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Малихіна о. М. Формування основних елементів системної мотивації людського капіталу будівельних підприємств
У статті акцентується увага на необхідності розробки системної мотивації людського капіталу будівельних підприємств. Дається автор-
ське бачення даного процесу на основі системно-ситуаційного підходу. Визначаються основні потреби, які посилюють необхідність становлення 
системної мотивації. Узагальнена сукупність чинників внутрішнього та зовнішнього середовища, що формують структуру, вимоги до функці-
онування, напрямки управлінського впливу на генезис даного процесу, що сприятиме досягненню довгострокових цілей будівельних підприємств 
на основі інноваційної моделі розвитку. Ефективність функціонування системної мотивації людського капіталу будівельних підприємств буде 
залежати від урахування в процесі її формування і розвитку таких основних властивостей, як: цільова спрямованість, синергетична цілісність, 
наявність внутрішньої організаційної структури, здатність до відновлення і стійкість до впливу чинників зовнішнього середовища, гнучкість і 
динамізм, еколого-соціально-економічна ефективність.
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системной мотивации человеческого капитала строительных пред-
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На сучасному етапі ґенезису ринкових відносин люд-
ський капітал будівельних підприємств стає фун-
даментальною основою їх інноваційного розвитку, 

найвпливовішим фактором конкурентоспроможності і ви-
значальним елементом економічного зростання будівель-
ної галузі. Саме тому невід‘ємною частиною забезпечення 
ефективності і довгострокового інноваційного розвитку 
підприємств будівельного комплексу стає розроблення по-
ложень системної мотивації людського капіталу.

 Мета статті – обґрунтувати необхідність та дати 
визначення системної мотивації людського капіталу буді-
вельних підприємств, визначити основні елементи, прин-
ципи, фактори впливу середовища на даний процес.

 Серед зарубіжних дослідників проблема мотивації 
праці досліджувалась протягом багатьох років такими ві-
домими вченими, як Г. Беккер, П. Друкер, Д. Макклеланд,  
А. Маслоу, Ф. Герцберг, Е. Лок, Т. Район та ін. Проблема 
формування мотиваційного механізму, адекватного розвит-
ку ринкової економіки в Україні, досліджується такими віт-
чизняними ученими, як О. Амоша, О. Грішнова, Т. Кір‘ян,  
А. Колот, В. Лич, Г. Рижакова, Н. Ушенко та ін.

 Під системною мотивацією людського капіталу бу-
дівельних підприємств пропонується розуміти сукупність 
взаємопов’язаних форм і методів управлінського впливу 
на економічну поведінку персоналу, які забезпечують пере-
важно інтенсивний розвиток будівельних підприємств на 
основі відтворення їх людського капіталу з метою стиму-
лювання інноваційної активності і підвищення ефектив-
ності функціонування будівельних підприємств у довго-
строковому періоді.

Необхідність формування системної мотивації люд-
ського капіталу будівельних підприємств за сучасних умов 
розвитку визначається такими основними потребами:

 прагненням оптимально активізувати інновацій-
ну активність персоналу і спрямувати її на досяг-
нення конкретного економічного результату;

 підвищенням зацікавленості персоналу у кінцевих 
результатах діяльності будівельних підприємств 
через здійснення впливу на його економічну по-
ведінку;

 спрямованістю на забезпечення розвитку люд-
ського капіталу будівельних підприємств на осно-
ві підвищення професійно-кваліфікаційного рів-
ня, безперервного організаційного навчання, по-
кращення якості трудового життя;

 створенням сприятливих передумов та дієвих мо-
тиваційних факторів, що стимулюють розвиток 
людського капіталу будівельних підприємств;

 інвестуванням у постійний безперервний розви-
ток персоналу будівельних підприємств;

 інтелектуалізацією людського капіталу будівель-
них підприємств;

 безперервним створенням, розвитком, накопи-
ченням, відтворенням і передачею знань з метою 
створення доданої вартості;

 орієнтацією на розвиток всіх здібностей праців-
ників, що можуть бути використані в процесі ін-
новаційного розвитку будівельних підприємств.

