
Випуск # 81 / 2025                                                                       ЕКОНОМІКА ТА СУСПІЛЬСТВО

343

М
Е
Н
Е
Д
Ж
М
Е
Н
Т

 © Гук В. В., 2025

DOI: https://doi.org/10.32782/2524-0072/2025-81-50

УДК 005.95.96 

ФОРМУВАННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ  
ЛЮДСЬКИМИ РЕСУРСАМИ ПРОМИСЛОВИХ ПІДПРИЄМСТВ 

З ВИКОРИСТАННЯМ ІННОВАЦІЙНИХ ТЕХНОЛОГІЙ

FORMATION OF A HUMAN RESOURCE MANAGEMENT 
SYSTEM OF INDUSTRIAL ENTERPRISES  

USING INNOVATIVE TECHNOLOGIES

Гук Володимир Володимирович
аспірант, 

Західноукраїнський національний університет
ORCID: https://orcid.org/0009-0002-1100-9417

Guk Volodymyr
West Ukrainian National University

Метою статті є обґрунтування і розроблення моделі формування системи управління людськими ресурса-
ми промислових підприємств із використанням інноваційних технологій, що забезпечує подолання ключових 
кадрових дисфункцій, підвищення продуктивності і зміцнення стратегічної стійкості підприємств у сучасних 
умовах цифровізації і структурних трансформацій. У результаті проведеної роботи запропоновано комплек-
сну модель системи управління людськими ресурсами промислових підприємств, що інтегрує п’ять функ-
ціональних блоків: цифрові платформи управління персоналом, HR-аналітику (People Analytics), розвиток 
персоналу, соціальну відповідальність і добробут (ESG-HR, охорона праці), а також культуру безперервних 
покращень (Lean/Kaizen). Запропонована система працює як єдиний причинно-наслідковий механізм, у якому 
аналітика підсилює HR-процеси, HR-процеси генерують дані для розвитку, розвиток забезпечує оновлення 
кадрового потенціалу, а культура вдосконалення закріплює зміни на інституційному рівні. 

Ключові слова: розвиток персоналу, інновації, цифрові платформи, соціальна відповідальність, навички, 
інвестиції в персонал.

The purpose of the article is to substantiate and develop a model for forming a human resources management 
system for industrial enterprises using innovative technologies, which ensures overcoming key personnel 
dysfunctions, increasing productivity and strengthening the strategic stability of enterprises in modern conditions 
of digitalization and structural transformations. Problem-oriented modeling methods were used to build a holistic  
HR system, as well as the method of structural-functional synthesis to determine the logic of interaction between 
digital tools, organizational processes and personnel practices. As a result of the work, a comprehensive model of 
the human resources management system of industrial enterprises was formed, integrating five functional blocks: 
digital personnel management platforms (HRIS, e-recruitment, LXP), HR analytics (People Analytics, BI dashboards,  
KPI/OKR), personnel development (Digital Learning, dual education, VR/AR simulations), social responsibility and 
well-being (ESG-HR, occupational safety, well-being), as well as a culture of continuous improvement (Lean/Kaizen, 
idea system, team retrospectives). It has been proven that each block solves a separate group of dysfunctions: digital 
platforms eliminate data fragmentation and long recruitment cycles; analytics improves the quality of management 
decisions; digital learning restores competence potential; ESG practices reduce personnel losses and burnout 
risks; Lean approaches enhance initiative and interaction. The proposed system works as a single cause-and-
effect mechanism in which analytics strengthens HR processes, HR processes generate data for development, 
development ensures the renewal of human resources, and a culture of improvement consolidates changes at 
the institutional level. The results obtained can be useful for managers of industrial enterprises, HR directors, 
organizational development consultants, digital transformation specialists, as well as for scientists researching 
innovative approaches to human resources management. The model can be used as a methodological basis for the 
modernization of HR systems, the creation of corporate personnel development programs, the optimization of digital 
HR processes, and the implementation of ESG-oriented practices in the industrial sector.

