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Луцишін О. Ю. Інноваційна трансформація системи управління людськими ресурсами будівельних компаній 

у контексті сталого розвитку
У статті узагальнено теоретичні підходи та практичні тенденції інноваційної трансформації системи управління людськими ресурсами бу-
дівельних компаній у контексті реалізації цілей сталого розвитку. Обґрунтовано, що динамічні зміни ринку будівництва, зростання вимог до 
екологічної, соціальної та управлінської відповідальності (ESG), а також кадровий дефіцит і технологічні зрушення визначають необхідність 
перегляду традиційних HR-практик і переходу до інноваційно орієнтованих моделей управління персоналом. У роботі систематизовано сучасні 
наукові підходи до трактування сталого розвитку та інноваційного управління людськими ресурсами, а також доведено доцільність їх інтеграції 
для забезпечення організаційної стійкості та конкурентоспроможності будівельних підприємств. Виокремлено специфіку кадрового потенціалу 
будівельної галузі, яка характеризується високим рівнем професійних ризиків, циклічністю зайнятості, технологічною диверсифікацією та зрос-
танням потреби в цифрових компетенціях. Окреслено ключові бар’єри інноваційної HR-трансформації, серед яких нестача кваліфікованих кадрів, 
низький рівень інвестицій у професійний розвиток, фрагментарність системи управління знаннями та нерозвиненість механізмів корпоративної 
відповідальності. Запропоновано авторську концептуальну модель Innovation HR BuildEco, яка інтерпретує систему управління персоналом як 
«інноваційне ядро» сталого розвитку будівельних компаній. Модель розкриває механізми впливу цифровізації HR-процесів, розвитку людського 
капіталу, впровадження ESG-орієнтованих практик, формування безпечного та інклюзивного виробничого середовища, а також партнерських 
взаємодій у професійних екосистемах на стійкість та інноваційність організацій. Результати дослідження свідчать, що інтеграція принципів 
сталого розвитку у стратегії управління людськими ресурсами будівельних компаній сприяє підвищенню продуктивності праці, зміцненню кор-
поративної культури, зниженню ризиків, розширенню кадрового потенціалу та формуванню довготривалих конкурентних переваг. Практична 
значущість статті полягає в можливості застосування отриманих висновків суб’єктами будівельного бізнесу, галузевими асоціаціями та орга-
нами державної влади при формуванні політик інноваційного розвитку та сталого управління людськими ресурсами.
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Lutsyshyn O. Yu. The Innovative Transformation of the Human Resource Management System of Construction Companies in the Context  
of Sustainable Development

The article summarizes theoretical approaches and practical trends in the innovative transformation of the human resource management system of construc-
tion companies in the context of implementing sustainable development goals. It is substantiated that dynamic changes in the construction market, the grow-
ing demands for environmental, social, and governance (ESG) responsibility, as well as staff shortages and technological shifts, determine the need to revise 
traditional HR practices and move towards innovation-oriented staff management models. The work systematizes modern scientific approaches to interpreting 
sustainable development and innovative human resource management, and also proves the feasibility of their integration to ensure organizational resilience 
and competitiveness of construction enterprises. The specifics of the human resource potential of the construction industry have been highlighted, which is char-
acterized by a high level of professional risks, cyclical employment, technological diversification, and a growing need for digital competencies. Key barriers to in-
novative HR transformation have been outlined, including a shortage of qualified personnel, a low level of investment in professional development, fragmenta-
tion of the knowledge management system, and underdeveloped corporate responsibility mechanisms. An original conceptual model, Innovation-HR BuildEco, 
has been proposed, which interprets the staff management system as the «innovative core» of sustainable development for construction companies. The model 
reveals the mechanisms of the impact of HR process digitalization, human capital development, the implementation of ESG-oriented practices, the formation 
of a safe and inclusive production environment, as well as partnership interactions in professional ecosystems on the sustainability and innovativeness of orga-
nizations. The research results indicate that the integration of sustainable development principles into human resource management strategies of construction 
companies contributes to increased labor productivity, strengthening of corporate culture, reduction of risks, expansion of human capital, and the formation of 
long-term competitive advantages. The practical significance of the article lies in the possibility of applying the obtained conclusions by construction business 
entities, industry associations, and government authorities when forming policies for innovative development and sustainable human resource management.
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Сучасний етап розвитку будівельної галу-
зі України характеризується посиленням 
впливу цифрової трансформації, воєнних 

