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Анотація. У статті представлені висвітлює результати дослідження, яке присвячено визначенню ос�
новних цілей управлінського впливу на трудовий потенціал будівельного підприємства. Це дослід�
ження базувалось на анкетуванні, яке було проведено на п’яти будівельних підприємствах м. Дніпро�
петровська. В опитуванні брали участь представники різних груп персоналу підприємств (вище ке�
рівництво, керівники середньої та нижчої ланки, службовці та робітники), а також їхні власники. Зав�
дяки опитуванню авторами були виявлені основні цілі зацікавлених сторін з точки зору управління
трудовим потенціалом будівельних підприємств. Була проведена оцінка відповідності запропонова�
них авторами цілей реальним цілям груп зацікавлених сторін, а також оцінка важливості різних ас�
пектів формування трудового потенціалу та управління соціально�трудовими відносинами.
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Аннотация. В данной статье представлены результаты исследования, которое посвящено определе�
нию основных целей управленческого воздействия на трудовой потенциал строительного предприя�
тия. Данное исследование базировалось на анкетировании, которое было проведено на пяти строи�
тельных предприятиях г. Днепропетровска. В опросе принимали участие представители различных
групп персонала предприятиях (высшее руководство, руководители среднего и низшего звена, слу�
жащие и рабочие), а также их владельцы. Благодаря опросу авторами были выявлены основные цели
заинтересованных сторон с точки зрения управления трудовым потенциалом строительных предпри�
ятий. Также была проведена оценка соответствия предлагаемых авторами целей реальным целям групп
заинтересованных сторон. И напоследок была проведена оценка важности различных аспектов фор�
мирования трудового потенциала и управления социально�трудовыми отношениями.
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Abstract. The paper presents the findings of the investigation concerned with the determination of prime
objects of administrative impact on the labor potential of a building enterprise. The investigation has been
based on questioning having been carried out at five building enterprises of Dnepropetrovsk. The delegates
of various groups of the personnel of the enterprises (top management, middle managers and junior executives,
white collar workers and workers, and their proprietors) have taken part in the survey by questionnaire.
Owing to the questionnaire, the present authors have revealed the prime objects of the interested parties
from the point of view of management of labor potential of the building enterprises. The conformity estimation
of the objects offered by the authors to the practical objects of the groups of interested parties has been also
carried out. And finally, various aspects importance of labor potential formation and management of social
and industrial relations has been estimated.

Keywords: labor potential, building enterprise, aspect, object.

Вступ

В сучасних економічних умовах проблема
відповідності рівня трудового потенціалу
будівельного підприємства його стратегічним
та тактичним цілям стає особливо актуальною,
адже як нестача трудового потенціалу, так і його
надлишок можуть мати для підприємства
серйозні негативні наслідки. З огляду на це
одним з основних завдань системи управління
трудовим потенціалом є впровадження таких
інструментів управління, які сприяють стійко"
му формуванню, розвитку та раціональному
використанню трудового потенціалу праців"
ників будівельного підприємства.

Основна частина

У сфері управління трудовим потенціалом
тісно переплітаються інтереси різних представ"
ників персоналу підприємств (вищого керів"
ництва, керівників середньої та нижчої ланки,
службовців та робітників), а також їхніх влас"
ників. Як відомо, пріоритети тієї чи іншої заці"
кавленої сторони в рамках управління трудовим
потенціалом багато в чому визначаються тим,
наскільки даний аспект управління сприяє до"
сягненню її цілей в тому чи іншому блоці управ"

ління. З огляду на цей факт нами вбачається за
необхідне визначити систему цілей для кожної
групи зацікавлених осіб в сфері формування,
функціонування, розвитку трудового потенці"
алу та соціально"трудових відносин [1, 2]. Такі
цілі автори вважають взаємопов’язаними і та"
кими, що випливають з головної мети відносин
цих груп зацікавлених осіб з будівельними
підприємствами. Слід відзначити, що розроб"
лений авторами перелік цілей був запропоно"
ваний на розгляд експертам з числа представ"
ників різних груп зацікавлених сторін будівель"
них підприємств у вигляді попереднього опи"
тування. Після уточнень, внесених на основі
аналізу думок експертів, було сформовано ос"
таточний перелік цілей груп зацікавлених
сторін у сфері управління трудовим потенціа"
лом будівельного підприємства (таблиця 1).

