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Луцишін О. Ю., Бардаков В. Г. Будівельна і аграрна галузі як драйвери сталого розвитку:  
виклики HR-політики в новій реальності

У статті здійснено ґрунтовний порівняльний аналіз ключових викликів та перспектив управління людськими ресурсами в будівельному та аграр-
ному секторах України в контексті повоєнного відновлення та забезпечення сталого розвитку. Особливу увагу приділено розкриттю як спільних, 
так і специфічних проблем, що ускладнюють ефективне функціонування цих стратегічно важливих галузей. Серед головних викликів, з якими сти-
каються обидва сектори, виокремлено: гострий дефіцит кваліфікованих працівників, який посилюється міграційними процесами та демографічни-
ми змінами; низький рівень цифрової грамотності персоналу, що гальмує впровадження сучасних технологій; відсутність системного підходу до 
стратегічного HR-менеджменту (HRM) та обмежена інклюзивність робочого середовища, яка не враховує потреби різних груп населення. З метою 
подолання виявлених проблем запропоновано концептуальну рамку сталого управління людськими ресурсами, орієнтовану на потреби реального 
сектора економіки. Крім того, у статті досліджено потенціал міжгалузевого обміну HR-практиками, що може сприяти взаємозбагаченню досвіду, 
адаптації кращих рішень і посиленню кадрової гнучкості. Такий обмін розглядається як один із ключових чинників підвищення стійкості ринку пра-
ці та зміцнення соціальної згуртованості у процесі посткризової трансформації української економіки. У підсумку наголошується на необхідності 
спільних зусиль держави, бізнесу та освітніх закладів задля формування системи HRM, здатної відповідати викликам сучасності та майбутнього.
Ключові слова: управління людськими ресурсами, сталий розвиток, будівельна галузь, аграрний сектор, кадрова політика, HR-інновації, повоєнне 
відновлення, соціальна інклюзія.
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The article presents a comprehensive comparative analysis of the key challenges and prospects for human resource management in the construction and 
agrarian sectors of Ukraine in the context of post-war recovery and ensuring sustainable development. Special attention is given to revealing both common 
and specific issues that complicate the effective functioning of these strategically significant sectors. Among the main challenges faced by both sectors, the 
following are identified: a critical shortage of qualified workers, exacerbated by migration processes and demographic changes; a low level of digital literacy 
among staff, which hinders the implementation of modern technologies; a lack of a systematic approach to strategic human resource management (HRM); 
and limited inclusivity of the working environment that does not take into account the needs of different population groups. In order to overcome the identified 
problems, a conceptual framework for sustainable human resource management ha s been proposed, focused on the needs of the real sector of the economy. 
In addition, the article examines the potential for intersectoral exchange of HR practices, which can promote the mutual enrichment of experiences, adaptation 
of best solutions, and enhancement of workforce flexibility. Such exchange is regarded as one of the key factors in increasing the resilience of the labor market 
and strengthening social cohesion during the post-crisis transformation of the Ukrainian economy. In conclusion, it emphasizes the necessity of joint efforts by 
the State, business, and educational institutions to create an HRM system capable of addressing the challenges of the present and future.
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У контексті повоєнного відновлення економі-
ки України будівельна та аграрна галузі ви-
окремлюються як пріоритетні напрями дер-

жавної політики підтримки та стратегічного інвес-
тування. Їх ключова роль полягає не лише в забез-
печенні фізичної інфраструктури та продовольчої 
безпеки, а й у формуванні значної частки внутріш-
нього валового продукту, що обумовлює їхній муль-
типлікативний вплив на інші сектори економіки.

Попри високий потенціал розвитку, досяг-
нення довгострокових стратегічних цілей у зазна-
чених галузях неможливе без реалізації ефективної 
політики управління людськими ресурсами. Су-
купність актуальних викликів – масова міграція, 
зниження престижності фізичної праці, втрата ква-
ліфікованих фахівців, стрімкі технологічні зміни – 
актуалізує потребу в системному переосмисленні 
підходів до HRM (Human Resource Management) із 
урахуванням принципів сталого розвитку, забез-
печення гендерної рівності, просування цифрових 
компетентностей і формування адаптивного ка-
дрового потенціалу.