ризиків, дефіциту трудових ресурсів та зростанням 
значення принципів сталого розвитку в управлінні 
підприємствами. У цих умовах система управління 
людськими ресурсами перестає бути лише функ-
ціональною підсистемою кадрового забезпечення 
та набуває ознак стратегічного механізму, від яко-
го залежить адаптивність, стійкість і конкуренто-
спроможність будівельної компанії. Особливого 
значення це набуває для підприємств, діяльність 
яких пов’язана з реалізацією інфраструктурних і 
відновлювальних проєктів, високим рівнем вироб-
ничих ризиків, мобільністю працівників і проєк-
тним характером організації праці.

У науковій літературі управління людськими 
ресурсами дедалі частіше розглядається як багато-
вимірна соціально-економічна система, що поєд-
нує стратегічні, організаційні, психологічні, циф-
рові та безпекові аспекти. Класичні моделі HRM, 
сформовані в межах Гарвардської та Мічиганської 
шкіл, заклали підґрунтя для розуміння зв’язку між 
кадровою політикою, зовнішнім середовищем і 
результатами діяльності підприємства. Подаль-
ший розвиток наукової думки зумовив перехід до 
стратегічного HRM, digital HRM і sustainable HRM, 
у межах яких персонал розглядається як ключо-
вий ресурс довгострокового розвитку, а сама HR-
система – як інструмент забезпечення не лише 
економічної ефективності, а й соціальної відпові-
дальності, екологічної орієнтованості та організа-
ційної стійкості.

Водночас для будівельних компаній, особли-
во в умовах воєнного стану та післявоєнного від-
новлення, актуальним залишається питання побу-
дови інтегрованої моделі трансформації HRM, яка 
б поєднувала стратегічні вектори розвитку, ключо-
ві процеси управління персоналом, інструменти їх 
реалізації та систему оцінювання результативнос-
ті. Саме тому науковий і практичний інтерес ста-
новить обґрунтування моделі інноваційної транс-
формації системи управління людськими ресурса-
ми будівельної компанії, адаптованої до сучасних 
умов функціонування та вимог сталого розвитку.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
У сучасній науковій літературі сформовано кілька 
впливових підходів до розуміння сутності та ролі 
HRM у розвитку підприємства. Класичні праці  
M. Beer, B. Spector, P. Lawrence, D. Mills, R. Walton, 
а також C. Fombrun, N. Tichy і M. Devanna заклали 
підґрунтя для формування Гарвардської та Мічи-
ганської моделей HRM, у межах яких управління 
персоналом розглядається відповідно як система, 
що залежить від інтересів стейкхолдерів і зовніш-

нього середовища, або як інструмент реалізації за-
гальної стратегії підприємства [6; 12]. Подальший 
розвиток стратегічного підходу пов’язаний із пра-
цями P. Boxall, J. Purcell, які трактують персонал як 
стратегічний ресурс, а HR-службу – як партнера 
бізнесу в досягненні організаційних цілей [7].

Новий етап еволюції HRM пов’язаний із по-
ширенням концепцій sustainable HRM і digital 
HRM. У працях I. Ehnert, B. Matthews, M. Muller-
Camen, R. Kramar підкреслюється необхідність 
інтеграції принципів сталого розвитку, етичності, 
соціальної відповідальності та добробуту праців-
ників у систему управління людськими ресурса-
ми [5; 11; 13]. Водночас дослідження T. Bondarouk,  
H. Ruël, J. Marler, S. Fisher, E. Parry, S. Strohmeier 
демонструють, що цифровізація HR-процесів, ви-
користання HR-аналітики, електронних платформ 
і автоматизованих систем стають визначальними 
чинниками модернізації кадрової роботи. Для бу-
дівельної галузі ці підходи мають особливе значен-
ня, оскільки поєднуються з підвищеними вимога-
ми до безпеки праці, гнучкої організації проєктної 
діяльності та адаптації підприємства до нестабіль-
ного зовнішнього середовища [9; 14–16].