Як видно з таблиці 1, різні групи зацікавле"
них сторін переслідують різні цілі, взаємодіючи
з будівельними підприємствами. Для власни"
ків – це може бути отримання максимального
рівня віддачі на вкладені кошти, розвиток цьо"
го підприємства, що не є можливим без квалі"
фікованого, професійного трудового колекти"
ву зі сприятливим морально"психологічним
кліматом.
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Таблиця 1. Цілі груп зацікавлених сторін у світлі управління трудовим потенціалом БП

.

.

Група 
зацікавлених 

сторін 

Головна мета 
взаємодії з буд. 
підприємством 

Цілі в сфері управління трудовим потенціалом,  
через яку реалізується головна мета 

Власники Стабільна віддача 
від вкладених 

коштів, 
ефективність 
підприємства в 
цілому, його 
розвиток 

Блок формування трудового потенціалу: 
– отримання працездатного, кваліфікованого трудового колективу, 
спроможного забезпечити підприємству належний рівень прибутку. 
Блок функціонування трудового потенціалу 
– ефективне використання трудового потенціалу працівників та 
максимізація рентабельності персоналу. 
Блок розвитку трудового потенціалу: 
– акумулювання можливостей підвищення ефективності використання 
персоналу з метою максимізації прибутку. 
Блок соціально-трудових відносин: 
– досягнення сприятливого морально-психологічного клімату в 
колективі, що стимулює працівників до більш ефективної праці. 

Вище 
керівництво 

Винагорода за 
працю, отримання 
певного статусу, 
самореалізація 

Блок формування трудового потенціалу: 
– формування такого колективу, управління яким здатне принести 
високі результати й дасть змогу найкраще зарекомендувати себе. 
Блок функціонування трудового потенціалу: 
– отримання максимальної віддачі від використання трудового 
колективу як прояв власного професіоналізму, належна винагорода за 
свою роботу (ЗП, частка від прибутку тощо). 
Блок розвитку трудового потенціалу: 
– власний кар’єрний ріст як визнання заслуг перед підприємством, 
навчання та підвищення кваліфікації як засіб самореалізації. 
Блок соціально-трудових відносин: 
– створення комфортних умов роботи, завоювання авторитету в 
підлеглих та закріплення власної репутації. 

Управлінці 
середньої та 
нижчої ланки 

Кар’єрний ріст, 
самореалізація, 
отримання 

винагороди за 
свою працю 

Блок формування трудового потенціалу: 
– формування на своєму рівні управління такого колективу, керування 
яким здатне виконати поставлені перед цим колективом задачі вчасно 
та необхідної якості. 
Блок функціонування трудового потенціалу: 
– належна винагорода за свою роботу (ЗП, інші заохочувальні виплати 
тощо), можливість проявити себе, успішність на посаді управлінця. 
Блок розвитку трудового потенціалу: 
– власний кар’єрний ріст як визнання заслуг на даній посаді, навчання 
та підвищення кваліфікації як засіб самореалізації. 
Блок соціально-трудових відносин: 
– створення комфортних умов роботи, адекватність наказів вищого 
керівництва та завоювання авторитету в підлеглих, закріплення власної 
репутації. 

Службовці, 
працівники 

Отримання 
належної 

матеріальної та 
моральної 

винагороди за 
власну працю 

Блок формування трудового потенціалу: 
– стати частиною трудового колективу цього підприємства. 
Блок функціонування трудового потенціалу: 
– самореалізація в праці та отримання належного рівня винагороди за 
неї, сприятливі умови праці. 
Блок розвитку трудового потенціалу: 
– підвищення кваліфікації, професійного рівня, отримання нових 
знань, умінь та навичок, що здатне підвищити 
конкурентоспроможність працівника як спеціаліста, можливість 
подальшого кар’єрного росту. 
Блок соціально-трудових відносин: 
– морально-психологічний клімат, що сприяє продуктивній та 
ефективній роботі, відсутність соціального напруження й конфліктів. 