Keywords: personnel development, innovation, digital platforms, social responsibility, skills, investment in 
personnel.
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Постановка проблеми. Сучасні промис-
лові підприємства функціонують у складному 
середовищі, де переплітаються технологічні 
зрушення, демографічні зміни, війна і віднов-
лювальні процеси, конкуренція за кваліфіко-
ваних фахівців і вимога швидкого оновлення 
виробничих компетентностей. За таких умов 
система управління людськими ресурсами 
перестала бути допоміжною адміністратив-
ною підсистемою – натомість вона пере-
творилася на ключовий механізм, від якого 
залежить стійкість виробництва, здатність 
підприємства реагувати на турбулентність і 
запроваджувати інновації. Промислові під-
приємства України опинилися у ситуації, коли 
класична модель управління персоналом не 
відповідає реаліям: зростає дефіцит кваліфі-
кованих кадрів, інтенсифікується конкуренція 
за таланти, збільшується необхідність швид-
кого переналаштування виробництва під нові 
технологічні вимоги, а продуктивність стає 
критичною для виживання на ринку. Згідно з 
даними Європейської Бізнес Асоціації, станом 
на 2024 рік понад 62 % промислових компаній 
України відчувають гострий дефіцит технічних 
спеціалістів, а рівень середньої кваліфікації 
персоналу за останні три роки знизився через 
міграцію і втрату виробничих центрів [1].  
За таких умов формування інноваційної сис-
теми управління людськими ресурсами є не 
лише актуальною науковою проблемою, а й 
практичною необхідністю для промислових 
підприємств. Як слушно зазначає Брич та 
ін. [2], сучасний персонал – це не витратний 
ресурс, а актив, який визначає шлях розвитку 
підприємства; тому управління ним повинно 
поєднувати економічні, соціальні й техноло-
гічні підходи.

Використання HRIS (Human Resource 
Information Systems), People Analytics, циф-
рових платформ розвитку компетентностей, 
технологій прогнозної аналітики, Lean/Kaizen-
підходів, ESG-показників соціальної відпові-
дальності дозволяє підприємствам створю-
вати адаптивні і людиноцентричні системи 
управління персоналом. Це підтверджується 
міжнародними звітами Deloitte, де зазна-
чено, що компанії з високим рівнем цифрової 
HR-зрілості мають на 64 % вищу здатність 
швидко реагувати на зміни ринку [3].

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Останні дослідження окреслюють досить 
цілісний, але частково реалізований пово-
рот від традиційного «кадрового діловод-
ства» до стратегічного управління людськими 
ресурсами в промисловості. Зокрема, автори 

В. В. Брич та ін. [2] показали, що трансфор-
мація системи управління персоналом на під-
приємствах передбачає зміну організаційних 
структур, посилення ролі HR як стратегічного 
партнера і переходу до компетентнісно орі-
єнтованих моделей оцінювання й розвитку 
кадрів. Інші автори О. П. Плаксюк, В. В. Гор-
ватова та О. О. Якушев [4] акцентували, що 
людський капітал виступає ключовим факто-
ром підвищення ефективності і конкуренто-
спроможності компаній, обґрунтовуючи необ-
хідність кількісної оцінки людського капіталу і 
прив’язки інвестицій у персонал до стратегіч-
них цілей бізнесу. Учений В. П. Антонюк [5], 
аналізуючи розвиток промисловості України в 
умовах війни, фіксує структурний дефіцит ква-
ліфікованих кадрів, старіння кадрового ядра, 
регіональні дисбаланси і необхідність актив-
ної державної підтримки відновлення кадро-
вого потенціалу промислових регіонів. Роботи 
Т. А. Власенко [6] і В. В. Гука [7] доповнюють 
цей контекст тим, що управління персоналом 
в умовах цифрової економіки вже не може 
спиратися на традиційні підходи: автори виді-
ляють цифрову зрілість HR-процесів, вико-
ристання електронних платформ, аналітики 
і дистанційних форматів роботи як ключові 
чинники ефективності сучасних підприємств. 
О. Л. Загорянська [8] конкретизує цю логіку 
саме для промислових підприємств, пока-
зуючи, що HR-менеджмент у промисловості 
поєднує технологічні та соціальні інновації, 
а інструменти HR повинні бути інтегровані у 
виробничу стратегію, щоб забезпечувати стій-
кість і продуктивність у турбулентних умовах.