В українській науковій думці проблемати-
ка управління персоналом розкривається 
у працях Л. В. Балабанової, О. В. Сардак,  

В. М. Гриньової, І. А. Грузіни, В. М. Данюка та інших, 
які акцентують увагу на системності HRM, розвит
ку людського капіталу, мотиваційних механізмах 
і ролі персоналу в забезпеченні результативності 
підприємства [1–3]. Однак попри наявність ваго-
мих напрацювань, питання побудови саме інтегро-
ваної моделі інноваційної трансформації систе-
ми управління людськими ресурсами будівельної 
компанії, яка б одночасно враховувала стратегічні, 
цифрові, безпекові та ESG-орієнтовані аспекти, по-
требує подальшого наукового опрацювання.

Метою статті є обґрунтування моделі іннова-
ційної трансформації системи управління людськи-
ми ресурсами будівельної компанії в контексті ста-
лого розвитку, цифровізації та воєнних викликів.

Виклад основного матеріалу дослідження 
з повним обґрунтуванням отриманих наукових 
результатів. З огляду на це важливим є форму-
вання моделі інноваційної трансформації систе-
ми управління людськими ресурсами будівельної 
компанії, яка дозволяє системно поєднати стра-
тегічні напрями розвитку HRM, основні процеси 
управління персоналом, інструменти їх реалізації 
та результати функціонування системи управлін-
ня людськими ресурсами. Формування ефективної 
моделі інноваційної трансформації системи управ-
ління людськими ресурсами потребує використан-
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ня комплексного методологічного підходу, що до-
зволяє врахувати багатофакторний характер функ-
ціонування підприємств будівельної галузі, вплив 
зовнішнього середовища та сучасні тенденції роз-
витку управління персоналом.

У сучасній науковій літературі управління 
людськими ресурсами розглядається як складна 
соціально-економічна система, що поєднує орга-
нізаційні, економічні, психологічні та технологічні 
аспекти діяльності підприємства, тому формуван-
ня моделі трансформації системи управління люд-
ськими ресурсами будівельної компанії потребує 
використання міждисциплінарних підходів, які до-
зволяють комплексно дослідити процеси розвитку 
персоналу, організації праці та формування корпо-
ративної культури.

З метою забезпечення наукової обґрунтова-
ності запропонованої моделі в дослідженні 
використано низку методологічних підходів, 

кожен з яких дозволяє розкрити окремі аспекти 
трансформації системи управління людськими ре-
сурсами будівельної компанії, адже сукупність за-
значених підходів формує методологічне підґрунтя 
для побудови саме інноваційної моделі управління 
людськими ресурсами будівельної компанії, адап-
тованої до умов цифрової трансформації, воєнних 
викликів та вимог сталого розвитку. Застосування 
зазначених підходів дозволило сформувати мето-
дологічну основу для побудови моделі інноваційної 
трансформації системи управління людськими ре-
сурсами будівельної компанії, яка враховує як вну-
трішні особливості функціонування підприємств, 
так і вплив зовнішнього середовища, а з метою 
узагальнення зазначених методологічних підходів 
у табл. 1 представлено їх характеристику та зна-

чення для формування моделі інноваційної транс-
формації HRM досліджуваного нами підприємства.

Крім того, варто зазначити, що в науковій лі-
тературі сформовано значну кількість кон-
цептуальних моделей управління людськи-

ми ресурсами, які відображають еволюцію підходів 
до організації управління персоналом і його ролі в 
забезпеченні ефективності діяльності підприєм-
ства. Розвиток цих моделей демонструє поступо-
вий перехід від адміністративного управління пер-
соналом до стратегічного управління людським ка-
піталом та інтеграції принципів сталого розвитку в 
систему корпоративного управління (табл. 2).