Будівельна галузь на сучасному етапі виконує 
критично важливу функцію фізичної реконструк-
ції країни – відновлення житлової, транспортної 
та соціальної інфраструктури. Водночас аграрний 
сектор залишається ключовим стабілізаційним 
чинником вітчизняної економіки завдяки своєму 
експортному потенціалу та здатності забезпечува-
ти локальну продовольчу стійкість. Незважаючи на 
галузеву специфіку, обидва сектори демонструють 
спільну проблему – дефіцит кваліфікованих кадрів, 
що поглиблюється внаслідок демографічних змін, 
зовнішньої міграції та трансформації трудових прі-
оритетів населення.

У цьому контексті комплексне дослідження 
кадрової політики в будівельній та аграрній сферах 
набуває особливої актуальності. Воно дає змогу:
	 ідентифікувати слабкі ланки в системах під-

готовки, мотивації та утримання персоналу;
	 виокремити вектори зростання для впрова-

дження сучасних HR-підходів;
	 виявити можливості інтеграції принципів 

сталого розвитку в кадрові стратегії під-
приємств.

Зазначені галузі характеризуються високим 
рівнем залежності від людського капіталу, обме-

женою структурованістю HR-процесів, особливо 
в сегменті малого та середнього бізнесу, а також 
спільними викликами сталості – такими як ста-
ріння робочої сили, гендерний дисбаланс, низький 
рівень цифрової грамотності та поширення профе-
сійного вигорання.

Таким чином, порівняльний аналіз HR-по
літики в будівельному та аграрному секто-
рах дозволяє не лише встановити системні 

закономірності та окреслити міжгалузеві відмін-
ності, але й сформувати інтегровану модель ка-
дрового управління, спроможну сприяти реалізації 
Цілей сталого розвитку (SDGs 8, 9, 12) у національ-
ному вимірі. Обґрунтованість і практична значу-
щість такого підходу зумовлює його цінність для 
формування ефективної кадрової стратегії в умовах 
воєнних викликів, післякризової трансформації та 
довгострокового економічного зростання України.

Упродовж останнього десятиліття вітчизняна 
наукова спільнота активно досліджує проблемати-
ку кадрової політики у стратегічних галузях еконо-
міки, зокрема в будівництві та аграрному секторі. 
Серед публікацій, присвячених HR-управлінню в 
будівельному секторі, варто виокремити працю  
С. О. Коцалапа, Г. М. Коваленко та А. В. Беляє-
вої [1], де проаналізовано особливості організа-
ції роботи з персоналом на підприємствах галузі.  
У дослідженні О. В. Якушева та Є. В. Білана [2] роз-
глянуто специфіку менеджменту в умовах пост
конфліктної економіки, із акцентом на адапта-
цію будівельних компаній до сучасних викликів.  
Г. В. Подвальна та О. Ю. Бочко [3] окреслюють клю-
чові проблеми цифровізації кадрових процесів, на-
голошуючи на недостатньому рівні цифрових на-
вичок серед персоналу. І. С. Івахненко та М. М. Чу- 
рило [4] розглядають інноваційний підхід до пере-
будови системи управління в будівельному підпри-
ємстві, акцентуючи на потребі інтеграції HR у за-
гальну стратегію розвитку.

У сфері агробізнесу сучасні дослідження орі-
єнтуються на проблеми кадрової модернізації в 
умовах глобальних і національних трансформацій. 
Зокрема, Є. О. Олійник і Б. К. Перерва [5] аналі-
зують ефективні підходи до збуту агропродукції, 
які безпосередньо залежать від якості кадрової 
підтримки. Л. Л. Мельник, І. І. Байдак та І. А. За-
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става [6] пропонують системний підхід до аналізу 
міжнародного агробізнесу як чинника формування 
сучасного ринку праці. В. Г. Бардаков [7] наголо-
шує на ролі аграрного сектора в забезпеченні про-
довольчої безпеки в умовах повоєнної відбудови, 
підкреслюючи потребу в кадровому відновленні 
сільської місцевості. Н. П. Дяченко [8] досліджує 
механізми регулювання інноваційного розвитку 
агросектора, серед яких кадрова політика виступає 
системоутворюючим елементом.