Другий кластер останніх публікацій кон-
центрується на інструментарії інновацій-
ного HRM. Так, автори Л. В. Вербівська і 
Н. В. Блеско [9] розглядають гейміфікацію як 
інноваційний підхід до навчання і розвитку 
персоналу, доводячи, що ігрові механіки під-
вищують залученість працівників, прискорю-
ють засвоєння знань і посилюють внутрішню 
мотивацію до розвитку І. М. Молгала та ін. 
[10] у систематичному огляді показують, що 
стратегічні інновації в HRIS і штучному інте-
лекті для управління персоналом у малому та 
середньому бізнесі дозволяють не лише авто-
матизувати рутинні операції, а й підвищувати 
продуктивність через аналітику даних, персо-
налізовані HR-рішення і прогнозування кадро-
вих ризиків. Науковці Н. Дамій і Т. Дамій [11], 
аналізуючи оптимізацію Kanban-процесів, 
демонструють, що візуалізація потоку робіт 
й усунення «вузьких місць» у проєктному 
менеджменті дають змогу скоротити цикли 
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виконання завдань і підвищити керованість 
колективної роботи, що безпосередньо коре-
лює з концепцією Lean/Kaizen у HR-практиках. 
У свою чергу, Дж. O. Олурін і співавтори [12] 
показують на прикладі виробничих компаній, 
що стратегічне управління людськими ресур-
сами в умовах зростання автоматизації має 
балансувати між впровадженням технологій 
і планомірним розвитком компетентностей 
працівників, інакше автоматизація посилює 
соціальну напругу і кадрові ризики.

Узагальнюючи ці підходи, можна зробити 
висновок, що наявний науковий дискурс уже 
досить повно описує окремі виміри іннова-
ційного HRM: трансформацію системи управ-
ління персоналом, стратегічну роль людського 
капіталу, виклики воєнного часу, цифрову зрі-
лість HR-процесів, інструменти гейміфікації, 
HRIS, AI і процесні інновації. Водночас пере-
важна більшість робіт зосереджується або 
на загальноекономічному рівні, тоді як про-
блема формування цілісної моделі системи 
управління людськими ресурсами промисло-
вого підприємства, яка б інтегрувала цифрові 
платформи, аналітику, розвиток, соціальну 
відповідальність і культуру безперервних удо-
сконалень в один узгоджений контур, залиша-
ється недостатньо опрацьованою. Саме цю 
прогалину і покликано заповнити проведене 
дослідження.

Формулювання цілей статті. Метою 
статті є поглиблене наукове обґрунтування 
теоретичних засад і розроблення комплексної 
моделі формування системи управління люд-
ськими ресурсами промислових підприємств 
з використанням інноваційних технологій. 
Для досягнення мети визначено три дослід-
ницькі завдання: (1) розкрити теоретико-мето-
дологічні засади інноваційного управління 
людськими ресурсами; (2) запропонувати 
комплексну модель системи управління люд-
ськими ресурсами промислових підприємств 
на основі інноваційних технологій.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Поступове витіснення традиційної 
кадрової моделі спричинене зміною струк-
тури самої праці у промисловості. Вироб-
ничі лінії дедалі більше автоматизуються, 
обладнання ускладнюється, а продукція 
стає технологічно більш насиченою. Це фор-
мує вимогу до працівників іншого рівня – не 
лише фізичного чи технічного, а й аналітич-
ного, цифрового, адаптивного. Як підкреслю-
ють О. Плаксюк, В. Горватова та О. Якушев, 
розвиток людського капіталу дедалі частіше 
визначає конкурентоспроможність сучас-

них компаній, включно з промисловими  
підприємствами [4].

У таких умовах постає потреба в перегляді 
теоретико-методологічних підходів до управ-
ління людськими ресурсами (далі – HRM). 
Традиційна логіка «управління кадрами» 
передбачала виконання чітко встановлених 
процедур – найм, облік, контроль дисци-
пліни, ведення документації. Проте у модель 
управління людськими ресурсами закладена 
значно ширша ідея – забезпечити розвиток 
потенціалу людини, створити умови для вико-
ристання її навичок, підтримати її мотивацію і 
задоволення роботою. У промисловому сек-
торі це набуває особливого сенсу: техноло-
гічні зміни вимагають не стільки заміни пер-
соналу, скільки відновлення, перенавчання, 
зміцнення компетентнісної бази. 

Серед основних елементів інноваційного 
HRM виділяють HRIS, People Analytics, циф-
рове управління продуктивністю, автоматизо-
ване планування кадрових потреб, цифрові 
системи розвитку компетентностей, гейміфі-
ковані й адаптивні модулі навчання, показ-
ники ESG, well-being-політики і методики без-
перервного вдосконалення (Lean/Kaizen). 
Їхня поява стала відповіддю на запит під-
приємств щодо гнучкості, швидкості обробки 
інформації та точності управлінських рішень.