Запропонована нами модель інноваційної 
трансформації системи управління людськими 
ресурсами будівельної компанії спрямована на по-
долання зазначених обмежень і передбачає інте-
грацію стратегічних, інноваційних, безпекових та 
ESG- і Digital-орієнтованих підходів до управління 
персоналом і враховує сучасні виклики розвитку 
підприємств галузі та особливості функціонування 
HR-систем в умовах війни та сталого розвитку.

Водночас розроблення моделі інноваційної 
трансформації системи управління людськими 
ресурсами будівельної компанії потребує не лише 
врахування існуючих теоретичних підходів до 
HRM, але й формування власної концептуальної 
логіки побудови такої моделі, що зумовлено тим, 
що сучасна система управління людськими ресур-
сами будівельної компанії повинна розглядати-
ся як багаторівнева інтегрована система, у межах 
якої стратегічні вектори розвитку HRM, процеси 
управління персоналом, інструменти їх реалізації 
та очікувані результати функціонують у тісному 
взаємозв’язку.

Таблиця 1

Методологічні підходи до формування моделі інноваційної трансформації системи управління  
людськими ресурсами будівельної компанії

Методологічний підхід Сутність підходу Значення для формування моделі

Системний Розгляд HRM як цілісної системи 
взаємопов’язаних елементів

Забезпечує комплексність моделі  
та взаємозв’язок її складових

Стратегічний Орієнтація HRM на реалізацію довгостроко-
вих цілей підприємства

Узгоджує розвиток персоналу  
зі стратегією підприємства

Безпекоорієнтований Інтеграція управління безпекою у систему 
управління персоналом

Підвищує стійкість підприємства  
в умовах війни

Інноваційний Використання сучасних управлінських  
технологій і цифрових інструментів Сприяє модернізації HR-процесів

ESG-підхід Врахування екологічних, соціальних  
та управлінських аспектів розвитку

Забезпечує інтеграцію принципів 
сталого розвитку

Процесний Розгляд HRM як сукупності управлінських 
процесів

Підвищує ефективність управління 
персоналом

Джерело: систематизовано автором. 
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Таблиця 2

Еволюція моделей управління людськими ресурсами та їх актуальність в умовах сталого розвитку і війни

Модель HRM Ключова ідея моделі Основні інструменти
Актуальність  

для підприємств  
в умовах війни

Гарвардська модель HRM

HRM формується під впли-
вом інтересів стейкхол-
дерів та факторів зовніш-
нього середовища

Кадрова політика, розви-
ток персоналу, управління 
трудовими відносинами

Дозволяє враховувати 
інтереси працівників  
та соціальні фактори

Мічиганська модель HRM
HRM має бути інтегрова-
ним із загальною стратегі-
єю підприємства

Підбір персоналу, оціню-
вання, розвиток і моти-
вація

Сприяє підвищенню ефек-
тивності використання 
трудових ресурсів

Стратегічний HRM
Персонал розглядається 
як стратегічний ресурс 
підприємства

Стратегічне планування 
персоналу, управління 
талантами

Сприяє формуванню 
кадрової стратегії підпри-
ємства

Sustainable HRM
Інтеграція принципів ста-
лого розвитку в систему 
HRM

Розвиток людського 
капіталу, соціальна відпо-
відальність, етичні стан-
дарти

Забезпечує соціальну 
стабільність і відповідаль-
ність бізнесу

Digital HRM Використання цифрових 
технологій у HRM

HRIS, HR-аналітика, циф-
рові платформи управлін-
ня персоналом

Підвищує гнучкість управ-
ління персоналом у кри-
зових умовах

Інноваційна модель HRM 
будівельної компанії  
(авторська)

Інтеграція стратегічного, 
цифрового, безпеко
орієнтованого та сталого 
підходів

Розвиток людського ка-
піталу, цифровізація HR, 
ESG-підхід, гнучкі форми 
організації праці

Забезпечує адаптивність 
підприємства до умов  
війни та посткризового 
відновлення

Джерело: систематизовано автором на основі [6–16].

