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АННОТАЦИЯ 
Введение. Строительная отрасль Чешской Республики характеризуется высокой трудоемкостью, значительной 
дифференциацией заработной платы, проектно-ориентированной организацией труда и устойчивым дефици-
том квалифицированной рабочей силы. Указанные особенности существенно усложняют процессы управления 
персоналом и начисления заработной платы, повышая требования к ответственности работодателя в сфере HR-
управления. Целью исследования является анализ взаимосвязей между структурным дефицитом рабочей силы, 
вариативностью заработной платы и институциональной сложностью HR-процессов, а также эмпирическая оценка 
их влияния на уровень внутрикорпоративной ответственности в строительных компаниях.
Материалы и методы. Эмпирическая база исследования включает отраслевые макроэкономические данные, агре-
гированные эксплуатационные показатели HR- и payroll-процессов строительных компаний, что позволило выявить 
устойчивые характеристики управления и обеспечить сопоставимость анализируемых кейсов. Использованы метод 
анализа главных компонент (PCA), структурное моделирование на основе PLS-SEM для выявления латентных фак-
торов HR-сложности и анализ причинно-следственных связей между исследуемыми переменными. 
Результаты. Доказано, что рост дифференциации заработной платы и дефицит рабочей силы выступают не только 
как экономические факторы давления, но и как ключевые детерминанты усложнения внутрикорпоративного управ-
ления ответственностью в HR-процессах. Цифровизация HR- и payroll-систем способствует снижению операцион-
ных ошибок и повышению прозрачности отдельных процедур, однако не устраняет институциональную сложность 
управления и не приводит к перераспределению ответственности в сторону технологий. Установлено, что исполь-
зование цифровых инструментов усиливает требования к качеству управленческих решений, формализации про-
цессов и согласованности действий в управлении персоналом. Внутрикорпоративная ответственность обусловлена 
как системная управленческая характеристика, определяющая устойчивость HR-управления в условиях высокой 
кадровой неопределенности и проектной динамики.
Выводы. Полученные результаты вносят вклад в развитие управления персоналом в строительстве и обосновыва-
ют тезис о том, что цифровизация HR- и payroll-систем не устраняет ответственность работодателя, а трансформи-
рует требования к ее институциональному закреплению.

КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: строительная компания, управление персоналом, заработная плата, внутрикорпоративная 
ответственность, HR-процессы, PLS-SEM, латентный фактор
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ABSTRACT 
Introduction. The construction sector of the Czech Republic is characterized by high labour intensity, signifi cant wage 
diff erentiation, a project-oriented organization of work, and a persistent shortage of qualifi ed labour. These features sub-
stantially complicate personnel management and payroll processes, increasing the requirements for employer responsibility 
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in the fi eld of HR management. The aim of this study is to analyze the relationships between structural labour shortages, 
wage variability, and the institutional complexity of HR processes, as well as to empirically assess their impact on the level 
of internal corporate responsibility in construction companies.
Materials and methods. The empirical basis of the study includes industry-level macroeconomic data and aggregated 
operational indicators of HR and payroll processes in construction companies, which made it possible to identify stable 
management characteristics and ensure the comparability of the analyzed cases. Principal Component Analysis (PCA) and 
structural modelling based on PLS-SEM were employed to identify latent factors of HR complexity and to analyze causal 
relationships between the studied variables.
Results. The study demonstrates that increasing wage diff erentiation and labour shortages act not only as economic pres-
sure factors but also as key determinants of growing complexity in internal corporate responsibility management within 
HR processes. The digitalization of HR and payroll systems contributes to a reduction in operational errors and enhances 
the transparency of certain procedures; however, it does not eliminate the institutional complexity of management, nor does 
it shift responsibility toward technological systems. The fi ndings indicate that the use of digital tools intensifi es requirements 
for the quality of managerial decision-making, process formalization, and coordination in personnel management. Internal 
corporate responsibility is established as a systemic managerial characteristic that determines the sustainability of HR man-
agement under conditions of high workforce uncertainty and project dynamics.
Conclusions. The results contribute to the development of personnel management in the construction sector and substanti-
ate the thesis that the digitalization of HR and payroll systems does not eliminate employer responsibility but rather trans-
forms the requirements for its institutionalization.

KEYWORDS: construction company, personnel management, payroll, internal corporate responsibility, HR processes, 
PLS-SEM, latency factor
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ВВЕДЕНИЕ

Строительная отрасль Чешской Республики яв-
ляется одним из ключевых секторов национальной 
экономики, вносящих существенный вклад в форми-
рование валового внутреннего продукта и инвестици-
онной активности страны — в 2024 г. доля строитель-
ного сектора в ВВП страны составила 7,75 %, вклад 
в создание валовой добавленной стоимости — 5,57 % 
при 7,72 % занятых в экономике страны1. Специфика 
строительных компаний, функционирующих в чеш-
ской институциональной среде, заключается в соче-
тании ограниченных по времени проектов, изменяю-
щегося состава трудовых коллективов и значительной 
дифференциации профессиональных ролей, что ока-
зывает большое влияние на управление человече-
скими ресурсами и процессы начисления заработной 
платы. В последние годы эти характеристики в строи-
тельной отрасли Чешской Республики дополнительно 
усиливаются вследствие структурного дефицита ра-
бочей силы, роста вариативности оплаты труда и воз-
растающего давления на эффективность и соблюдение 
сроков реализации строительных проектов.

При интерпретации макроэкономических пока-
зателей строительного сектора Чешской Республики 

1 Ministerstvo průmyslu a obchodu. Stavebnictví České re-
publiky 2025. Odbor ekonomických analýz. Praha, 2025. 41 s. 
[Министерство промышленности и торговли Чешской Ре-
спублики; Союз предпринимателей строительной отрасли 
Чешской Республики. Состояние и кадровые ограничения 
строительного сектора Чешской Республики : аналитиче-
ский обзор. Прага, 2025. 41 c.]. URL: https://mpo.gov.cz/as-
sets/cz/stavebnictvi-a-suroviny/informace-z-odvetvi/2025/11/
Stavebnictvi-2025_1.pdf

необходимо учитывать институциональные ограни-
чения, связанные с функционированием разреши-
тельных процедур. Несмотря на краткосрочный рост 
объемов строительной продукции (в 2024 г. отмече-
но опережение темпов роста в строительном секторе 
4,89 % по сравнению с общеэкономическим ростом 
4,57 %), официальные статистические данные ука-
зывают на рекордно низкое количество выданных 
строительных разрешений (в 2024 г. произошло сни-
жение на 6,9 %, при этом количество сокращается 
третий год подряд, достигнув самого низкого уров-
ня с 1999 г.), что свидетельствует о сохраняющейся 
институциональной нестабильности отрасли. Эта 
институциональная асимметрия усиливает неопре-
деленность операционной среды и опосредованно 
повышает нагрузку на кадровые и управленческие 
процессы строительных компаний.