Міжнародний науковий дискурс зосередже
ний на парадигмі сталого управління персона-
лом. Так, Р. Крамар [9] обґрунтовує концепцію 
sustainable HRM як новий підхід, що поєднує ефек-
тивність і соціальну відповідальність. І. Енерт,  
С. Парса, І. Ропер, М. Вагнер і М. Муллер-Камен 
[10] порівнюють практики звітності з HRM і стало-
го розвитку в транснаціональних корпораціях, де-
монструючи глобальні тренди в цій сфері. Ґ. Шталь, 
К. Брюстер, Д. Коллінгс і А. Хайро [11] акцентують 
на ролі HR-функції в забезпеченні корпоративної 
соціальної відповідальності та формуванні довго-
строкової стратегії сталого зростання.

Загалом огляд літератури демонструє зроста-
ючу увагу до стратегічного виміру HRM як в укра-
їнських, так і в міжнародних дослідженнях. Про-
те спостерігається брак інтегрованого підходу до 
аналізу проблем і рішень у будівельній та аграрній 
сферах, що й визначає наукову новизну цієї статті.

Метою статті є здійснення комплексного ана-
лізу викликів і перспектив трансформації кадрової 
політики в будівельній та аграрній галузях України 
в умовах повоєнного відновлення з урахуванням 
принципів сталого розвитку.

Після початку повномасштабної збройної 
агресії проти України та пов’язаної з нею со-
ціально-економічної турбулентності люд- 

ський капітал набув статусу одночасно критично 
обмеженого ресурсу та стратегічного чинника ста-
білізації. Особливо це стосується галузей, відпові-
дальних за фізичне відновлення країни та продо-
вольчу безпеку – будівництва та агробізнесу. Проте 
ефективне функціонування цих секторів у нових 
умовах потребує переосмислення кадрової політи-
ки, зокрема з урахуванням засад сталого розвитку 
та людського потенціалу як ключового активу.

У будівельній галузі ідентифіковано низку 
системних викликів у сфері HRM, серед яких [1–4]:
	 гострий дефіцит кваліфікованих кадрів, що 

зумовлений масштабною міграцією фахівців, 
а також руйнуванням системи професійно-
технічної освіти в прифронтових регіонах;

	 висока плинність персоналу та сезонність 
зайнятості, що пов’язано зі специфікою 

проєктного середовища, нерегулярністю 
виплат заробітної плати та відсутністю со-
ціального пакета, що підриває лояльність 
працівників;

	 недостатній рівень цифрових компетент-
ностей, що ускладнює впровадження інно-
ваційних рішень – зокрема, BIM-систем, 
цифрових платформ проєктування, техно-
логій сталого будівництва;

	 слабкість HR-функції в малому та середньо-
му бізнесі, для якої характерне домінування 
адміністративного стилю управління, від-
сутність стратегічних політик, KPI-систем, 
програм розвитку персоналу;

	 зростання ризиків професійного вигорання 
та виробничого травматизму, що обумовле-
но психоемоційним навантаженням у пері-
од воєнної нестабільності та погіршенням 
умов праці.

Аграрна галузь, зі свого боку, демонструє 
власні, хоча в багатьох аспектах споріднені, 
проблеми управління персоналом [5–8]:

	 старіння трудових ресурсів та демографіч-
на депопуляція сільської місцевості, у по-
єднанні з міграцією молоді та мобілізацією 
працездатного населення;

	 відсутність кадрового планування та HR-
підрозділів, особливо в малих фермерських 
господарствах, де домінує родинна модель 
управління без формалізованих кадрових 
функцій;

	 низький рівень цифрової грамотності пер-
соналу, що обмежує впровадження сучасних 
інструментів управління (CRM-, ERP-систем, 
агродронів тощо) і потребує оновлення 
освітніх програм для дорослого населення;

	 гендерна нерівність і відсутність інклю-
зивного підходу до HR-політики, що про-
являється в низькому рівні представництва 
жінок у керівних структурах і відсутності 
програм розвитку жіночого агролідерства;

	 недостатній розвиток систем мотивації та 
навчання, за якого працівники позбавлені 
механізмів кар’єрного зростання, бонусних 
інструментів і можливостей персонального 
розвитку; HR-функція зводиться до адміні-
стративно-бухгалтерських процедур.

