 
Partner

інтеграція HR-функції в систему стратегічного управ-
ління підприємством, участь HR-служби у форму-
ванні та реалізації стратегічних цілей розвитку.

перетворення HR-служби на страте-
гічного партнера менеджменту, узго-
дження розвитку людських ресурсів із 
цифровою трансформацією та довго-
строковими цілями підприємства

Джерело: складено авторами на основі [4–6].
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Таблиця 3

Паспорт інноваційної моделі HR-менеджменту ТЗДВ «Полтаватрансбуд»

Елемент Характеристика

Назва моделі Інноваційна модель HR-менеджменту в системі цифрової трансформації управління 
будівельним підприємством

Тип моделі Інтегрована стратегічно‑процесна модель управління людськими ресурсами

Рівень впровадження Корпоративний рівень з інтеграцією у загальну систему управління підприємством

Горизонт реалізації Середньо- та довгостроковий (3–5 років)

Стратегічна мета Забезпечення сталого розвитку підприємства шляхом формування цифрово орієнто-
ваної, гнучкої та людиноцентричної системи управління людськими ресурсами

Ключові напрями Digital HR, HR-аналітика, розвиток людського капіталу, інноваційна корпоративна 
культура, мотивація та добробут персоналу

Основні функціональні 
модулі

Цифровий підбір і адаптація персоналу; оцінювання та розвиток компетентностей; 
система безперервного навчання; аналітична підтримка HR-рішень; мотивація і за-
лученість персоналу

Відповідальні підрозділи HR-служба, служба цифрового розвитку, керівники структурних підрозділів, вище 
керівництво підприємства

Партнери впровадження Освітні та тренінгові провайдери, ІТ-партнери, консалтингові компанії, галузеві про-
фесійні об’єднання

Очікувані результати
Підвищення ефективності системи управління; зростання продуктивності праці та 
залученості персоналу; зміцнення бренду роботодавця; підвищення адаптивності та 
інноваційної стійкості підприємства

Джерело: складено авторами.

Таблиця 4

Ключові показники ефективності інноваційної моделі HR-менеджменту ТЗДВ «Полтаватрансбуд»

Напрям  
HR-

інновацій
Показник (KPI) Формула розрахунку / джерело даних

Цільове  
значення 

 (до 2027 р.)

Digital HR Рівень цифровізації HR-
процесів

Частк HR-процесів, що автоматизовані та інтегро-
вані в цифрову систему управління, % (дані HR-
служби, ІТ-підрозділу)

≥ 80 %

HR Analytics Частка HR-рішень, при-
йнятих на основі даних

Кількість управлінських HR-рішень із викорис-
танням аналітичних звітів / загальна кількість HR-
рішень, % (HR-аналітичні звіти)

≥ 70 %

Learning & 
Development 
(L&D)

Середня кількість годин 
навчання на одного пра-
цівника

Загальна кількість годин навчання / середньооблі-
кова чисельність персоналу (LMS, HR-звіти)

≥ 40 годин/
рік

Wellbeing & 
Motivation

Індекс залученості 
персоналу (Employee 
Engagement Index)

Середнє значення результатів анкетування праців-
ників (шкала 1–5) ≥ 4,3

Corporate 
Culture

Рівень підтримки іннова-
ційної культури

Частка працівників, що позитивно оцінюють відкри-
тість до змін, командну взаємодію та комунікації, % 
(анкетування персоналу)

≥ 75 %

Employer 
Branding

Індекс привабливості ро-
ботодавця

Кількість відгуків на вакансії / кількість відкритих 
вакансій; результати опитувань кандидатів (HR-дані)

+30 % до ба-
зового рівня

HR Efficiency Продуктивність праці од-
ного працівника

Обсяг виконаних робіт або виручка / середньооблі-
кова чисельність персоналу (фінансова звітність) +10–15 %

Staff Turnover Рівень плинності кадрів Кількість звільнених працівників / середньообліко-
ва чисельність персоналу × 100 % (HR-статистика) ≤ 10 %

Джерело: складено авторами.
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HR-інфраструктури підприємства. Досягнення 
рівня цифровізації HR-процесів не менше 80 % 
означатиме, що ключові операції з управління пер-
соналом – від обліку кадрів до навчання й оціню-
вання – здійснюються в єдиному інформаційному 
середовищі. Висока частка рішень, прийнятих на 
основі аналітичних даних, свідчитиме про перехід 
від інтуїтивного управління до evidence-based HR-
менеджменту, що особливо важливо в умовах не-
стабільності та дефіциту ресурсів.