Розглянемо ці інструменти докладніше, 
у контексті промислового виробництва, де 
щоденно формується величезна кількість 
даних: про продуктивність, простої, показники 
браку, графіки змін, кваліфікаційні розриви, 
ризики плинності, завантаженість цехів і ліній. 
Ці дані стають безцінними для HRM, але лише 
за умови, що підприємство здатне їх зібрати, 
інтегрувати й осмислити.

HRIS – це «кістяк» інноваційної моделі 
HRM. Вона забезпечує прозорість кадрових 
процесів і дозволяє підприємству відмовитися 
від застарілих підходів, які залишають мож-
ливості для помилок або «сліпих зон» [13].  
На промислових підприємствах, де працюють 
сотні чи тисячі працівників у різних підрозді-
лах, HRIS виконує важливі функції: забезпе-
чує точність кадрових даних; формує аналі-
тику щодо продуктивності, простоїв, робочого 
часу; інтегрує HR-процеси з виробничими.

Іншим фундаментальним елементом є 
People Analytics - аналітика даних про людські 
ресурси. Вона дозволяє перейти від інтуїції 
до математично обґрунтованих рішень [14]. 
Наприклад, замість «суб’єктивного припу-
щення» про причини плинності, підприємство 
може отримати точні моделі ризиків. Так само 
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оцінка ефективності навчання перестає бути 
формальністю – аналіз даних доводить, яке 
навчання реально підвищує продуктивність 
на конкретній ділянці виробництва. 

Розвиток персоналу – ще один ключовий 
напрям. Виробничим підприємствам потрі-
бен спосіб швидко оновлювати компетент-
ності працівників, адже робота з новими 
станками, роботизованими системами, 
комп’ютеризованими панелями керування 
вимагає іншого рівня підготовки. Традиційне 
навчання часто є повільним і дорогим. Циф-
рові платформи дозволяють створювати симу-
ляції, онлайн-тренажери, VR-лабораторії, де 
працівник може «відпрацювати» складні опе-
рації без ризику для виробництва. Як показу-
ють глобальні дослідження Deloitte, перехід 
до цифрового навчання скорочує адаптацію 
нових співробітників на 25–50 % [3].

Проте, варто розуміти, що інновацій-
ність HRM – це не лише про цифровізацію.  
Це також про зміни у філософії управління: 
підприємство має розглядати працівника 
як партнера, а не як «виконавця завдань». 
ESG-підходи, політики благополуччя, гнучкі 
системи мотивації, можливість впливу на при-
йняття рішень – усе це формує інноваційний 
тип корпоративної культури. У промисловості 
це особливо відчутно, адже рівень задово-
леності працівників прямо впливає на якість 
продукції, рівень браку, аварійність і дотри-
мання стандартів безпеки [15; 16].

Управління компетентностями стає мето-
дологічною основою всієї системи. Кожна 
посада має свій компетентнісний профіль, а 
кожен працівник – індивідуальну карту нави-
чок. Це дозволяє підприємству визначити, які 
компетентності є критичними для виробни-
цтва сьогодні, які будуть потрібні через рік, а – 
через п’ять. Таким чином кадрова стратегія 
стає далекоглядною, а не реактивною.

Водночас промислові підприємства сти-
каються з низкою обмежень, які ускладню-
ють формування інноваційної HR-системи.  
Це і нестача інвестицій, і низька цифрова гра-
мотність частини персоналу, і опір змінам, і 
формалізм, що залишився у спадок від ста-
рих моделей управління. За таких умов впро-
вадження інноваційних підходів потребує не 
одномоментних дій, а еволюційної перебу-
дови. Саме тому HR-система має бути гнуч-
кою, адаптивною і спроможною до постійного 
вдосконалення. Lean/Kaizen-підходи допо-
магають структурувати цей процес: зміни 
впроваджуються поступово, невеликими 
циклами, з постійним аналізом ефективності.  
В таблиці 1 систематизовано ключові еле-
менти інноваційного HRM промислових під-
приємств.

Таким чином, теоретико-методологічні 
засади інноваційного управління людськими 
ресурсами визначаються не одним фактором, 
а сукупністю взаємопов’язаних елементів: 
цифровою інфраструктурою, аналітичними 
інструментами, компетентнісним підходом, 
гнучкими моделями мотивації та культурою 
постійного вдосконалення. Промисловим під-
приємствам важливо усвідомлювати, що інно-
ваційність HRM не існує сама по собі – вона 
є відображенням загальної інноваційності 
підприємства. Якщо виробництво модерні-
зується, але підходи до людських ресурсів 
залишаються «старими», ефект буде міні-
мальним.