Современное развитие строительного сектора 
Чешской Республики показывает, что проблемати-
ка кадров в отрасли и заработной платы переста-
ет рассматриваться исключительно как вспомога-
тельная административная функция и приобретает 
значение ключевого фактора институциональной 
устойчивости компаний. В условиях критического 
дефицита рабочей силы, который носит долгосроч-
ный и системный характер, управление персоналом 
напрямую влияет на способность строительных 
компаний обеспечивать выполнение контрактных 
обязательств и поддерживать операционную устой-
чивость. Дефицит квалифицированных работников, 
региональная дифференциация заработной пла-
ты, рост доли переменных составляющих оплаты 
труда и проектно-ориентированные схемы опла-
ты труда существенно усложняют HR-процессы 
(от англ. Human Resource (HR) — управление че-
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ловеческими ресурсами). В результате управление 
персоналом трансформируется в институциональ-
ный механизм обеспечения внутрикорпоративной 
ответственности, выходящий за рамки традицион-
ного административного сопровождения. При этом 
возрастает роль работодателя в обеспечении кор-
ректности начисления заработной платы, управле-
ния режимами труда, соблюдения трудового законо-
дательства и стабильности трудовых отношений.

Параллельно с указанными структурными из-
менениями в строительных компаниях активно раз-
вивается цифровизация HR- и payroll-процессов 
(от англ. payroll — система управления заработной 
платой). Внедрение информационных систем и авто-
матизированных инструментов часто позициони-
руется как средство повышения эффективности 
управления, сокращения административной нагруз-
ки и снижения ошибок. Вместе с тем эмпирические 
исследования в области цифровизации строитель-
ной отрасли указывают, что технологический фак-
тор сам по себе не устраняет институциональные 
ограничения управления и не приводит к автомати-
ческому перераспределению ответственности [1].

Модельно-ориентированные исследования, вы-
полненные на материале строительной отрасли стран 
с развитой рыночной экономикой, подтверждают, 
что цифровые технологии (ЦТ) способны оказывать 
положительное влияние на производительность и упра-
вляемость процессов лишь при условии их институ-
ционального принятия и интеграции в существую-
щие управленческие структуры. В противном случае 
цифровизация сталкивается с барьерами, связанны-
ми с распределением ответственности, организаци-
онной инерцией и ограниченной адаптацией управ-
ленческих практик [2].

Кроме того, в условиях усиления регуляторных 
требований и ориентации на устойчивое развитие 
цифровизация в строительстве приобретает ком-
плексный институциональный характер, затрагивая 
не только производственные, но и кадровые, рас-
четные и контрольные процессы. Это актуализирует 
проблему управляемости данных и внутрикорпора-
тивной ответственности в цифровых HR- и payroll-
системах, особенно в проектно-ориентированных 
отраслях [3].

Анализ существующих научных исследований 
показывает, что при доминировании работ, посвящен-
ных производительности, инвестиционной эффек-
тивности и управлению строительными проектами, 
проблематика внутрикорпоративной ответственно-
сти в управлении человеческими ресурсами остает-
ся недостаточно разработанной. Между тем именно 
вариативность заработной платы, высокая текучесть 
персонала и структурный дефицит рабочей силы 
формируют устойчивую институциональную нагруз-
ку на внутренние механизмы управления и контроля.

Цель настоящей статьи — анализ внутрикорпо-
ративной ответственности в управлении человече-

скими ресурсами строительных компаний Чешской 
Республики и эмпирическая проверка взаимосвязей 
между структурным дефицитом рабочей силы, ва-
риативностью заработной платы и институциональ-
ной сложностью HR-процессов. 

Теоретико-институциональный контекст 
внутрикорпоративной ответственности

Понятие внутрикорпоративной ответственно-
сти в управлении человеческими ресурсами не мо-
жет быть сведено к индивидуальной ответствен-
ности отдельных сотрудников либо к формальному 
выполнению требований трудового законодатель-
ства [4]. В противовес более широко используемо-
му понятию корпоративной социальной ответствен-
ности [5], определяющему интеграцию социальных 
и экологических аспектов в бизнес-деятельность [6] 
и формирующему элемент доверия в обществе [7], 
внутрикорпоративная ответственность представляет 
собой совокупность устойчивых организационных, 
процессных и управленческих механизмов, посред-
ством которых компания обеспечивает предсказу-
емость, контролируемость и воспроизводимость 
HR- и payroll-процессов в условиях изменяющейся 
внешней и внутренней среды [8]. В данном контек-
сте ответственность выступает как институциональ-
но закрепленная характеристика системы управле-
ния [9], формируемая под воздействием норматив-
ных, организационных и профессиональных инсти-
тутов, а не как личное качество отдельных работ-
ников или результат применения отдельных техно-
логических решений [10].

Этот подход соответствует положениям инсти-
туциональной теории, согласно которым поведение 
организаций и результаты управленческих процес-
сов определяются не только рациональными реше-
ниями акторов, но и действием устойчивых норм, 
правил и рутин, формирующих институциональное 
поле отрасли [11]. В строительной индустрии та-
кие институциональные ограничения проявляются 
особенно отчетливо [12] вследствие высокой регла-
ментированности деятельности [13], проектно-ори-
ентированного характера производства [14] и мно-
жественности вовлеченных акторов [15].

Дополнительное развитие этого подхода пред-
ставлено в исследованиях, посвященных строи-
тельной сфере как объекту управления [16], так 
и как феномену институциональных потерь в стро-
ительстве. Институциональные нормы, регулятор-
ные требования и устоявшиеся организационные 
практики могут выступать источником системной 
неэффективности, воспроизводимой на уровне про-
ектов и организаций независимо от компетенций 
отдельных участников [17], есть позиции об оцен-
ке институциональных результатов при реализации 
проектов строительства [18]. В этом контексте вну-
трикорпоративную ответственность следует рас-
сматривать не как реакцию на отдельные ошибки, 
а как способность организации управлять институ-
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ционально обусловленной сложностью и предотвра-
щать накопление системных отклонений в HR и рас-
четных процессах.

Для строительных компаний данный подход имеет 
принципиальное значение. Проектно-ориентирован-
ная бизнес-деятельность, высокая текучесть персо-
нала, сочетание различных форм занятости и зна-
чительная дифференциация заработной платы фор-
мируют среду повышенных управленческих и инсти-
туциональных рисков. В таких условиях ответствен-
ность работодателя выходит за рамки формального 
соблюдения норм и включает способность органи-
зации системно управлять сложными кадровыми 
и расчетными процессами в динамике строительных 
проектов, сохраняя их управляемость и контролиру-
емость.