 

:
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Для керівників вищого рівня управління
головною метою взаємодії з будівельним
підприємством є отримання певного статусу
(що може проявлятися через рівень оплати
праці, наявність автомобіля, квартири, дорогих
аксесуарів тощо), кар’єрний ріст та можливість
самореалізації. Саме вищі керівники відповіда�
ють за формування трудового колективу і ма�
ють бути зацікавлені в оптимізації його струк�
тури та більш ефективному його функціону�
ванні. Що стосується розвитку трудового по�
тенціалу, то управлінці зацікавлені, в першу
чергу, в підвищенні власного професіоналізму
та конкурентоспроможності на ринку праці.

Керівники середньої та нижньої ланки уп�
равління більш за все зацікавлені у кар’єрному
рості, з допомогою якого вони зможуть реалі�
зувати свої амбіції, у підвищенні свого статусу
та належній винагороді за свій труд. З огляду
на це цілі керівників цих ланок управління є
подібними до цілей вищого керівництва, але з
відмінністю у масштабах своїх вимог.

Працівники, які стали частиною трудового
колективу даного будівельного підприємства
зацікавлені, в першу чергу в отриманні належ�
ної винагороди за свою працю (причому як
матеріальної, так і моральної), однак не менш
важливим для них є забезпечення відповідних
умов праці, стимулів для подальшого навчан�
ня та розвитку, сприятливого морально�психо�
логічного клімату в колективі.

Остаточний перелік цілей груп зацікавле�
них сторін в сфері управління трудовим потен�
ціалом будівельних підприємств було включе�
но до анкети експертного опитування з метою

оцінки його відповідності реальним цілям заці�
кавлених осіб (експертам було запропоновано
оцінити відповідність цілей, запропонованих
авторами, власним цілям у сфері управління
трудовим потенціалом будівельного підприєм�
ства за 5�бальною шкалою). На основі аналізу
відповідей експертів авторами були отримані
середні бальні оцінки відповідності, наведені на
рис. 1.

Як бачимо з даних рисунку, розроблена ав�
торами система цілей в сфері управління тру�
довим потенціалом отримала високу оцінку
відповідності з боку усіх груп зацікавлених
сторін (найбільше відхилення від максималь�
ної оцінки 5 балів складає 4,2 %, що попадає в
рамки статистичної похибки), отже ця систе�
ма цілей може застосовуватися для подальшо�
го дослідження без коректування.

Наше дослідження було спрямоване на виз�
начення ключових (на думку експертів) ас�
пектів управління формуванням трудового ко�
лективу будівельного підприємства. З огляду
на те, що формування трудового колективу бу�
дівельного підприємства відбувається шляхом
грамотного підбору персоналу, нами були вив�
чені думки опитуваних щодо значимих аспектів
формування трудового потенціалу саме в кон�
тексті підбору працівників.

Враховуючи той факт, що думки експертів
по всіх п’яти підприємствах суттєво не відрізня�
лися між собою, нижче розглянуто узагальнені
відповіді усіх експертів.

Експертам було запропоновано оцінити
різні аспекти формування трудового потенціа�
лу, присвоївши найважливішому на думку екс�
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Рисунок 1. Оцінка відповідності запропонованих авторами цілей реальним цілям груп зацікавлених сторін.
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перта аспекту найвищу оцінку (10 балів), най�
менш важливому – найнижчу (1 бал). В таб�
лиці 2 наведені середні бальні оцінки (середні
значення пріоритетності) з точки зору окремих
зацікавлених сторін.

При цьому, кожному з аспектів присвоєно
шифр, де літера А означає аспект управління,
перша цифра – номер блоку управління
(1 блок – формування трудового потенціалу,
2 – функціонування, 3 – розвиток трудового по�
тенціалу, 4 – соціально�трудові відносини), дру�
га цифра – порядковий номер аспекту управ�
ління (наприклад, А1.1 – перший аспект блоку
управління формуванням трудового потенціа�
лу), а кожній зацікавленій стороні шифр, де С –
зацікавлена сторона, цифра – її номер (1 – влас�
ники, 2 – вище керівництво, 3 – керівники се�
редньої ланки, 4 – керівники нижньої ланки уп�
равління, 5 – службовці, 6 – рядові робітники).