Істотним кроком і передумовою у процесі розбудови 
системної мотивації людського капіталу є здійснення стра-
тегічного аналізу внутрішнього і зовнішнього середовища. 
При цьому аналіз зовнішнього середовища передбачає до-
слідження і прогнозування можливостей і ризиків факто-

рів зовнішнього середовища, а також визначення ступеня 
їх впливу на процес розвитку людського капіталу будівель-
них підприємств. 

Після проведеного аналізу факторів внутрішнього і 
зовнішнього середовища діяльності будівельних підпри-
ємств здійснюється формулювання переліку цілей, завдань 
і принципів функціонування системної мотивації людсько-
го капіталу, на основі яких експертною групою розробля-
ються положення системної мотивації людського капіталу 
будівельних підприємств, включаючи визначення та об-
ґрунтування змісту і структури системи та її матеріальних і 
нематеріальних складових, а також документальне закріп-
лення розроблених елементів системи у внутрішньооргані-
заційних документах (положеннях, наказах, розпоряджен-
нях тощо). Наступним кроком у процесі організації роз-
робки системи мотивації людського капіталу є планування 
впровадження розроблених положень зазначеної системи 
із обґрунтуванням його фінансового забезпечення та реа-
лізація комплексу запланованих стратегічних заходів. 

Оскільки розробка і впровадження положень сис-
темної мотивації людського капіталу спрямоване на до-
сягнення соціально-економічних результатів і має свою 
цільову спрямованість, то як підсумок до всіх попередніх 
етапів здійснюється оцінювання ефективності даного ін-
струменту стратегічного управління на функціонування 
будівельного підприємства. 

Особливості запропонованої системної мотивації 
людського капіталу будівельних підприємств ви-
значаються тим, що завдання мотивації людського 

капіталу і, відповідно, інтелектуальної праці є надзвичайно 
складним в силу специфіки даного виду діяльності. Зазна-
чене твердження обумовлене, по-перше, необхідністю ін-
новаційного розвитку підприємств будівельного комплек-
су, формування нових знань, підвищення інтелектуальної 
активності, професійно-кваліфікаційного зростання, сти-
мулювання пошуку нових нестандартних, прогресивних і 
науково обґрунтованих рішень, створення і підтримання 
атмосфери творчості. По-друге, в умовах ринкової еконо-
міки важливим є не просто інноваційний процес, а його 
напрямок і економічна результативність, що виражаються 
у визначених показниках економічної ефективності, зокре-
ма у підвищенні прибутковості, зниженні витрат, зростанні 
продуктивності праці і якості процесу будівництва.

Також слід зазначити, що запропоновані положення 
системної мотивації людського капіталу будівельних підпри-
ємств розроблялись на основі системно-ситуаційного підхо-
ду. Використання елементів системного підходу відобража-
ється у тому, що створення системної мотивації людського 
капіталу будівельних підприємств базується на визначенні 
загальної мети функціонування системи, її структуризації, 
послідовного підпорядкування його діяльності складових 
елементів, планів і програм їх довгострокового розвитку, 
показників. Елементи ситуаційного підходу проявляються в 
тому, що розробка зазначеної системної мотивації людсько-
го капіталу будівельних підприємств була обгрунтована на 
основі комплексного аналізу сучасної соціально-економічної 
ситуації, динаміки і напрямку її зміни, в його основу покла-
дено ситуаційний аналіз факторів зовнішнього і внутріш-
нього середовища будівельних підприємств.

Крім того, притримуючись практики використання 
принципів ситуаційного підходу, у роботі було розглянуто 
сукупність чинників, що визначають внутрішню побудову і 
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організацію структури системної мотивації людського ка-
піталу будівельних підприємств, які узагальнені в табл. 1 і 
табл. 2 і розглядаються як фактори внутрішнього і зовніш-
нього середовища. 

При розробці положень системної мотивації люд-
ського капіталу будівельних підприємств має бути врахо-
ваний вплив факторів їх внутрішнього середовища, які 
формують довгострокову прибутковість і перебувають під 
безпосереднім контролем керівництва, персоналу підпри-
ємства, що представлено в табл. 1.

Як представлено в табл. 2. при розробці положень 
системної мотивації ЛК будівельних підприємств істотний 
вплив мають фактори їх зовнішнього середовища, які фор-
мують довгострокову прибутковість і на які підприємство 
не може впливати взагалі або має неістотний вплив. 