Система управління людськими ресурсами 
промислового підприємства повинна бути не 
лише технологічно оснащеною, а й концепту-
ально цілісною. Її завдання – створити серед-
овище, в якому персонал здатний генерувати 
інновації, підвищувати продуктивність та 
адаптуватися до структурних змін економіки. 
Як зазначає О. Загорянська [8], у промисло-

Таблиця 1
Ключові елементи інноваційного HRM промислових підприємств

Елемент Зміст Очікуваний ефект

HRIS цифрова система управління 
персоналом

зменшення рутинних операцій, точність 
даних

People Analytics аналітика продуктивності, 
плинності, компетентностей

прогнозування ризиків, підвищення 
ефективності

Розвиток персоналу онлайн-курси, VR-симуляції прискорений розвиток навичок

ESG-HR соціальна відповідальність, 
безпека праці підвищення мотивації та лояльності

Lean/Kaizen HR безперервні покращення оптимізація HR-процесів
Джерело: сформовано автором на основі [12-16]
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вості впровадження технологій має супро-
воджуватися модернізацією управлінських 
практик, оскільки від цього залежить здат-
ність підприємства інтегрувати нові рішення у 
виробничі процеси.

Модель інноваційної системи HRM ґрунту-
ється на таких принципах (рис. 1).  

Побудова інноваційної системи HRM на 
промисловому підприємстві потребує пере-
ходу від загальних принципів до практичної 
архітектури управління, здатної враховувати 
реальні дисфункції кадрових процесів, техно-
логічні можливості і стратегічні цілі виробни-
цтва. Власне тому, після визначення концеп-
туальних засад: стратегічної інтегрованості, 
цифрової підтримки рішень, адаптивності, 
прозорості і людиноцентричності, наступним 
кроком стало формування прикладної моделі, 
яка трансформує зазначені принципи в кон-
кретні управлінські механізми. 

Запропонована модель управління люд-
ськими ресурсами промислових підприємств 
інноваційними методами (рис. 2), побудована 
з використанням інноваційних методів, сфор-
мована на основі поетапного узгодження 
проблемного поля, ключових HR-блоків і 
конкретних інструментів усунення виявле-
них дисфункцій. Її структура вибудувана так, 
щоб забезпечити прямі причинно-наслідкові 
зв’язки між цифровими технологіями, органі-
заційними процесами та кадровими практи-
ками, що визначають здатність підприємства 
адаптуватися до сучасних викликів промис-
лового виробництва.

На першому етапі було проведено діа-
гностику проблем, характерних для промис-
лових підприємств у сфері управління пер-
соналом: фрагментованість кадрових даних, 
дублювання звітності, відсутність єдиних 

цифрових профілів працівників; низька прозо-
рість результативності; старіння інженерних 
кадрів; дефіцит спеціалістів; слабка мотива-
ційна система; низька ініціативність і нероз-
виненість внутрішньої комунікації. Саме ці 
групи проблем стали основою для виділення  
п’яти функціональних блоків, кожен із яких 
відповідає за усунення певного типу дисфунк-
цій у HRM.

У другому етапі модель структурується за 
принципом «блок – проблема – інструмент», 
де кожен блок представлений не як окремий 
процес, а як частина інтегрованої системи. 
Блок 1 – «Цифрові платформи управління 
персоналом», скерований на подолання 
фрагментованості даних, тривалого про-
цесу підбору кадрів і відсутності цифрового 
супроводу оцінювання. Тому саме у цьому 
блоці інструментами є: впровадження HRIS 
із модулями обліку персоналу, використання 
e-recruitment-рішень, LXP для онлайн-навігу-
вання навчанням і створення єдиної компе-
тентнісної бази. 

Блок 2 – «HR-аналітика й оцінювання 
ефективності», покликаний ліквідувати недо-
статність системного збору HR-даних, непро-
зорість оцінювання і відсутність метрик ефек-
тивності. У межах моделі це досягається через 
впровадження People Analytics, BI-дашбордів, 
систем KPI/OKR для підрозділів, а також регу-
лярної звітності та аудиту HR-процесів. Таким 
чином формується зв’язок «дані – аналітика – 
управлінські рішення», що усуває проблему 
хаотичної оцінки діяльності персоналу.