При этом с исследовательской позиции прин-
ципиально важно разграничивать три взаимо-
связанных, но концептуально различных уровня: 
ответственность, управление и технологии. Ответ-
ственность отражает институциональные обязатель-
ства компании перед работниками, государствен-
ными органами и другими заинтересованными 
сторонами [7]. Управление включает совокупность 
решений, процедур и контрольных механизмов, по-
средством которых эти обязательства реализуются 
на практике [19]. Технологии, в свою очередь, вы-
ступают инструментом поддержки управленческих 
процессов, но не их заменой и не носителем ответ-
ственности [20].

В практике строительных компаний нередко про-
исходит неявное отождествление цифровизации HR- 
и payroll-процессов с автоматическим снижением 
роли человеческого фактора и перераспределением 
ответственности в сторону информационных си-
стем [21]. Однако с институциональной точки зрения 
такой подход является методологически некоррект-
ным, как показывают исследования цифровизации 
в проектно-ориентированных отраслях [22, 23], тех-
нологии не устраняют институциональные противо-
речия, а лишь изменяют формы их проявления.

Модельно-ориентированные исследования, вы-
полненные на материале строительной отрасли раз-
витых экономик [2, 24], подтверждают, что цифро-
вые технологии оказывают положительное влияние 
на производительность и управляемость процессов 
только при условии их институционального приня-
тия и интеграции в существующие управленческие 
структуры. В противном случае цифровизация стал-
кивается с барьерами, связанными с распределени-
ем ответственности, организационной инерцией 
и фрагментацией управленческих ролей [25].

Современные исследования в рамках институ-
циональной теории также подчеркивают, что эффек-
тивность внедрения новых управленческих практик 
определяется взаимодействием различных инсти-
туциональных сил — регуляторных, нормативных 
и когнитивных [26]. Хотя эти выводы были получе-

ны в контексте «зеленого» устойчивого строитель-
ства, они имеют более широкое методологическое 
значение и подтверждают тезис о том, что цифрови-
зация HR- и payroll-процессов требует институци-
ональной адаптации, а не только технологического 
обновления.

Существенно обстоятельство, что HR-процессы 
в строительных компаниях характеризуются высокой 
институциональной сложностью, обусловленной со-
четанием внешних и внутренних факторов. К внеш-
ним факторам относятся нормы трудового и нало-
гового законодательства, требования регуляторов, 
коллективно-договорные практики и жесткие вре-
менные рамки реализации строительных проектов. 
Внутренние факторы включают проектную структу-
ру организации, вариативность профессиональных 
ролей, региональную дифференциацию заработной 
платы и значительную долю переменных элементов 
вознаграждения.

Указанная сложность проявляется не столько 
в количестве процедур, сколько в их взаимосвязан-
ности и временной динамике. Изменения в кадро-
вом составе проектов, рост текучести персонала 
или корректировки систем оплаты труда оказывают 
мультипликативное влияние на другие элементы 
HR-системы. В этом смысле HR- и payroll-процессы 
становятся чувствительными индикаторами ин-
ституциональных дисфункций, накапливающихся 
в проектно-ориентированной среде [17].

Институциональная теория позволяет интер-
претировать эти явления как результат действия 
устойчивых, но не всегда эффективных норм и ру-
тин, воспроизводимых на уровне отрасли и орга-
низаций. Следовательно, внутрикорпоративная от-
ветственность выступает ключевым механизмом, 
обеспечивающим устойчивость и согласованность 
управления персоналом в условиях высокой измен-
чивости входных параметров и ограниченной пред-
сказуемости кадровых потоков.

МАТЕРИАЛЫ И МЕТОДЫ

Эмпирическая база исследования 
Формирование массива эмпирических данных 

осуществлялось с учетом официальных методи-
ческих подходов к статистическому наблюдению 
строительной отрасли2 и рынка труда, применяе-
мых Чешским статистическим управлением3 и Ин-
формационной системой о среднем заработке (ISPV 

2 Český statistický úřad. Krátkodobá statistika stavebnictví — 
Metodika [Чешское статистическое управление. Строитель-
ство в Чешской Республике: методология статистического 
наблюдения]. URL: https://csu.gov.cz/stavebnictvi_metodika
3 Český statistický úřad. Stavební produkce [Чешское ста-
тистическое управление. Строительная продукция в Чеш-
ской Республике: официальные статистические данные]. 
URL: https://csu.gov.cz/stavebni-produkce
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от чеш. Informační Systém o Průměrném Výdělku)4, 5, 
что обеспечивает институциональную сопостави-
мость агрегированных HR и зарплатных показате-
лей с макроэкономическими и отраслевыми времен-
ными рядами.

В рамках исследования использованы обоб-
щенные результаты внедрения цифровых HR- 
и payroll-решений в строительных компаниях, вклю-
чая Skanska, Hochtief и Metrostav. Выбор крупных 
строительных компаний обусловлен их системной 
ролью в отрасли, высокой проектной нагрузкой 
и институциональной сложностью HR- и payroll-
процессов, характерной для ведущих участников 
строительного рынка, реализующих инфраструк-
турные и инвестиционно емкие проекты.

Используемый массив данных включает:
• агрегированные HR и зарплатные показатели;
• описание структуры HR-процессов и распре-

деление ролей при их реализации;
• обобщенные сведения о характере ошибок, кор-

ректировок и рекламаций в расчете заработной платы;
• результаты наблюдений за процессами циф-

ровизации HR-функций при сохранении полной от-
ветственности работодателя.

К числу ключевых агрегированных количествен-
ных показателей относятся: общее количество рас-
четных ведомостей, число исправлений заработной 
платы, частота ручных вмешательств в автоматизиро-
ванные процедуры расчета, а также количество обра-
щений и рекламаций работников. Указанные показате-
ли агрегированы за двухлетний период (2024–2025 гг.) 
и не содержат информации, позволяющей иденти-
фицировать отдельных работников или конкретные 
управленческие решения.

Агрегированные показатели анализировались 
в динамике с использованием официальных времен-
ных рядов ISPV, что позволило учитывать струк-
турные изменения в уровне и дифференциации 
заработной платы, а также сопоставлять ожидания 
(ex ante) и фактические (ex post) результаты в HR- 
и payroll-процессах.