У відповідності до загальноприйнятої класифікації 
були проаналізовані фактори зовнішнього середовища 
прямого впливу, що безпосередньо впливають на функ-
ціонування будівельного підприємства та зазнають пря-
мого впливу операцій будівельного підприємства: спо-
живачі, конкуренти, постачальники, закони, державні 
установи та ін.

Крім того, на особливості створення системної мо-
тивації людського капіталу будівельних підприємств впли-
вають фактори середовища непрямого (опосередкованого) 
впливу, які визначають напрями процесів у економіці, фор-
мують загальні тенденції розвитку підприємств будівель-
ного комплексу на віддалену перспективу, зокрема еконо-
мічні, політико-інституційні, природно-екологічні, ресурс-
ні та демографічні фактори.

Таблиця 1

Фактори впливу внутрішнього середовища при створенні системної мотивації людського капіталу будівельних підприємств

Загальні характеристики 
будівельного підприємства

– Імідж будівельного підприємства, наявність чітко визначених цілей та стратегій;  
– конкурентоспроможність;  
– фаза «життєвого циклу» підприємства та його окремих частин;  
– додана вартість продукту

Маркетингові фактори (факто-
ри конкурентоспроможності)

– Розміри сегмента ринку, який обслуговує підприємство, можливості завоювання нових 
ринків;  
– рівень продажу та вартість розподілу;  
– рівень прихильності (лояльності) споживачів до підприємства, концентрація споживачів  
та їхні основні потреби;  
– якість і конкурентоспроможність будівництва;  
– наявність можливостей зміни постачальників

Характеристика процесу 
будівництва

– Тривалість та особливості процесу будівництва (з метою виявлення недоліків і резервів);  
– можливості змін у технології та технічному оснащенні, рівень технології (фаза її «життєвого 
циклу»);  
– рівень патентного захисту технології та продукції;  
– рівень оновлення обладнання;  
– забезпеченість будівництва робочою силою, сировиною, матеріалами, обладнанням, 
наявність варіантів переходу на нові ресурси;  
– контроль якості

Фінансові фактори

– Розміри власного (акціонерного) капіталу, активи та потрібний для розвитку капітал;  
– фінансові ресурси;  
– ліквідність;  
– фінансова стійкість і платоспроможність;  
– прибутковість (маса прибутку, рентабельність);  
– рівень реінвестування;  
– розміри кредитів та їх повернення;  
– джерела фінансування та фінансова стабільність;  
– обсяги та напрямки інвестицій

Організація управління

– Підприємницька орієнтація та політика ведення бізнесу;  
– використання системи стратегічного управління;  
– рівень розвитку аналітичних підсистем;  
– рівень менеджменту;  
– організаційна структура підприємства (характеристика та цільова оцінка);  
– система комунікації;  
– специфіка побудови апарату управління (централізація/децентралізація, розподіл прав, 
обов’язків і відповідальності);  
– рівень гнучкості та мобільності;  
– технологія управління й специфіка інформаційних систем (процес і стиль керівництва, роз-
робка і виконання рішень, контролю, регулювання);  
– система контролю діяльності підприємства;  
– неформальна система управління підприємством

Людський капітал

– Структура, чисельність і рівень кваліфікації персоналу, динаміка робочої сили;  
– продуктивність праці;  
– вартість робочої сили;  
– плинність кадрів;
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 – інтереси і потреби працівників;  
– можливість залучення та ефективного використання висококваліфікованих кадрів;  
– системи заробітної плати та рівень доходів робітників, «участь у прибутках»;  
– методи добору, атестації підготовки, просування, підвищення кваліфікації та перекваліфі-
кації кадрів

Джерело: систематизовано автором на основі джерел [1 – 5].