Показники Learning & Development та 
Wellbeing & Motivation характеризують ін-
вестиції підприємства у людський капітал. 

Середня кількість годин навчання на одного пра-
цівника на рівні не менше 40 годин на рік відпові-
дає сучасним вимогам до безперервного розвитку 
компетенцій у будівельній галузі. Водночас індекс 
залученості персоналу виступає інтегральним ін-
дикатором якості управління, що враховує мотива-
цію, довіру до керівництва та відчуття працівника-
ми власної значущості в організації.

Показники напряму Corporate Culture та 
Employer Branding відображають нематеріальні 
результати впровадження інноваційної HR-моделі. 
Зростання рівня підтримки інноваційної культу-
ри свідчить про готовність персоналу сприймати 
зміни, працювати в команді та брати участь у вдо-
сконаленні бізнес-процесів. Підвищення індексу 
привабливості роботодавця на 30 % порівняно 
з  базовим рівнем створює додаткові конкурентні 
переваги на регіональному ринку праці та полег-
шує залучення кваліфікованих фахівців.

Показники HR Efficiency та Staff Turnover є ре-
зультативними індикаторами впливу HR-інновацій 
на загальну ефективність діяльності підприємства. 
Зростання продуктивності праці на 10–15 % демон-
струє економічний ефект від цифровізації та роз-
витку персоналу, тоді як зниження рівня плинності 
кадрів до 10 % свідчить про стабілізацію трудового 
колективу. Сукупно ці показники підтверджують, 
що інноваційна модель HR-менеджменту не лише 
підвищує управлінську ефективність, але й сприяє 
довгостроковій сталості розвитку ТЗДВ «Полтава-
трансбуд».

Практичне застосування показників передба-
чає регулярний моніторинг і використання цифро-
вих інструментів управління: підготовку щоквар-
тального HR-звіту щодо інноваційної активності, 
розрахунок інтегрального індексу HR-інновацій 
як узагальненого показника ефективності, а також 
упровадження HR-dashboard для візуалізації клю-
чових змін у реальному часі. Підтримка цифрової 
трансформації доповнюється короткими навчаль-
ними програмами з розвитку цифрових і управлін-

ських компетентностей персоналу та періодични-
ми ініціативами з генерації HR-інновацій, що спри-
яє підвищенню адаптивності та сталому розвитку 
підприємства.

Таким чином, запропонована система ключо-
вих показників ефективності інноваційної моделі 
HR-менеджменту ТЗДВ «Полтаватрансбуд» забез-
печує комплексну оцінку результативності впро-
вадження цифрових та інноваційних підходів до 
управління людськими ресурсами. Вона охоплює 
технологічні, аналітичні, освітні, мотиваційні та 
соціально‑культурні аспекти, що дозволяє оціню-
вати розвиток HR-системи не лише з позиції еко-
номічної ефективності, а й з погляду сталого роз-
витку та людського капіталу.

Реалізація та регулярний моніторинг визна-
чених KPI створюють передумови для переходу 
до data-driven управління персоналом, підвищен-
ня обґрунтованості управлінських рішень і своє-
часного коригування HR-стратегії. У перспективі 
це сприятиме зміцненню адаптивності системи 
управління підприємством, зниженню кадрових 
ризиків, посиленню бренду роботодавця та підви-
щенню конкурентоспроможності ТЗДВ «Полтава-
трансбуд» в  умовах цифрової трансформації буді-
вельної галузі.

Висновки
Під час дослідження обґрунтовано, що циф-

рова трансформація системи управління будівель-
ними підприємствами є ключовою передумовою 
їхньої адаптації до сучасних викликів, зумовлених 
воєнною нестабільністю, посткризовим відновлен-
ням економіки та необхідністю дотримання прин-
ципів сталого розвитку. Особливу роль у цьому 
процесі відіграє управління людськими ресурсами, 
яке з адміністративної функції трансформується 
у стратегічний інструмент забезпечення інновацій-
ності, стійкості та конкурентоспроможності під-
приємства.