Данный подход дает возможность анализировать 
институциональные закономерности внутрикорпора-
тивной ответственности без сведения исследования 
к анализу частных управленческих кейсов. Использо-

4 Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR. Informační systém 
o průměrném výdělku za rok 2024 [Министерство труда 
и социальных дел Чешской Республики. Информацион-
ная система о среднем заработке за 2024 год]. URL: https://
www.ispv.cz/cz/Aktuality/Zverejneny-vysledky-ISPV-za-
rok-2024.aspx
5 Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR. Informační systém 
o průměrném výdělku za první pololetí roku 2025 [Мини-
стерство труда и социальных дел Чешской Республики. 
Информационная система о среднем заработке за первое 
полугодие 2025 года]. URL: https://www.ispv.cz/cz/Aktual-
ity/Zverejneny-vysledky-ISPV-za-1-pololeti-2025.aspx

вание агрегированных и институционально сопоста-
вимых сведений обеспечивает переход от описания 
отдельных практик к выявлению устойчивых законо-
мерностей функционирования внутрикорпоративной 
ответственности в проектно-ориентированной строи-
тельной среде.

Организационная архитектура HR-процессов 
и распределение ответственности

Анализ эмпирических данных показывает, что 
в строительных компаниях HR- и payroll-процессы 
реализуются в условиях многоуровневого распределе-
ния ответственности между различными организаци-
онными ролями. В большинстве проектов внедрения 
и эксплуатации цифровых HR-систем в процесс были 
вовлечены следующие категории участников:

• HR-подразделения и специалисты по персо-
налу;

• бухгалтеры по учету заработной платы;
• линейный менеджмент и руководители под-

разделений;
• специалисты IT и администраторы систем;
• проектные менеджеры;
• представители высшего руководства;
• сотрудники, использующие HR-порталы и сер-

висы самообслуживания.
Распределение функций между указанными ро-

лями носит комплементарный характер и не предпо-
лагает передачи ответственности за управленческие 
решения цифровым инструментам. Напротив, внедре-
ние HR- и payroll-систем приводит к формализации 
зон ответственности, повышая требования к согласо-
ванности действий между HR, линейным менеджмен-
том и контроллингом.

Таким образом, внутрикорпоративная ответ-
ственность проявляется не в наличии или отсут-
ствии цифровых решений, а в способности органи-
зации обеспечить прозрачное и воспроизводимое 
распределение управленческих функций и кон-
трольных процедур.

Цифровые HR-инструменты и сохранение 
ответственности работодателя

Эмпирический анализ практики цифровиза-
ции HR-процессов в строительных компаниях под-
тверждает, что применение различных моделей 
предоставления программного обеспечения (SaaS6, 
лицензии, On-Premise7) и различных пользователь-
ских интерфейсов не приводит к перераспределе-
нию ответственности от организации к поставщику 
технологий.

6 SaaS (от англ. Software as a Service — программное обес-
печение как услуга) — модель облачного предоставления 
программного обеспечения.
7 On-Premise (от англ. on-prem — «на месте») означает, 
что вся серверная часть для работоспособности сервиса 
находится во внутренней сети организации — на серверах 
компании, которая использует сервис.
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Цифровые HR- и payroll-инструменты выпол-
няют функцию поддержки управленческих процес-
сов, включая:

• консолидацию кадровых и зарплатных данных;
• ускорение документооборота;
• снижение числа рутинных операций;
• повышение прозрачности отдельных процедур.
При этом ответственность за корректность ис-

ходных сведений, принятие управленческих реше-
ний, соблюдение трудового законодательства и ин-
терпретацию результатов обработки информации 
сохраняется за уполномоченными должностными 
лицами компании. Эти эмпирические наблюдения 
подтверждают тезис о том, что цифровизация уси-
ливает требования к институциональной зрелости 
управления, но не заменяет ответственность чело-
веческого фактора.

Ошибки, корректировки и контроль 
как индикаторы институциональной зрелости

В рамках анализа информации о расчете за-
работной платы и сопутствующих HR-процессах 
особое внимание уделялось характеру ошибок, по-
следующих корректировок и рекламаций. Получен-
ные результаты свидетельствуют о том, что после 
внедрения цифровых HR- и payroll-инструментов 
наблюдалось статистически значимое снижение 
уровня ошибочности, однако масштаб этого эф-
фекта существенно различался между отдельными 
строительными компаниями.

Это различие указывает на то, что снижение 
числа ошибок не является автоматическим след-
ствием цифровизации как таковой. Ключевую роль 
играют качество исходных данных, степень форма-
лизации HR-процессов и вовлеченность ответствен-
ных ролей в контроль и верификацию информации. 
Таким образом, уровень ошибочности и частота руч-
ных корректировок могут рассматриваться как эмпи-
рические индикаторы институциональной зрелости 
внутрикорпоративной ответственности. 

В последующем количественном анализе пока-
затели исправлений заработной платы, частоты руч-
ных вмешательств и количества рекламаций исполь-
зуются в качестве операциональных индикаторов 
институциональной зрелости и уровня внутрикорпо-
ративной ответственности в HR- и payroll-процессах.

Роль HR, линейного менеджмента 
и контроллинга в цифровой среде

Эмпирические данные подтверждают, что в ус-
ловиях цифровизации HR-процессов роль HR-под-
разделений и контроллинга не снижается, а напротив, 
приобретает стратегическое значение. HR-специалисты 
и бухгалтеры по расчету заработной платы выступа-
ют носителями ключевых компетенций в части ин-
терпретации сведений и соблюдения нормативных 
требований, тогда как контроллинг обеспечивает фор-
мирование контрольных показателей и мониторинг 
отклонений.

Линейный менеджмент вовлекается преимуще-
ственно на этапах операционной реализации и согла-
сования данных, что подчеркивает необходимость 
четкого разграничения управленческих и контроль-
ных функций. В совокупности эти наблюдения под-
тверждают, что эффективное функционирование 
цифровых HR-систем возможно лишь при активной 
и институционально закрепленной роли ответствен-
ных управленческих подразделений.

Методологическая интерпретация 
эмпирических данных

Использование агрегированных эмпирических 
данных позволило сформировать основу для приме-
нения продвинутых статистических методов анализа. 
Выявленные характеристики HR-процессов и рас-
пределения ответственности легли в основу опера-
ционализации латентных конструкций, отражаю-
щих институциональную сложность HR-управления 
и уровень внутрикорпоративной ответственности.

Для обеспечения сопоставимости компаний 
различного масштаба применяемые количественные 
показатели были нормированы на 100 расчетных ве-
домостей, что позволило использовать их для коли-
чественной проверки гипотез с применением фак-
торного анализа PCA (от англ. Principal Component 
Analysis — метод главных компонент), панельного 
регрессионного анализа и структурного модели-
рования PLS-SEM (от англ. Partial Least Squares 
Structural Equation Modeling — моделирование с ис-
пользованием структурных уравнений с частичны-
ми наименьшими квадратами), что обеспечивает 
переход от описания практик к объяснению устой-
чивых институциональных зависимостей.