Блок 3 – «Розвиток персоналу», сфокусо-
ваний на вирішенні проблеми старіння тру-
дових ресурсів, низької популярності інже-
нерних спеціальностей та браку системної 
підготовки молоді. Логіка моделі передбачає 

Рис. 1. Принципи побудови інноваційної системи HRM 
Джерело: сформовано автором
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формування партнерств із технічними ЗВО, 
створення дуальних освітніх програм, розви-
ток корпоративних академій і програм настав-
ництва. Таким чином забезпечується безпе-
рервність професійного розвитку, інституційна 
підтримка молодих кадрів і поступова модерні-
зація компетентнісного складу персоналу.

Блок 4 – «Соціальна відповідальність і 
добробут», спрямований на компенсацію 
високого навантаження, низького рівня без-
пеки і недостатніх мотиваційних механізмів. 
Саме тому в моделі пропонуються інстру-
менти ESG-HR, програми охорони праці, гнуч-
кий графік, добровільне страхування, психо-
логічна підтримка та моніторинг соціальних 
індикаторів. Цей блок забезпечує зв’язок між 
умовами праці, задоволеністю персоналу й 
продуктивністю.

Блок 5 – «Культура безперервного вдоско-
налення», спрямований на усунення низької 
ініціативності працівників і слабкого внутріш-
нього зворотного зв’язку. Тут інструментами 
є впровадження систем Kaizen, організа-
ція регулярних зустрічей команд, створення 
«скриньок ідей», а також фінансове стимулю-
вання участі у вдосконаленнях. 

На третьому етапі модель демонструє взає-
модію блоків між собою. Цифрова платформа 
(Блок 1) є базою, що забезпечує даними 
HR-аналітику (Блок 2). Результати аналітики 
визначають потреби у розвитку персоналу 
(Блок 3). Підсилення мотиваційного середо-
вища і добробуту (Блок 4) створює умови для 
реалізації навчальних та інноваційних про-
грам. Культура безперервного вдосконалення 
(Блок 5) забезпечує закріплення нових прак-
тик та їх розширення. Таким чином модель 
працює як замкнута система, у якій цифрова 
інфраструктура, компетентнісний розвиток і 
культурні зміни взаємодіють у єдиному управ-
лінському контурі.

Узагальнюючи представлену модель, 
можна стверджувати, що інноваційна сис-
тема управління людськими ресурсами про-
мислових підприємств набуває ознак цілісної 
багаторівневої архітектури, у якій цифрова 
інфраструктура, аналітичні інструменти, 
компетентнісний розвиток, соціальна відпо-

відальність та культура безперервних покра-
щень функціонують як взаємопов’язані еле-
менти єдиного механізму. Поєднання цих 
блоків дозволяє не лише усунути ключові 
кадрові дисфункції, а й сформувати управлін-
ське середовище, здатне забезпечити адап-
тивність, продуктивність і стратегічну стій-
кість підприємства в умовах технологічних 
та структурних змін. Запропонована модель 
демонструє, що ефективний HRM у промис-
ловості перестає бути сукупністю ізольованих 
процедур і перетворюється на інтегровану 
систему, яка підтримує цифрову трансфор-
мацію й формує довгострокові конкурентні 
переваги.

Висновки. Проведене дослідження 
дозволило обґрунтувати необхідність гли-
бокої трансформації системи управління 
людськими ресурсами на промислових під-
приємствах України в умовах цифровізації, 
кадрового дефіциту та структурних зрушень 
у виробництві. На основі діагностики про-
блемного поля – частковості HR-процесів, 
втрати кваліфікованих спеціалістів, низької 
аналітичної зрілості та недостатньої іннова-
ційності кадрових інструментів сформовано 
логічну основу для вибору відповідних напря-
мів модернізації HRM. У роботі доведено, що 
традиційні методи управління персоналом не 
відповідають сучасним викликам промисло-
вості, а ключовими драйверами ефективності 
стають цифрові технології, HR-аналітика, 
швидкі моделі розвитку компетентностей і 
культура безперервних покращень.

У результаті опрацьованих теоретич-
них положень і прикладного аналізу побу-
довано комплексну модель формування 
системи управління людськими ресур-
сами промислових підприємств, що інте-
грує п’ять взаємопов’язаних блоків: циф-
рові HR-платформи, HR-аналітику, цифрове 
навчання і розвиток, ESG-орієнтовані практики 
добробуту і систему Lean/Kaizen-покращень. 
Кожен блок прив’язаний до конкретних вияв-
лених дисфункцій і містить інструменти їх 
подолання. Модель забезпечує формування 
цілісного HR-циклу, що підсилює продуктив-
ність, стабільність і адаптивність підприємств. 
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