Як бачимо з матриці важливості різних ас�
пектів формування трудового потенціалу буді�
вельного підприємства, для власників будівель�
них підприємств найбільше значення мають
оперативність процесу підбору працівників та
мінімальні витрати на підбір персоналу (9,6 та
9,7 бала), а також підбір працівників, що не су�
перечать корпоративній культурі підприєм�
ства (7,7 бала). Важливим також є підбір пра�
цівників, що відповідають кваліфікаційним ви�
могам та мають необхідний досвід роботи на
конкретній посаді (7,0 та 6,9 бала відповідно).
Найменше цікавлять власників якості праців�
ників та участь у процесі формування трудо�
вого колективу (2,0 та 1,9 бала).

Для керівників різних рівнів управління роз�
мах середніх бальних оцінок є не настільки знач�
ним, як для власників, робітників й службовців.
Це пояснюється тим, що керівники надають

Таблиця 2. Оцінка важливості різних аспектів формування трудового потенціалу

Середнє значення пріоритетності 

Аспект формування трудового потенціалу 
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Шифр зацікавленої сторони  С1 С2 С3 С4 С5 С6 
Визначення додаткової потребі в 
працівниках 

А1.1 5,1 5,2 4,8 4,5 5,1 4,9 

Підбір працівників, що відповідають 
кваліфікаційним вимогам конкретних посад 

А1.2 7,0 5,6 7,5 8,0 5,9 5,4 

Підбір працівників, які мають необхідний 
досвід роботи на конкретній посаді 

А1.3 6,9 5,5 7,8 8,2 5,3 5,8 

Підбір працівників, якості яких не 
суперечать корпоративній культурі 
підприємства 

А1.4 7,7 7,9 5,3 4,5 4,4 4,6 

Підбір працівників, які вміють працювати в 
команді 

А1.5 2,2 2,3 3,9 4,9 9,5 9,4 

Підбір працівників, що не матимуть 
негативний вплив на морально-
психологічний клімат 

А1.6 2,9 3,8 4,2 4,8 9,7 9,8 

Підбір ініціативних, активних, творчих 
особистостей, здатних приймати та 
реалізовувати рішення  

А1.7 2,0 8,1 5,6 3,2 2,3 2,1 

Оперативність процесу підбору працівників А1.8 9,6 5,8 6,1 6,4 6,3 6,4 
Мінімальні витрати на підбір персоналу А1.9 9,7 6,2 4,3 3,9 3,4 3,6 
Участь в процесі формування трудового 
колективу 

А1.10 1,9 4,6 5,5 6,6 3,1 3,0 
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значення усьому процесу формування трудо�
вого потенціалу, а отже виокремлення неваж�
ливих для керівників аспектів формування тру�
дового потенціалу викликало певні супереч�
ності та труднощі. Однак, щодо пріоритетів для
вищої, середньої та нижньої ланки управління,
то вони чітко простежуються у середніх баль�
них оцінках важливості різних аспектів форму�
вання трудового потенціалу будівельного
підприємства.

Найважливішими аспектами формування
трудового потенціалу з точки зору вищого ке�
рівництва є підбір ініціативних, активних, твор�
чих особистостей, здатних приймати та реалі�
зовувати рішення (8,1 бала), та працівників,
якості яких не суперечать корпоративній куль�
турі підприємства (7,9 бала). Натомість для
керівників середньої та нижньої ланки управ�
ління все більшого значення набувають підбір
персоналу, що має відповідну кваліфікацію (для
середньої керівної ланки – 7,5, для нижчого ке�
рівництва – 8,0 балів) та досвід роботи (7,8 та
8,2 бала відповідно), а отже здатні на належно�
му рівні виконувати свої робочі обов’язки. В
той же час відповідність працівника корпора�
тивній культурі підприємства цікавить керів�
ників нижньої ланки значно менше за вище ке�
рівництво (оцінка важливості 4,5 бали наряду
з оцінкою важливості визначення додаткової
потреби в персоналі).