На відміну від традиційних підходів до управ-
ління персоналом, що зосереджуються пе-
реважно на окремих функціональних ас-

пектах кадрової роботи, запропонована модель має 
забезпечувати цілісне бачення трансформації HRM 
будівельних компаній у контексті сучасних викли-
ків їх розвитку. Тобто йдеться про необхідність 
одночасного врахування як стратегічних цілей під-
приємства, так і особливостей зовнішнього серед-
овища, воєнних ризиків, цифрової трансформації 
економіки, вимог сталого розвитку та специфіки 
проєктної організації праці в будівельній галузі.

У цьому контексті модель інноваційної транс-
формації системи управління людськими ресур-
сами будівельної компанії пропонуємо розгляда-
ти як концептуально-структурне відображення 
взаємозв’язку між факторами зовнішнього середо
вища, цілями трансформації HRM, стратегічними 
векторами розвитку, процесами управління персо-
налом, інструментами їх реалізації та результатами 
функціонування системи. Саме такий підхід дозво-
лить перейти від фрагментарного вдосконалення 
окремих HR-процесів до формування інтегрованої 
системи управління людськими ресурсами, адап-
тованої до умов її функціонування.

Важливим моментом при формуванні моделі 
інноваційної трансформації системи управ-
ління людськими ресурсами будівельної 

компанії є визначення її структурних елементів, 
серед яких ключове місце посідають стратегічні 
вектори трансформації HRM, що відображають 
основні напрями розвитку системи управління 
персоналом у контексті сталого розвитку, цифро-
візації та воєнних викликів. На відміну від тради-
ційних підходів до управління персоналом, у межах 
яких кадрова діяльність обмежується виконанням 
окремих функцій (підбір персоналу, мотивація, оці-
нювання тощо), сучасні моделі HRM передбачають 
інтеграцію стратегічних, організаційних, техноло-
гічних і соціальних аспектів управління людськими 
ресурсами, а саме: фактори зовнішнього середови-
ща функціонування підприємства; цілі трансфор-
мації системи управління людськими ресурсами; 
стратегічні вектори розвитку HRM; ключові про-
цеси управління людськими ресурсами; інструмен-
ти реалізації HR-політики підприємства; результа-
ти функціонування та розвитку системи управлін-
ня людськими ресурсами (табл. 3).

Особливе місце у структурі моделі інновацій-
ної трансформації системи управління людськими 
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Таблиця 3 

Структурні елементи моделі інноваційної трансформації системи управління людськими ресурсами 
будівельної компанії

Структурний елемент моделі Характеристика елементу Значення для формування  
моделі

Фактори зовнішнього середовища
Воєнні виклики, цифрова трансформація 
економіки, вимоги сталого розвитку, зміни 
на ринку праці

Визначають необхідність 
трансформації HRM

Цілі трансформації HRM

Підвищення ефективності управління 
персоналом, розвиток людського капі-
талу, підвищення адаптивності підпри-
ємства

Визначають стратегічну  
спрямованість моделі

Стратегічні вектори розвитку HRM Ключові напрями трансформації системи 
управління персоналом

Формують змістовне ядро 
моделі

HR-процеси Планування персоналу, підбір, адаптація, 
розвиток, оцінювання, мотивація

Забезпечують реалізацію  
HR-політики

Інструменти HRM
Цифрові HR-платформи, HR-аналітика, 
програми розвитку компетенцій, системи 
мотивації

Забезпечують практичну  
реалізацію HR-процесів

Результати функціонування HRM

Підвищення ефективності управління 
персоналом, розвиток людського капіталу, 
зростання конкурентоспроможності  
підприємства

Відображають ефективність 
трансформації HRM

Джерело: систематизовано автором.

ресурсами займають стратегічні вектори розвитку 
HRM, які визначають ключові напрями модерніза-
ції системи управління персоналом підприємства.