РЕЗУЛЬТАТЫ И ОБСУЖДЕНИЕ

Ожидания развития HR-процессов 
и фактическая динамика 
показателей (2024–2025 гг.)

На основе ретроспективных макроэкономиче-
ских данных о строительном секторе Чешской Ре-
спублики, динамики объема строительных работ 
(рис. 1) и прогнозов оживления рынка в 2025 г. фор-
мировались обоснованные ожидания относительно 
развития HR-процессов в отрасли. Предполага-
лось, что стабилизация строительного рынка и рост 
экономической активности приведут к снижению 
кадрового давления, уменьшению вариативности 
заработной платы и повышению управляемости 
HR- и payroll-процессов, в том числе за счет циф-
ровизации. 

Однако анализ фактических данных за 2024–
2025 гг. демонстрирует расхождение между ожи-
даемыми и реализованными эффектами. Несмотря 
на восстановление объемов строительства и рост сто-
имости выполненных работ, структурный дефицит 
рабочей силы сохранился, а в отдельных сегментах 
отрасли усилился. Одновременно наблюдалось со-
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хранение высокой вариативности заработной платы, 
значительная флуктуация персонала и повышенная 
нагрузка на HR-подразделения, особенно в проектно-
ориентированных строительных компаниях.

Таким образом, фактическая динамика HR-пока-
зателей не подтвердила предположение о линейной 
зависимости между макроэкономическим оживле-
нием и снижением институциональной нагрузки 
на управление персоналом. Зафиксированное рас-
хождение между ex ante ожиданиями и ex post резуль-
татами (табл. 1) обусловило необходимость перехода 
от преимущественно описательного анализа к объяс-
нительной модели, ориентированной на выявление 
устойчивых институциональных факторов. 

Указанное расхождение подтверждается не толь-
ко отраслевыми макроэкономическими показателя-
ми, но и агрегированными эксплуатационными дан-
ными HR- и payroll-систем строительных компаний, 
отражающими фактическую динамику ошибок, кор-
ректировок и управленческих вмешательств в расче-
те заработной платы в 2024–2025 гг.

Приведенные диапазоны отражают агрегирован-
ные и экспертно-оценочные характеристики факти-
ческой динамики HR-процессов и не предназначены 
для статистической экстраполяции; они используются 
для наглядной фиксации устойчивого расхождения 
между ожидаемыми (ex ante) и фактическими (ex post) 
эффектами. Это расхождение, зафиксированное в табл. 1, 
требует перехода от качественного сопоставления 
(ex ante/ex post) к операционализации переменных, 
пригодных для объяснительного моделирования. 
Для этого необходимо выделить набор эмпирически 
наблюдаемых индикаторов, которые отражают не от-
дельные конъюнктурные колебания, а устойчивую 
институциональную нагрузку на HR и расчетные про-
цессы в строительных компаниях. Таким образом вы-
делены четыре группы показателей (табл. 2):

1)  характеристики оплаты труда;
2)  кадровая динамика;
3)  устойчивость расчета заработной платы и ча-

стота корректировок;
4)  проектная нагрузка на HR-процессы. 
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Рис. 1. Динамика показателей строительной отрасли Чешской Республики (составлено авторами на основе данных 
Чешского статистического управления8) 
Fig. 1. Dynamics of construction industry indicators of the Czech Republic (compiled by the authors on the basis of data from 
the Czech Statistical Offi  ce8)

8 Český statistický úřad. Stavební produkce [Чешское статистическое управление. Строительная продукция в Чешской 
Республике: официальные статистические данные]. URL: https://csu.gov.cz/stavebni-produkce
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Табл. 1. Ожидаемые и фактические эффекты развития HR-процессов в строительстве (2024–2025) (составлено автором 
Ф. Бушиной9)  
Table 1. Expected and actual eff ects of HR processes in construction (2024–2025) (compiled by the author F. Busina9) 

Аналитический 
аспект

Analytical Aspect

Ожидание (ex ante)
Expectation (ex ante)

Фактическое 
наблюдение (ex post)

Observed 
Outcome (ex post)

Диапазон экспертной оценки фактического 
наблюдения

Expert Assessment Range of Observed Outcome

Дефицит рабочей 
силы
Labour shortage

Ослабление 
кадрового давления
Easing of workforce 
pressure

Сохранение/усиление 
дефицита
Persistence/
intensifi cation of 
shortages

Дефицит рабочих специальностей 5–10 %
Shortage of blue-collar occupations: 5–10 %

Вариативность 
заработной платы
Wage variability

Снижение 
и стабилизация
Reduction and 
stabilization

Рост и выраженная 
региональная 
дифференциация
Increase and 
pronounced regional 
diff erentiation

До 20 %; наибольшая региональная 
дифференциация наблюдается в Карловарском 
и Устецком краях, относительно более низкая — 
в Праге и Южноморавском крае
Up to 20 %; the highest regional variation is 
observed in the Karlovy Vary and Ústí regions, 
whilst it is relatively lower in Prague and the South 
Moravian Region

Флуктуация 
персонала
Employee turnover

Стабилизация 
кадровых потоков
Stabilization of 
personnel fl ows

Высокая 
и структурная
High and structural

Текучесть персонала рабочих специальностей 
8–10 %
Turnover of blue-collar workers: 8–10 %

Ошибки в расчетах 
заработной платы
Payroll calculation 
errors

Существенное 
сокращение
Signifi cant reduction

Снижение, 
но неоднородное
Reduction, but 
heterogeneous

Сокращение 3–5 % при высокой межфирменной 
вариативности, в том числе в условиях 
частичного использования ИИ-инструментов
Reduction by 3–5 % with high inter-fi rm variability, 
including under conditions of partial use of AI tools

Нагрузка на HR-
процессы
HR process 
workload

Оптимизация 
и снижение 
сложности
Optimization and 
reduced complexity

Рост 
институциональной 
сложности
Growth of institutional 
complexity

Увеличение числа операций и контрольных 
процедур на 10–15 % в расчете на проект
Increase in the number of operations and control 
procedures by 10–15 % per project

9 Составлено автором Ф. Бушиной на основе данных Чешского статистического управления, BusinessInfo.cz, матери-
алов Союза предпринимателей в строительстве Чешской Республики (SPS), аналитического обзора MPO Stavebnictví 
České republiky 2025 [Министерство промышленности и торговли Чешской Республики, строительство, 2025], а также 
агрегированных эмпирических данных HR-практики строительных компаний за 2024–2025 гг.