Так само менше за управлінців вищого щаб�
ля, керівників нижчої ланки управління мен�
ше цікавить мінімізація витрат на добір персо�
налу (6,4 бала – для керівників вищої ланки та
всього 3,9 бала – для нижчого керівництва) при
зміщенні пріоритетів на користь оперативності
процесу підбору персоналу (5,8 бала – оцінка з
боку вищого керівництва проти 6,4 бала за оцін�
кою керівників нижчої керівної ланки).

Що стосується підбору працівників, які ха�
рактеризуються такими якостями, як ініціа�
тивність, активність, схильність до творчості,
здатність приймати та реалізовувати рішення,
то такі працівники часто сприймаються керів�
никами нижчих рівнів управління як певна заг�
роза, адже їх потенціал розвитку, цілком імовір�
но, перевищує потенціал самих керівників.
Тому оцінка важливості цього аспекту форму�
вання трудового потенціалу знижується від
вищого рівня управління до нижчого і за оцін�

кою керівників нижчого рівня становить лише
3,2 бала.

Натомість при русі по керівній вертикалі
згори донизу зростає важливість такого аспек�
ту управління формуванням трудового потен�
ціалу, як підбір працівників, що не будуть по�
гіршувати соціально�психологічний клімат в
колективі, роздмухуючи суперечки й конфлік�
ти, слідуючи своїм особистим примхам та інте�
ресам. Для нижчої керівної ланки важливість
цього аспекту управління формуванням трудо�
вого колективу складає 4,8 бала, тоді як для
вищого – лише 3,8 бала.

Що стосується пріоритетів у сфері управлін�
ня формуванням трудового потенціалу з точки
зору службовців та рядових робітників, то вони
у своїй більшості співпадають. Найважливішим
для цих категорій працівників будівельних
підприємств є підбір працівників, що не мати�
муть негативного впливу на морально�психо�
логічний клімат в колективі (9,7 бала за оцін�
ками службовців та 9,8 бала за оцінками робіт�
ників) та працівників, які здатні працювати в
команді (службовці оцінили цей параметр у 9,5
балів, робітники – у 9,4 бала). Найменш пріо�
ритетним для цих категорій працівників є
мінімізація витрат на підбір персоналу (3,4 та
3,6 бали за оцінками службовців та робітників),
участь у процесі управління (3,1 та 3,0 бали
відповідно) та підбір ініціативних, активних,
творчих особистостей (2,3 та 2,1 бала відповід�
но).

Окрім формування, функціонування та роз�
витку трудового потенціалу важливими також
є соціально�трудові відносини в колективі, які
або сприяють підвищенню ефективності вико�
ристання трудових ресурсів, або заважають
йому [3]. Саме тому, в рамках подальшого дос�
лідження нашою метою було визначення клю�
чових (на думку експертів) аспектів управлін�
ня соціально�трудовими відносинами. Врахо�
вуючи той факт, що думки експертів по всіх п’я�
ти підприємствах, де проводилося анкетуван�
ня, не мали суттєвих розбіжностей, нижче роз�
глянуто узагальнені відповіді усіх експертів.

Експертам було запропоновано оцінити
різні аспекти соціально�трудових відносин,
присвоївши найважливішому, на думку експер�
та, аспекту найвищу оцінку (10 балів), найменш
важливому – найнижчу (1 бал). В таблиці 3
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наведені середні бальні оцінки (середні значен�
ня пріоритетності) з точки зору окремих заці�
кавлених сторін.

Як видно з даних таблиці, для власників
будівельних підприємств найбільшу важ�
ливість мають розвиток корпоративної культу�
ри, який оцінено власниками у 9,6 бала, ло�
яльність до організації (оцінка з точки зору
власників 8,9 бала), а також ефективність взає�
модії працівників та авторитет керівників
підприємства (7,9 та 7,6 бала). Саме ці аспекти
соціально�трудових відносин, на думку влас�
ників, є запорукою успішної роботи підприєм�
ства.