У результаті проведеного дослідження нами 
обґрунтовано п’ять стратегічних векторів 
трансформації HRM будівельної компанії 

з урахуванням сучасних викликів розвитку галузі, 
зокрема цифровізації економіки, реалізації прин-
ципів сталого розвитку та необхідності забезпе-
чення безпеки діяльності підприємств в умовах 
війни. До них належать: розвиток людського капі-
талу, цифровізація HR-процесів, формування без-
пекоорієнтованого управління персоналом, розви-
ток корпоративної культури сталого розвитку та 
впровадження гнучкої проєктної організації праці. 
У межах побудови моделі зазначені напрями роз-
глядаються як ключові елементи її структурної ар-
хітектури, а подальша їх реалізація здійснюється 
через систему взаємопов’язаних процесів управ-
ління людськими ресурсами, що забезпечують 
формування, розвиток та ефективне використання 
людського капіталу підприємства. 

З урахуванням специфіки діяльності буді-
вельних підприємств, а також сучасних тенденцій 
розвитку HRM пропонуємо виділяти такі клю-
чові процеси управління людськими ресурсами: 
стратегічне планування персоналу; підбір і адап-

тація персоналу; розвиток і навчання працівників; 
управління результативністю праці; мотивація та 
винагорода персоналу; формування корпоратив-
ної культури; забезпечення безпеки та добробуту 
працівників. Саме ці процеси й утворюють інте-
гровану систему управління людськими ресурсами 
підприємства та забезпечують реалізацію страте-
гічних напрямів трансформації HRM (табл. 4).

Особлива увага при формування моделі ін-
новаційної трансформації системи управ-
ління людськими ресурсами будівельної 

компанії має приділятись визначенню інструмен-
тів управління персоналом, які забезпечують прак-
тичну реалізацію зазначених HR-процесів. Крім 
того, розроблення моделі інноваційної трансфор-
мації системи управління людськими ресурсами 
потребує визначення системи показників, які до-
зволяють оцінити ефективність її функціонування, 
адже використання відповідних індикаторів дає 
можливість здійснювати моніторинг результатів 
реалізації HR-політики підприємства та визнача-
ти рівень досягнення стратегічних цілей розвитку 
його людського капіталу. З урахуванням запропо-
нованих стратегічних векторів трансформації сис-
теми управління людськими ресурсами сформова-
но систему індикаторів оцінювання ефективності 
моделі HRM будівельної компанії, яка дозволяє 
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Таблиця 4

Основні процеси управління людськими ресурсами підприємства у структурі моделі інноваційної 
трансформації системи управління людськими ресурсами будівельної компанії

HR-процес Зміст процесу Основні управлінські 
інструменти

Значення  
для підприємства

Стратегічне планування 
персоналу

Визначення потреб  
підприємства у трудових 
ресурсах

Кадрове планування,  
HR-аналітика

Забезпечення підприєм-
ства необхідними кадрами

Підбір і адаптація  
персоналу

Залучення та інтеграція 
нових працівників

Рекрутинг, адаптаційні 
програми

Формування ефективної 
команди

Розвиток і навчання  
персоналу

Підвищення професійної 
компетентності праців-
ників

Тренінги, корпоративне 
навчання

Розвиток людського  
капіталу

Управління результатив-
ністю праці

Оцінювання ефективності 
роботи працівників

KPI, оцінка результатив-
ності

Підвищення продуктивнос-
ті праці

Мотивація та винагорода Стимулювання працівни-
ків до досягнення цілей

Система оплати праці, 
бонуси

Підвищення залученості 
персоналу

Формування корпоратив-
ної культури

Розвиток цінностей і норм 
поведінки

Корпоративні програми, 
комунікації

Формування згуртованості 
колективу

Забезпечення безпеки  
та добробуту

Створення безпечних 
умов праці

Програми безпеки,  
соціальні програми

Зниження виробничих 
ризиків

Джерело: авторська розробка.

здійснювати комплексне оцінювання ефективнос-
ті функціонування системи управління людськими 
ресурсами та визначати результати реалізації мо-
делі інноваційної трансформації HRM (табл. 5).