Попри специфіку кожної галузі, у проблем-
ному полі управління персоналом простежуються 
спільні риси, зокрема:
	 структурний дефіцит трудових ресурсів у 

секторах, що є критичними для національ-
ного відновлення;
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	 відсутність стратегічного підходу до HRM 
як до системи утримання та розвитку пер-
соналу;

	 недостатня інтеграція засад сталого розвит
ку та людського потенціалу в кадрову полі-
тику підприємств;

	 відсутність інституціоналізованої підтрим-
ки психоемоційного добробуту працівників;

	 неготовність до викликів цифрової транс-
формації, зокрема agri- та const-tech рішень.

У сучасному дискурсі сталого розвитку, ви-
значеного ООН як здатність задовольняти 
потреби нинішнього покоління без шкоди 

для майбутніх, зростає значення людського вимі-
ру. Його поступове інтегрування в практики HRM 
змінює роль працівника в системі виробництва –  
із функціонального ресурсу на повноправного 
суб’єкта організаційного розвитку. В умовах після-
воєнного оновлення країни будівельна та аграрна 
галузі, як складові реального сектора, мають реа-
лізовувати HR-політику, що базується на принци-
пах екологічності, інклюзивності, безперервного 
навчання, ментального добробуту та соціальної 
справедливості.

На основі праць Kramar R. [9], Ehnert I. et al. 
[10], Stahl G. et al. [11] сталий HRM передбачає:
	 довгострокову орієнтацію на розвиток пер-

соналу;
	 етичне ставлення до працівника як до парт-

нера;
	 зниження трудового стресу та професійно-

го вигорання;
	 інклюзивність, рівність, участь у прийнятті 

рішень;
	 підтримку ментального, фізичного та соці-

ального благополуччя працівника.
Слід відмітити, що це не лише соціальна скла-

дова сталості, а й економічний актив – утримання 
цінних кадрів, зниження плинності, підвищення 
продуктивності.

У контексті посткризового відновлення та 
реалізації принципів сталого розвитку особливої 
актуальності набуває формування цілісної HR-
стратегії в ключових секторах реального виробни-
цтва – будівництві та аграрному бізнесі. Така стра-
тегія має враховувати не лише соціально-економіч-
ні виклики, а й орієнтуватися на довгостроковий 
добробут працівників, зміцнення соціального капі-
талу, розвиток інклюзивних практик та підтримку 
регіональних спільнот.

HR-стратегія сталості у будівельному секторі 
має базуватися на таких напрямках:
	 інституціоналізація безпеки праці як цін-

ності, що передбачає розширення функцій 

HR-фахівців на моніторинг психофізіоло-
гічного стану працівників та формування 
безпечного психологічного клімату, допо-
внюючи класичні підходи до охорони праці;

	 запровадження механізмів профілактики 
професійного вигорання, включно з упро-
вадженням гнучких моделей зайнятості, 
посиленням командної взаємодії та систе-
мою психологічної підтримки;

	 розвиток «зелених» компетентностей, що 
включає підготовку працівників до реаліза-
ції енергоефективних, екологічно орієнто-
ваних проєктів, відповідно до вимог «зеле-
ної» трансформації будівництва;

	 підтримка місцевих громад, зокрема через 
наймання працівників на місцях, реалізацію 
соціальних ініціатив компаніями та форму-
вання довготривалих партнерств із терито-
ріальними громадами;

	 інтеграція ветеранів і внутрішньо перемі-
щених осіб у трудові програми як складо-
ва соціальної реінтеграції та інклюзивного 
зростання.

HR-стратегія сталого розвитку в аграрному 
секторі зосереджується на таких ключових напря-
мах:
	 розвиток людського капіталу сільських тери-

торій шляхом упровадження програм фор-
мальної та неформальної освіти, створення 
освітніх агрохабів, стимулювання мікропід-
приємництва на основі аграрної кооперації;

	 формування гендерно чутливих і молодіж-
но орієнтованих HR-програм, що забезпе-
чують рівний доступ до інвестицій, агро-
технологій та кар’єрних можливостей в аг-
росфері;

	 забезпечення ментального добробуту пра-
цівників, особливо в громадах, що зазнали 
прямих наслідків воєнних дій, через упро-
вадження психологічного супроводу та про-
грам стресостійкості;

	 формування екологічної культури праці, що 
передбачає системне навчання принципам 
відповідального землеробства, екосертифі-
кації та впровадженню практик з мініміза-
цією шкідливих впливів на довкілля;

	 розвиток соціальних підприємств у сіль-
ському господарстві, як інструментів ін-
клюзивного зростання, інтеграції вразли-
вих груп населення та зміцнення соціальної 
згуртованості на локальному рівні (табл. 1).