В той же час суперечності між формальни�
ми та неформальними лідерами, стиль керів�
ництва та відчуття працівниками своєї важли�
вості є, на думку власників, найменш важливи�
ми (оцінки 3,4 бали, 3,3 та 2,2 бали, відповід�
но). Зате для робітників та службовців відчут�
тя працівниками своєї важливості та зміна сти�
лю і принципів керівництва є немаловажними
(за оцінками службовців – 7,7 та 7,1 бала, робіт�
ників – 7,8 та 7,2 бала).

Але все ж таки, з точки зору рядових праці�
вників, найважливішими аспектами соціально�

трудових відносин є власна задоволеність ро�
ботою, яку службовці оцінили у 8,7, а робітни�
ки – 8,9 бала, а також відсутність або вчасне
залагодження конфліктів (оцінка службовців –
8,6, робітників – 8,4 бала). Найнижче оціню�
ють робітники та службовці забезпечення ло�
яльності організації (3,1 та 3,2 бала) та поси�
лення жорсткості дисципліни (2,2 та 2,3 бала).

Що стосується керівників різних рівнів уп�
равління, то вони не завжди співпадають. Так,
вище керівництво більш високо оцінює важ�
ливість розвитку авторитету керівників (8,4
бали), корпоративної культури (8,2 бали) та
лояльність до організації (7,7 бали). Для керів�
ників середнього та нижчого щабля управлін�
ня ці аспекти також є найбільш пріоритетни�
ми, але оцінка їх важливості є дещо нижчою.
Так авторитет керівників оцінюється представ�
никами середнього та нижнього рівня управлін�
ня у 7,6 та 7,9 бали відповідно, лояльність до
організації – у 5,9 та 6,7 бали, а розвиток кор�
поративної культури – у 7,1 та 5,1 бали.

Зате, для керівників нижчих щаблів управ�
ління порівняно з вищим керівництвом більшою
є важливість відсутності або вчасного розв’язан�
ня конфліктних ситуацій (7,1 бала за оцінками

Таблиця 3. Оцінка важливості різних аспектів управління соціально�трудовими відносинами
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Шифр зацікавленої сторони  С1 С2 С3 С4 С5 С6 
Ефективність взаємодії працівників А4.1 7,9 4,9 5,5 5,9 4,8 4,9 
Задоволеність працівників роботою А4.2 1,8 4,1 4,4 4,7 8,7 8,9 
Відсутність або вчасне вирішення 
конфліктів  

А4.3 6,1 6,1 6,2 7,1 8,6 8,4 

Лояльність до організації А4.4 8,9 7,7 5,9 6,7 3,1 3,2 
Розвиток корпоративної культури А4.5 9,6 8,2 7,1 5,1 4,4 4,3 
Авторитет керівників А4.6 7,6 8,4 7,6 7,9 4,2 4,1 
Посилення жорсткості дисципліни А4.7 4,2 6,6 5,2 4,9 2,2 2,3 
Протиріччя в думках офіційних 
керівників і неформальних лідерів 

А4.8 3,4 4,5 4,2 3,4 4,2 3,9 

Відчуття працівниками своєї важливості А4.9 2,2 3,3 4,1 4,2 7,7 7,8 
Зміна стилю та принципів керівництва А4.10 3,3 1,2 4,8 5,1 7,1 7,2 
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нижчого керівництва проти 6,1 бала за оцінка�
ми вищих керівників), ефективність взаємодії
працівників (5,9 проти 4,9 бала), задоволеність
працівників роботою (4,7 бала проти 4,1 бала),
зміна стилю та принципів керівництва (5,1 про�
ти 1,2 бала) та відчуття працівниками своєї важ�
ливості для підприємства (3,3 проти 4,2 бала).

Висновки

В ході нашого дослідження експертам, до скла�
ду яких в рамках дотримання принципу балан�

су інтересів були включені представники тру�
дового колективу будівельних підприємств (ке�
рівники різних рівнів управління, службовці та
рядові робітники), а також власники будівель�
них підприємств, було запропоновано ряд пи�
тань з метою визначення основних проблем в
сфері управління трудовим потенціалом буді�
вельних підприємств, визначення основних
пріоритетів управління трудовим потенціалом
та можливих напрямів підвищення його ефек�
тивності.
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