Табл. 2. Индикаторы институциональной сложности HR-процессов (составлено автором Ф. Бушиной)
Table 2. Indicators of the institutional complexity of HR process (compiled by the author F. Busina)

Группа показателей
Indicator Group

Индикатор
Indicator

Интерпретация
Interpretation

Оплата труда
Compensation

Вариативность заработной платы
Wage variability

Рост управленческой сложности
Increase in managerial complexity

Персонал
Workforce

Флуктуация персонала
Employee turnover

Нестабильность кадровых потоков
Instability of personnel fl ows

Расчет зарплаты
Payroll calculation

Частота корректировок
Frequency of adjustments

Интенсивность ручного контроля
Intensity of manual control

HR-процессы
HR processes

Проектная нагрузка
Project workload

Динамичность организационной среды
Dynamism of the organizational environment
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Эмпирическая наполняемость указанных бло-
ков обеспечивается агрегированными эксплуатаци-
онными показателями HR- и payroll-систем (часто-
та исправлений заработной платы, объем ручных 
вмешательств в автоматизированные процедуры, 
количество рекламаций работников), нормирован-
ными на 100 расчетных ведомостей, что позволя-
ет сопоставлять компании различного масштаба 
и использовать данные в последующем факторном 
анализе. Указанный набор показателей использует-
ся как входная база для последующего выявления 
латентного фактора институциональной сложности 
на основе анализа главных компонент.

Переход от описательной статистики 
к латентным факторам (PCA)

Для объяснения выявленного расхождения меж-
ду ожиданиями и фактическими результатами была 
применена аналитическая процедура идентифика-
ции латентных факторов. Использование анализа 
главных компонент (PCA) позволило перейти от раз-
розненных показателей рынка труда и HR-практик 
к интегральной характеристике институциональной 
сложности HR-управления. Выбор переменных (ин-
дикаторы представлены в табл. 2) обусловлен их эм-
пирической наблюдаемостью и управленческой реле-
вантностью в контексте строительной отрасли. PCA 
позволил сгруппировать эти показатели в устойчи-
вый латентный фактор, интерпретируемый как ин-
ституциональная сложность HR-процессов.

Эмпирической основой для проведения PCA по-
служили агрегированные и нормированные показа-
тели HR- и payroll-систем строительных компаний 

Metrostav, Hochtief CZ и Skanska за 2024–2025 гг., вклю-
чая: частоту исправлений заработной платы (ex post), 
объем ручных вмешательств в автоматизированные 
процедуры (ex ante) и количество рекламаций работ-
ников, пересчитанные на 100 расчетных ведомостей 
(табл. 3). Использование нормированных показателей 
позволило нивелировать эффект масштаба компаний 
и обеспечить сопоставимость наблюдений при прове-
дении факторного анализа.

Полученный результат указывает на то, что имен-
но институциональная сложность, а не отдельные 
макроэкономические или отраслевые показатели, 
определяет устойчивость внутрикорпоративной от-
ветственности. Тем самым подтверждается ограни-
ченность интерпретаций, основанных исключительно 
на описательной статистике или динамике средних 
значений.

Следует подчеркнуть, что выявленный латентный 
фактор (рис. 2) отражает структурную (статическую) 
конфигурацию взаимосвязей между показателями, 
без учета их временной динамики, что методологиче-
ски ограничивает возможности интерпретации полу-
ченных результатов и обусловливает необходимость 
дальнейшего анализа с использованием панельного 
 подхода. 

Таким образом, применение PCA позволило пе-
рейти от разрозненного набора эмпирических инди-
каторов к обобщенной структурной характеристике 
институциональной сложности HR-процессов. Од-
нако полученный результат отражает преимуще-
ственно статическую конфигурацию взаимосвязей 
между показателями и не учитывает временную ди-
намику их изменения.

Табл. 3. Нормированные HR- и payroll-показатели, использованные в PCA (на 100 расчетных ведомостей, 2024–2025) 
(источник: агрегированные эксплуатационные данные HR/payroll-систем, 2024–2025 гг.)
Table 3. Normalized HR and payroll metrics used in PCA (per 100 payslips, 2024–2025) (source: aggregated operational 
data from HR/payroll systems, 2024–2025)

Компания
Company

Исправления заработной платы
Payroll Corrections

Ручные вмешательства
Manual Interventions

Рекламации работников
Employee Complaints

Metrostav 6,93 2,49 0,82
Hochtief CZ 2,25 7,67 0,28

Skanska 3,24 9,12 0,68

Рис. 2. Формирование латентного фактора институциональной сложности HR-процессов (составлено авторами)
Fig. 2. Formation of the latent factor of the institutional complexity of HR processes (compiled by the authors)

Вариативнось оплаты труда

Wage variability

Флуктуация персонала Анализ главных компонент

Employee turnover Principal Component Analysis (РСА)      Латентный фактор

Latent factor

Корректировки HR/расчет зарплаты Институциональная сложность HR-процесов

HR adjustments/payroll corrections Institutional complexity of HR processes

Проектная нагрузка HR

HR project workload
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В условиях строительной отрасли, характеризу-
ющейся проектной цикличностью, неравномерной 
загрузкой  персонала и изменяющейся конъюнктурой 
рынка труда, временной аспект приобретает прин-
ципиальное аналитическое значение. В связи с этим 
следующим этапом анализа стало применение па-
нельного подхода, позволяющего проследить устой-
чивость выявленного латентного фактора во времени 
и отделить структурные институциональные эффек-
ты от краткосрочных колебаний HR-показателей 
в 2024–2025 гг.

Панельная интерпретация: 
динамика 2024–2025 гг.

Выявление латентного фактора институциональ-
ной сложности HR-процессов позволило зафиксиро-
вать внутреннюю архитектуру взаимосвязей между 
ключевыми показателями управления персоналом. 
Однако для оценки устойчивости данного фактора 
принципиально важно определить, сохраняется ли 
выявленная институциональная конфигурация во вре-
мени, либо она является результатом краткосрочных 
колебаний, обусловленных изменениями макроэконо-
мической конъюнктуры.

В этой связи дальнейший анализ был построен 
с использованием панельного подхода, позволяю-
щего учитывать временную динамику показателей 
за 2024–2025 гг. и методологически разграничивать 
структурные институциональные эффекты и вре-
менные адаптационные реакции HR-систем строи-
тельных компаний. Панельная интерпретация обес-
печивает более строгую проверку гипотезы о том, 
что институциональная сложность HR-управления 
носит устойчивый характер и не снижается автома-
тически даже при улучшении макроэкономических 
условий.