Сучасна HR-політика в секторах, що є кри-
тичними для відбудови України, перебуває на етапі 
переходу від адміністративного до стратегічного 
та ціннісно-орієнтованого управління. Будівель-
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на та аграрна галузі, хоч і мають різну специфіку, 
стикаються з подібними викликами, що створює 
підґрунтя для інтегративного підходу та обміну ін-
новаціями (табл. 2).

Інноваційний підхід до кадрової політики в 
будівельному та аграрному секторах вимагає пе-
реосмислення ролі HRM як стратегічної функції, 
інтегрованої в плани сталого відновлення підпри-
ємств. У нових соціоекономічних умовах управлін-
ня людськими ресурсами виходить за межі опера-
ційної діяльності, формуючи основу для стійкості 
та конкурентоспроможності галузей. У цьому кон-
тексті важливим стає розроблення комплексних 
HR-стратегій, що поєднують соціальну відпові-
дальність, інноваційність та інклюзивність.

Одним із визначальних векторів є запрова-
дження дуальних і гібридних моделей про-
фесійної підготовки кадрів у співпраці з 

університетами, агроколеджами та установами про-
фтехосвіти. Такі моделі забезпечують безперерв-

ність навчання та адаптацію до умов виробництва, 
сприяючи формуванню кваліфікованого кадрово-
го резерву. Своєю чергою, застосування EdTech-
рішень – онлайн-курсів, мобільних застосунків, 
віртуальних тренажерів – дозволяє модернізувати 
навчальний процес, розширити доступ до знань і 
формувати цифрові компетентності працівників.

Значну увагу необхідно приділяти форму-
ванню гендерно чутливих HR-політик, зокрема 
програм жіночого лідерства, менторства та ство-
рення інклюзивного робочого середовища. Вони 
сприятимуть залученню жінок і молоді до керів-
них та технічних позицій, що особливо актуально 
для сільських і відновлюваних територій. Не менш 
важливим чинником виступає ментальне здоров’я 
працівників: упровадження практик психологічної 
підтримки, механізмів профілактики професійного 
вигорання, забезпечення гнучких режимів праці й 
ефективної внутрішньої комунікації.

Перехід до екосистемного підходу в HR пе-
редбачає налагодження тісної взаємодії з місце-

Таблиця 1

Спільна рамка для секторального сталого HR

Принципи Будівництво Аграрний бізнес

Турбота про людину Безпека + психологічна підтримка Добробут + ментальне здоров’я

Освіта Green-skills, BIM AgriTech, підприємництво

Соціальна сталість Найм місцевих, ветерани Гендерна інклюзія, ВПО

Екологія праці Енергоефективні технології Раціональне землекористування

Партнерство Колаборація з громадами Кооперація, агрохаби

Джерело: складено авторами.

Таблиця 2

Порівняння HR-практик будівельної та аграрної галузей

Критерій Будівельна галузь Аграрна галузь

Тип зайнятості Переважно проєктна, сезонна Сезонна або постійна, родинно-корпо-
ративна

Профіль працівника Робітничі спеціальності + інженерно-
технічні кадри

Польові працівники, механізатори, агро-
спеціалісти

HR-структури Частково сформовані в середніх  
і великих компаніях

Слабо розвинені, часто відсутні в малому 
бізнесі

Виклики Висока плинність, кадровий голод,  
відсутність мотивації

Старіння кадрів, відтік молоді, слабка 
цифрова готовність

Цифровізація Впроваджується (BIM, 3D-проєктування) Початковий рівень (дрони, GPS,  
CRM – точково)

Профілактика вигорання Тільки у великих компаніях Майже відсутня

Гендерна рівність Поступово зростає, але зберігається  
домінування чоловіків Висока гендерна асиметрія