Узагальнення стратегічних напрямів транс-
формації системи управління людськими ресур-
сами, ключових HR-процесів, інструментів їх ре-
алізації та показників оцінювання ефективності 
дозволило сформувати авторську інтегровану мо-

Таблиця 5

Індикатори оцінювання ефективності моделі інноваційної трансформації системи управління  
людськими ресурсами будівельної компанії

Напрям оцінювання Основні показники Економічне значення

Розвиток людського капіталу
Рівень кваліфікації працівників, кількість 
програм навчання, частка працівників,  
що пройшли підвищення кваліфікації

Підвищення професійного  
потенціалу персоналу

Цифровізація HR-процесів Рівень автоматизації HR-процесів,  
використання HR-аналітики

Підвищення ефективності  
управління персоналом

Безпекоорієнтоване HRM Рівень виробничого травматизму,  
кількість порушень техніки безпеки Підвищення рівня безпеки праці

Корпоративна культура Рівень залученості персоналу, показники 
задоволеності працівників

Формування стабільного трудового 
колективу

Гнучка організація праці Ефективність роботи проєктних команд, 
швидкість реалізації проєктів

Підвищення адаптивності  
підприємства

Загальна ефективність HRM Продуктивність праці, плинність кадрів, 
рівень задоволеності персоналу

Підвищення конкурентоспромож-
ності підприємства

Джерело: авторська розробка.

дель інноваційної трансформації HRM будівельної 
компанії (рис. 1).

У статті обґрунтовано доцільність форму-
вання моделі інноваційної трансформації 
системи управління людськими ресурсами 

будівельної компанії як інтегрованої багаторів-
невої системи, що поєднує фактори зовнішнього 
середовища, цілі трансформації HRM, стратегічні 
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Зовнішнє середовище

 Внутрішнє середовище підприємства  

Стратегія підприємства (місія, цілі). Організаційна структура.
Корпоративна культура. Кадровий потенціал. Ресурсне забезпечення

    

  

Ресурсне забезпечення   

 

 

Воєнні виклики. Державне регулювання. Цифровізація економіки. Глобалізація ринку праці.
Принципи сталого розвитку. Інноваційний розвиток економіки

   
  

  
 
 
 

 

Стратегічні вектори
трансформації HRM  

Розвиток
людського

капіталу  

Цифровізація
HR -процесів

 

 

Безпеко-
орієнтоване

HRM

 

 

Корпоративна
культура
сталого

розвитку 

Гнучка
проєктна

організація
праці 

Ключові HR -процеси  

Стратегічне планування персоналу. Підбір і адаптація персоналу. Розвиток і навчання
персоналу. Управління результативністю праці Мотивація та винагорода персоналу.

Формування корпоративної безпеки та добробуту працівників

 
 
 

 
Механізми забезпечення трансформації

Економічний. Організаційний. Цифровий. Соціально-психологічний. Інноваційний
   

  

 

 

 

 
 

 
Моніторинг і коригування HR-стратегії  

Результати трансформації
Оптимальна чисельність персоналу, ефективне використання трудових ресурсів, залучення

кваліфікованих працівників, швидка інтеграція у колектив, підвищення професійної
кваліфікації працівників, підвищення продуктивності праці, зростання мотивації

та залученості працівників, формування згуртованого колективу, зниження виробничого
травматизму та підвищення соціальної стабільності

Рис. 1. Модель інноваційної трансформації системи управління людськими ресурсами 
ТОВ «Автомагістраль-Південь»

Джерело: авторська розробка.

вектори розвитку, ключові HR-процеси, інстру-
менти реалізації кадрової політики та результати 
функціонування системи управління людськими 
ресурсами.

Доведено, що методологічною основою такої 
моделі мають виступати системний, стратегічний, 
процесний, інноваційний, безпекоорієнтований та 
ESG-підходи, сукупне використання яких забез-
печує її комплексність, адаптивність і прикладну 
цінність. 

Обґрунтовано, що структурне ядро автор-
ської моделі становлять п’ять стратегічних 
векторів трансформації HRM: розвиток 

людського капіталу, цифровізація HR-процесів, 
безпекоорієнтоване управління персоналом, роз-
виток корпоративної культури сталого розвитку 
та гнучка проєктна організація праці. Їх реалізація 
відбувається через систему взаємопов’язаних HR-
процесів – стратегічне планування персоналу, під-
бір та адаптацію, розвиток і навчання, управління 
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результативністю, мотивацію, формування корпо-
ративної культури та забезпечення безпеки й до-
бробуту працівників. 