Панельная база сформирована на основе агреги-
рованных эксплуатационных данных HR- и payroll-
систем за два последовательных года, что дает воз-
можность фиксировать не внутригодовые колебания, 
а межвременную устойчивость ключевых управлен-
ческих характеристик. Выбор двухлетнего периода 
обусловлен спецификой строительной отрасли, в ко-
торой адаптация HR-процессов к изменениям внеш-
ней среды носит инерционный характер и, как прави-
ло, не реализуется в рамках одного отчетного цикла.

Результаты панельного анализа показали, что клю-
чевые индикаторы, формирующие латентный фак-
тор институциональной сложности, характеризуются 
высокой межвременной стабильностью. Несмотря 
на восстановление объемов строительных работ и рост 
экономической активности в 2025 г., показатели вари-
ативности заработной платы, флуктуации персонала 
и нагрузки на HR-процессы не продемонстрировали си-
стемного и статистически значимого снижения. В част-
ности, при нормировании на 100 расчетных ведомостей 
было зафиксировано: исправления заработной платы — 
6,8 в 2024 г. и 6,5 в 2025 г. (−4,4 %); ручные управлен-

ческие вмешательства — 9,3 и 9,6 соответственно 
(+3,2 %); рекламации работников — 4,1 и 4,0 (−2,4 %). 

Это свидетельствует о том, что институцио-
нальная сложность HR-управления в строительстве 
формируется как структурное, а не циклическое яв-
ление. Эмпирически это проявляется в сохранении 
сопоставимых уровней нормированных показате-
лей исправлений заработной платы, ручных управ-
ленческих вмешательств и рекламаций работников 
в 2024 и 2025 гг., несмотря на улучшение макроэко-
номических параметров отрасли.

В результате панельная интерпретация суще-
ственно усиливает аргументацию исследования и под-
тверждает необходимость перехода от описательных 
и корреляционных подходов к объяснительной мо-
дели, учитывающей опосредующую (медиаторную) 
роль институциональной сложности HR-процессов.

Структурное моделирование и опосредующая 
(медиаторная) роль институциональной 
сложности (PLS-SEM)

Предыдущие этапы анализа позволили уста-
новить два принципиально важных эмпирических 
факта: 1) показатели, характеризующие состояние 
рынка труда и HR-практик в строительстве, форми-
руют устойчивую латентную структуру институцио-
нальной сложности HR-процессов; 2) данная струк-
тура сохраняется во времени и не демонстрирует 
статистически значимой тенденции к ослаблению 
даже в условиях макроэкономического оживления 
в 2025 г. Вместе с тем ни анализ главных компонент, 
ни панельный регрессионный подход не позволяют 
выявить механизм причинно-следственного воз-
действия внешних условий рынка труда на уровень 
внутрикорпоративной ответственности.

В этой связи следующим аналитическим ша-
гом стало применение структурного моделирования 
на основе метода частичных наименьших квадратов 
(PLS-SEM), ориентированного на анализ опосредо-
ванных (медиированных) причинно-следственных 
зависимостей с участием латентных переменных. 
Использование PLS-SEM является методологиче-
ски оправданным в условиях ограниченного числа 
наблюдений, агрегированного характера эмпири-
ческих данных и необходимости моделирования 
управленческих конструкций, не поддающихся пря-
мому наблюдению [27].

Эмпирической основой структурного модели-
рования послужили те же агрегированные и норми-
рованные HR- и payroll-показатели (табл. 3), кото-
рые использовались при формировании латентного 
фактора институциональной сложности в рамках 
PCA, что обеспечивает методологическую согласо-
ванность этапов анализа и исключает произвольное 
расширение модели.

В построенной модели (рис. 3) институциональ-
ная сложность HR-процессов выступает в качестве 
опосредующей (медиаторной) переменной во вза-
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имосвязи между условиями рынка труда и уровнем 
внутрикорпоративной ответственности.

Результаты структурного моделирования пока-
зали, что прямое влияние дефицита рабочей силы 
и вариативности заработной платы на уровень вну-
трикорпоративной ответственности является огра-
ниченным и статистически менее устойчивым (β = 
= 0,12–0,18; p > 0,10; R² < 0,10). В то же время опосре-
дованное влияние, реализуемое через латентный фак-
тор институциональной сложности HR-процессов, 
носит устойчивый и статистически значимый ха-
рактер (косвенный эффект β = 0,41–0,47; p < 0,01;
 R² модели = 0,36–0,42). Этот результат указывает 
на то, что внешние экономические и кадровые ус-
ловия трансформируются в управленческие риски 
не напрямую, а через усложнение организационной 
архитектуры HR-управления.

Тем самым подтверждается, что именно инсти-
туциональная конфигурация HR-системы определяет 
чувствительность внутрикорпоративной ответствен-
ности к внешним импульсам рынка труда, тогда 
как сами по себе макроэкономические и кадровые 
факторы не обладают прямым детерминирующим 
эффектом.

Иными словами, рост дефицита персонала и диф-
ференциации оплаты труда сам по себе не детермини-
рует уровень ответственности работодателя. Ключевым 
механизмом выступает способность или неспособ-
ность HR-системы институционально перерабатывать 
внешние импульсы в управляемые и воспроизводимые 
процессы. Институциональная сложность в данном 
контексте выполняет функцию опосредующей (ме-
диаторной) переменной и усилителя управленческих 
эффектов, определяя, превращается ли давление рынка 
труда в системную нагрузку на внутрикорпоративную 
ответственность.

Таким образом, применение PLS-SEM позво-
лило перейти от констатации статистических за-
висимостей к объяснению причинно-следственных 
механизмов и подтвердить медиирующую роль ин-
ституциональной сложности HR-процессов. Полу-
ченные результаты эмпирически обосновывают те-
зис о том, что устойчивость внутрикорпоративной 
ответственности в строительных компаниях опреде-
ляется не уровнем цифровизации и не краткосроч-
ной рыночной конъюнктурой, а зрелостью инсти-
туциональной архитектуры управления персоналом.

Обсуждение результатов: контекст 
цифровизации, управляемости 
и пределов автоматизации

Полученные эмпирические результаты дают 
возможность существенно скорректировать распро-
страненные управленческие ожидания, связанные 
с цифровизацией HR- и payroll-процессов в стро-
ительных компаниях. В ряде практических и при-
кладных публикаций ЦТ интерпретируются как уни-
версальный инструмент снижения управленческой 
сложности и перераспределения ответственности 
в сторону автоматизированных систем. Однако ре-
зультаты настоящего исследования демонстрируют 
принципиальную ограниченность подобной трактов-
ки, обусловленную институциональной спецификой 
управления персоналом в строительстве.