Інклюзія ВПО/ветеранів Пілотні програми в державних проєктах Епізодичні ініціативи через кооперативи

Джерело: складено авторами на основі [3–6].
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вими громадами, ветеранськими ініціативами, 
волонтерськими організаціями з метою підтримки 
трудової реінтеграції, підвищення соціальної згур-
тованості та мобілізації локального людського по-
тенціалу. Інструментом ефективного управління 
персоналом стає HR-аналітика, що базується на 
системі KPI сталого розвитку – показниках плин-
ності, задоволеності працівників, рівня цифрових 
навичок, індексах стресостійкості.

Окремого значення набуває міжгалузевий об-
мін HR-практиками. Аграрний сектор може адап-
тувати принципи проєктного HR-менеджменту, 
запозичені з будівельної сфери, для тимчасової 
мобілізації кадрів у критичні періоди. Натомість 
будівництво може впроваджувати моделі аграрної 
кооперації у форматі спільного найму персоналу 
або кластеризації HR-служб. Обидва сектори ма-
ють потенціал для створення регіональних центрів 
кадрового розвитку – хабів з підготовки, перепро-
філювання та стажування, що стануть точками 
консолідації освітнього, бізнесового та громад-
ського ресурсу на місцях.

ВИСНОВКИ
У контексті повоєнної відбудови України бу-

дівельна та аграрна галузі постають як пріоритетні 
напрями стратегічного розвитку, що забезпечують 
не лише економічну стійкість, але й зміцнення со-
ціальної згуртованості. Проте обидві галузі зіткну-
лися зі схожими викликами в управлінні людськи-
ми ресурсами, зокрема дефіцитом кваліфікованих 
працівників, старінням персоналу, низьким рівнем 
цифрової компетентності та відсутністю цілісного 
стратегічного бачення HRM.

Трансформація управління людськими ресур-
сами в цих секторах вимагає переходу від адміні-
стративно-операційних підходів до стратегічно-
інноваційної моделі, що ґрунтується на принципах 
сталого розвитку, інклюзивності та поваги до люд-
ської гідності. Аналіз дає підстави для таких уза-
гальнень:
	 попри відмінності в структурі зайнятості та 

культурі управління, обидві галузі демон-
струють подібні виклики у сфері HRM;

	 цифрова освіта, підтримка ментального 
здоров’я, гендерна рівність і кооперативні 
моделі – універсальні інструменти, що ма-
ють бути впроваджені як у будівництві, так і 
в аграрному виробництві;

	 сталий розвиток виступає як нова управ-
лінська рамка, що поєднує соціальну відпо-
відальність, довготривалий розвиток люд-
ського капіталу та ефективність бізнесу;

	 взаємодія HR-служб із громадами, освітніми 
закладами, ветеранськими та волонтерськи-

ми ініціативами може стати дієвим інстру-
ментом соціально-економічної реінтеграції 
та мобілізації регіонального потенціалу.

Практичні рекомендації передбачають для 
бізнесу: впровадження комплексної HR-стратегії з 
орієнтацією на соціальні KPI, створення програм 
психологічної підтримки та навчання молоді, жі-
нок, ветеранів і ВПО, розвиток дуального навчан-
ня. Для держави та місцевих громад доцільним 
є формування регіональних HR-хабів, підтримка 
цифровізації профтехосвіти та стимулювання соці-
ального підприємництва через інструменти гран-
тової підтримки. У дослідницькому вимірі реко-
мендується розроблення галузевих моделей HRM, 
адаптованих до умов війни та реконструкції, а та-
кож проведення прикладних досліджень кадрової 
стійкості в умовах затяжних криз.

У подальших наукових розвідках доцільним 
вбачається системне моделювання інтегро-
ваної HRM-платформи для секторів реаль-

ного виробництва, з урахуванням змін соціальної 
структури, мобільності трудових ресурсів, кліма-
тичних викликів та цифрової трансформації ринку 
праці. Особливої уваги потребує дослідження ме-
ханізмів співпраці між державою, бізнесом і грома-
дянським суспільством у розбудові кадрової стій-
кості в умовах посткризового розвитку.                  
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