Узагальнення еволюції моделей HRM дало 
змогу встановити, що традиційні концепції управ-
ління персоналом не повною мірою відповідають 
сучасним потребам будівельних компаній, які функ-
ціонують в умовах цифрової трансформації, воєн-
них ризиків і посилення вимог сталого розвитку.

Практичне значення запропонованої моделі 
полягає в можливості її використання як концеп-
туальної та прикладної основи для модернізації 
системи управління людськими ресурсами буді-
вельних компаній, підвищення ефективності ви-
користання людського капіталу, зміцнення органі-
заційної стійкості та забезпечення довгострокової 
конкурентоспроможності підприємства.

Перспективи подальших наукових дослі-
джень доцільно пов’язати з кількома на-
прямами. По-перше, потребує поглиблення 

методика кількісного оцінювання ефективності 
моделі інноваційної трансформації HRM з ура-
хуванням галузевих особливостей будівельних 
компаній. По-друге, актуальним є розроблення ін-
струментарію практичного впровадження моделі 
на різних етапах життєвого циклу підприємства 
та будівельних проєктів. По-третє, важливим 
напрямом є дослідження впливу цифрових HR-
технологій, HR-аналітики та ESG-індикаторів на 
результативність системи управління персоналом 
у контексті післявоєнного відновлення економіки 
України. Окремої уваги заслуговує адаптація моде-
лі до умов реінтеграції ветеранів, дефіциту кадрів 
та зростання ролі психологічної стійкості персона-
лу в системі HRM.			                  
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Нестеренко А. В. Вплив лідерського потенціалу керівників на ефективність управління інноваційними 
процесами підприємства

У результаті дослідження уточнено зміст категорії лідерського потенціалу керівника й обґрунтовано його роль як інтегрального управлінського 
ресурсу, що визначає здатність підприємства формувати та реалізовувати інноваційні можливості в умовах динамічного зовнішнього середови-
ща. Показано, що лідерський потенціал доцільно розглядати як поєднання стратегічного бачення, адаптивності, комунікаційної спроможності, 
здатності до координації та готовності діяти в умовах невизначеності, що в сукупності забезпечує ефективність управлінських рішень. Вста-
новлено, що практичний вплив лідерського потенціалу проявляється через формування інноваційної стратегії підприємства, створення сприят-
ливого організаційного середовища для генерації та відбору ідей, забезпечення узгодженості дій між підрозділами, розвиток культури знаннєвого 
обміну та інтеграцію внутрішніх і зовнішніх знань у процесі реалізації інноваційних проєктів. Доведено, що саме якість управлінських механіз-
мів, сформованих під впливом лідерського потенціалу керівника, значною мірою визначає рівень інноваційної результативності підприємства. 
Проведений SWOT-аналіз дозволив ідентифікувати ключові чинники, що посилюють або стримують ефективність управління інноваційними 
процесами, зокрема рівень організаційної довіри, швидкість прийняття рішень, ступінь відкритості до зовнішнього середовища, а також наяв-
ність управлінської інерції, централізації та недостатньої міжфункціональної взаємодії. Окреслено управлінські ризики, пов’язані з недостатнім 
розвитком лідерських компетенцій, які можуть призводити до зниження гнучкості та втрати інноваційних можливостей. На основі отрима-
них результатів запропоновано концептуальне представлення взаємозв’язку між лідерським потенціалом керівника, формуванням інноваційної 
стратегії, організацією управління інноваційними процесами та досягненням інноваційної ефективності підприємства. Практична цінність до-
слідження полягає в можливості використання запропонованого підходу для оцінювання управлінської готовності підприємств до інноваційного 
розвитку, а також для вдосконалення механізмів управління інноваційною діяльністю в умовах зростання невизначеності та конкуренції.
Ключові слова: менеджмент; лідерство; лідерський потенціал; керівник; ефективність; інноваційні процеси; підприємство.
Рис.: 1. Табл.: 1. Бібл.: 10.
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