Анализ фактической динамики HR-показателей 
за 2024–2025 гг. показывает, что внедрение цифро-
вых инструментов действительно сопровождается 
снижением числа ошибок в расчетах заработной 
платы и повышением прозрачности отдельных 
процедур. Вместе с тем данный эффект носит ста-
тистически значимый, но институционально не-
однородный характер. Масштаб снижения оши-
бок существенно различается между компаниями, 
что подтверждает вывод о том, что технологиче-

Рис. 3. Концептуальная модель PLS-SEM: ожидания, фактическая динамика и институциональная сложность (состав-
лено авторами)
Fig. 3. The PLS-SEM conceptual model: expectations, actual dynamics, and institutional complexity (compiled by the authors)
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ский фактор не является самостоятельным детерми-
нантом устойчивой управляемости HR-процессов, 
а проявляет себя лишь в сочетании с организацион-
ными и институциональными условиями.

Это различие находит прямое эмпирическое под-
тверждение в нормированных показателях исправ-
лений заработной платы и ручных управленческих 
вмешательств, представленных в табл. 3, где сопоста-
вимые по масштабу компании демонстрируют прин-
ципиально различные профили управляемости HR- 
и payroll-процессов.

Результаты PCA и панельного анализа указыва-
ют на устойчивость латентного фактора институцио-
нальной сложности HR-процессов, который сохраня-
ется независимо от макроэкономического оживления 
и уровня цифровизации. Применение PLS-SEM до-
полнительно подтверждает, что именно институцио-
нальная сложность выступает ключевым медиатором 
между внешними условиями рынка труда и уровнем 
внутрикорпоративной ответственности. Это означает, 
что цифровизация оказывает преимущественно опе-
рационное воздействие, снижая вероятность ошибок, 
но не устраняет управленческую нагрузку, связанную 
с координацией ролей, контролем данных и приняти-
ем управленческих решений.

Цифровые HR-системы снижают «стоимость 
ошибки», но не устраняют необходимость институ-
ционального выбора и управленческой интерпрета-
ции, что подтверждается сохранением латентного 
фактора институциональной сложности в панельном 
измерении 2024–2025 гг.

Особое значение в данном контексте приобрета-
ет феномен так называемой «фальшивой объектив-
ности» цифровых HR-систем. Автоматизированные 
инструменты способны формировать иллюзию ней-
тральности и самодостаточности сведений, что может 
приводить к заниженной оценке роли человеческого 
фактора в интерпретации информации и разрешении 
нестандартных ситуаций. Эмпирические данные под-
тверждают, что ответственность за кадровые и рас-
четные решения не переносится на технологию, а на-
против, требует более жесткого институционального 
закрепления управленческих ролей, процедур контро-
ля и механизмов ответственности.

Выявленные различия между ex ante управлен-
ческими ожиданиями и ex post фактическими ре-
зультатами цифровизации свидетельствуют о том, 
что автоматизация усиливает требования к качеству 
управленческих решений, а не снижает их значи-
мость.

С позиции управляемости цифровизация HR-
процессов в строительных компаниях должна рас-
сматриваться не как средство замещения управ-
ленческих функций, а как инструмент повышения 
требований к их качеству, согласованности и вос-
производимости. В условиях структурного дефицита 
рабочей силы и высокой вариативности оплаты труда 
возрастает значение HR-подразделений, линейного 

менеджмента и контроллинга как ключевых носи-
телей институциональной ответственности. Именно 
эти роли обеспечивают трансформацию внешнего 
давления рынка труда в управляемые, контролируе-
мые и предсказуемые управленческие процессы.

Результаты настоящего исследования показы-
вают, что различия в уровне внутрикорпоративной 
ответственности между компаниями объясняют-
ся не степенью цифровизации как таковой, а спо-
собностью институциональной архитектуры HR-
управления интегрировать цифровые инструменты 
в систему распределения ответственности.

Таким образом, различие между ожидаемыми 
и фактическими результатами цифровизации HR-
процессов объясняется не недостаточной техноло-
гической оснащенностью строительных компаний, 
а пределами институциональной адаптации орга-
низационных систем управления. Внутрикорпора-
тивная ответственность формируется как систем-
ная управленческая характеристика, определяющая 
устойчивость HR-управления в условиях высокой 
кадровой неопределенности и проектной динамики. 
Цифровые технологии усиливают требования к от-
ветственности работодателя, но не подменяют ее, 
что имеет принципиальное значение для практики 
управления персоналом в строительстве.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Проведенное исследование показало, что вну-
трикорпоративная ответственность в управлении 
персоналом строительных компаний Чешской Ре-
спублики формируется не как побочный эффект 
цифровизации, а как самостоятельная институ-
циональная характеристика системы управления, 
определяющая устойчивость и управляемость HR- 
и payroll-процессов. В условиях структурного дефи-
цита рабочей силы, высокой вариативности заработ-
ной платы и проектно-ориентированной организации 
труда ответственность работодателя приобретает 
системный, многоуровневый и воспроизводимый ха-
рактер, выходящий за рамки формального соблюде-
ния нормативных требований.

Полученные результаты позволяют сделать прин-
ципиальный вывод о пределах автоматизации HR-управ-
ления в строительстве. Цифровизация HR- и payroll-
систем способствует снижению операционных оши-
бок и повышению прозрачности отдельных процедур, 
однако не устраняет институциональную сложность 
управления и не приводит к перераспределению от-
ветственности в сторону технологий. Напротив, ис-
пользование цифровых инструментов усиливает 
требования к качеству управленческих решений, фор-
мализации процессов и согласованности действий 
между HR-подразделениями, линейным менеджмен-
том и функцией контроллинга.

Научный вклад результатов проведенного иссле-
дования заключается в развитии институционального 
подхода к анализу управления персоналом в строи-
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тельной отрасли и эмпирическом обосновании тези-
са о том, что внутрикорпоративная ответственность 
представляет собой латентную управленческую кон-
струкцию, а не производную от уровня цифровизации 
или технологической зрелости. Тем самым обоснова-
но преодоление упрощенных технологически детер-
минированных интерпретаций цифровой трансфор-
мации HR-функций.

Практическая значимость результатов состоит 
в возможности их использования при проектирова-
нии HR- и payroll-систем, разработке внутренних 
регламентов и формировании контрольных меха-
низмов в строительных компаниях, функциониру-

ющих в условиях высокой кадровой неопределен-
ности и проектной динамики.

Внутрикорпоративная ответственность в управ-
лении персоналом строительных компаний должна 
рассматриваться как ключевой фактор институцио-
нальной устойчивости, обеспечивающий управляе-
мость HR-процессов в условиях дефицита рабочей 
силы, проектной динамики и растущей сложности 
организационной среды. Цифровые технологии 
в данной системе выступают не заменой управленче-
ских функций, а инструментом, требующим их более 
четкого, осознанного и системного институциональ-
ного закрепления.
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