Доведено, що впровадження інноваційної мо-
делі HR-менеджменту, інтегрованої в  сис-
тему цифрового управління, забезпечує 

формування синергії між цифровими технологіями 
та людським потенціалом. Запропонована модель 
ґрунтується на принципах гнучкості, цифровізації, 
аналітичності, людиноцентризму, безперервного 
навчання та інноваційної корпоративної культури, 
що створює основу для переходу до проактивної 
кадрової стратегії та підтримки довгострокового 
розвитку будівельного підприємства.

На прикладі ТЗДВ «Полтаватрансбуд» пока-
зано прикладну цінність системного підходу до ін-
новаційного розвитку HR-системи, зокрема через 
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формування стратегічних орієнтирів, паспорта мо-
делі та системи ключових показників ефективнос-
ті. Запропонована система KPI дозволяє здійсню-
вати комплексний моніторинг результативності 
HR-інновацій за технологічними, економічними, 
соціальними та культурними параметрами й за-
безпечує перехід до data-driven управління персо-
налом.

Узагальнюючи результати дослідження, мож-
на зазначити, що реалізація запропонованих під-
ходів створює передумови для підвищення адап-
тивності та управлінської зрілості будівельних 
підприємств, зміцнення бренду роботодавця та 
ефективного залучення людського капіталу в умо-
вах цифрової трансформації та сталого розвитку. 
Отримані висновки мають прикладне значення та 
можуть бути використані в процесі формування та 
впровадження інноваційних HR-рішень у будівель-
ній галузі України.	                                              
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Тарасюк М. В., Харчук Т. В. Концептуальні засади інтеграції маркетингових бізнес-процесів  
у систему стратегічного управління підприємством

У статті досліджено концептуальні засади інтеграції маркетингових бізнес-процесів у систему стратегічного управління підприємством 
в  умовах формування інноваційно-адаптивного етапу розвитку управлінських концепцій. Обґрунтовано, що ускладнення зовнішнього середови-
ща, зростання рівня невизначеності, цифровізація економіки та посилення ролі інновацій і людського капіталу зумовлюють трансформацію 
стратегічного управління від жорстко регламентованих моделей планування до процесно-орієнтованих, гнучких і людиноцентричних підходів. 
На основі узагальнення еволюції концепцій стратегічного менеджменту показано закономірне зміщення управлінського фокусу від контролю 
внутрішніх фінансових параметрів до забезпечення адаптивної взаємодії підприємства з динамічним і турбулентним ринковим середовищем. 
Доведено, що сучасний інноваційно-адаптивний етап стратегічного управління характеризується домінуванням концепції динамічних можли-
востей, інтеграцією принципів сталого розвитку, активним використанням цифрових технологій і поширенням стратегічного мислення на 
всі рівні організаційної ієрархії. Особливу увагу приділено переосмисленню ролі маркетингу в системі стратегічного управління підприємством. 
Обґрунтовано, що маркетинг у сучасних умовах виходить за межі традиційної функціональної підсистеми та трансформується у наскрізний 
бізнес-процес, інтегрований у стратегічну архітектуру управління. Показано, що саме маркетингові бізнес-процеси виступають носіями стра-
тегічної чутливості підприємства, забезпечують формування клієнтської цінності, створюють інформаційну основу для прийняття і корекції 
стратегічних рішень, а також сприяють подоланню розриву між стратегічним плануванням і практичною реалізацією стратегії. Доведено, 
що інтеграція маркетингових бізнес-процесів у систему стратегічного управління є необхідною умовою формування динамічних можливостей, 
підвищення адаптивності бізнес-моделі та забезпечення стратегічної стійкості підприємства. Зроблено висновок, що маркетинг у межах 
інноваційно-адаптивної парадигми набуває системоутворюючого характеру та виступає ключовим механізмом трансляції стратегічних цілей 
у процесну площину розвитку підприємства.
Ключові слова: стратегічне управління, маркетингові бізнес-процеси, інноваційно-адаптивний етап, динамічні можливості, процесний підхід, 
клієнтська цінність, цифровізація.
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