Закінчення табл. 1

Таблиця 2

Фактори впливу зовнішнього середовища при створенні системної мотивації людського капіталу будівельних підприємств

Фактори середовища 
прямого впливу

– Постачальники ресурсів;  
– акціонери;  
– конкуренти;  
– нормативно-правове середовище (регулюючі нормативні акти державних, законодавчих і вико-
навчих органів);  
– споживачі;  
– громадські установи

Фактори середовища 
непрямого впливу

– Стан економіки та ринків (економічні фактори): характер економіки та економічних процесів, 
система оподаткування, загальна кон’юнктура ринку, розміри та темпи зростання чи зменшення 
ринку, стан фондового ринку, інвестиційні процеси, ставки банківського проценту тощо;  
– діяльність уряду (політико-інституційні фактори): стабільність уряду, державна політика, значення 
уряду як замовника, вимоги забезпечення рівня зайнятості тощо;  
– науково-технічні тенденції: «технологічні прориви», «життєвий цикл» технологій, вимоги до 
науково-технічного рівня будівництва, що забезпечує конкурентоспроможність, вимоги до 
кваліфікації кадрів;  
– природно-екологічна складова: природнокліматичні умови, стан екологічного середовища та 
його вплив на будівельну діяльність;  
– тенденції ресурсного забезпечення: структура і наявність національних ресурсів, доступність 
ресурсів (ціни та витрати на перевезення);  
– демографічні тенденції: кількість потенційних споживачів (структура населення, зміни в окремих 
групах та в їх доходах); наявна та потенційна кількість робочої сили; кваліфікаційні характеристики 
ЛК (якість робочої сили)

Джерело: систематизовано автором на основі джерел [6 – 10].

Процес мотивації людського капіталу будівельних 
підприємств повинен здійснюватись на основі сукупності 
вихідних принципів, що являються нормами та правилами, 
які визначають вимоги до функціонування системної моти-
вації людського капіталу і включають:

 ефективність – передбачає ефективну та еконо-
мічну організацію системи мотивації людського 
капіталу, яка спрямована на досягнення високих 
соціально-економічних результатів за рахунок 
оптимального співвідношення кінцевих показни-
ків результативності та використаних ресурсів, 
тобто витрати на розробку системи мотивації 
людського капіталу повинні істотно перекрива-
тися отриманим соціально-економічним ефектом 
у діяльності будівельного підприємства, отрима-
ним від їх впровадження;

 гнучкість і динамічність – включають необхідність 
системи мотивації змінюватись, вдосконалюватись 
і розвиватись у відповідності з вимогами внутріш-
нього та зовнішнього середовища будівельного під-
приємства, включаючи гнучкість мотиваційного 
впливу на розвиток людського капіталу;

 цілеспрямованість – функціонування системи 
мотивації людського капіталу спрямоване на до-
сягнення чітких економічно обґрунтованих дов-
гострокових цілей будівельного підприємства;

 комплексність – передбачає всебічне, всеохоп-
лююче та комплексне дослідження причинно-на-

слідкових взаємозв‘язків та взаємозалежностей, 
комплексну оцінку вхідних параметрів функ-
ціонально-структурної побудови системи моти-
вації людського капіталу, їх зміну та розвиток у 
просторі і часі, за кількісними й якісними ознака-
ми та вихідні параметри процесу;

 об‘єктивність – величина, характер і напрям мо-
тиваційного впливу на кожну категорію персоналу 
повинен визначатися на основі проведеної комп-
лексної та об‘єктивної оцінки результатів праці;

 оперативність – включає швидкість і правиль-
ність перегляду і вдосконалення мотивів і стиму-
лів у системі мотивації людського капіталу буді-
вельного підприємства;

 наукова обґрунтованість – передбачає розробку 
системи мотивації людського капіталу на основі 
проведення комплексного попереднього наукового 
аналізу, дотримання у процесі здійснення мотива-
ції вимог економічних законів та закономірностей.

Таким чином, сукупність цілей, завдань, принципів, 
властивостей і характеристик, а також загальна стратегія 
будівельного підприємства визначають внутрішню органі-
заційну структуру системної мотивації людського капіталу 
будівельних підприємств, яка включає дві взаємопов‘язані 
підсистеми: матеріальну і нематеріальну мотивацію.

Підсистема матеріальної мотивації охоплює сукуп-
ність форм, методів та інструментів управлінського впли-
ву, що сприяють інтенсивному довгостроковому розвитку 
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людського капіталу будівельного підприємства на основі 
забезпечення та підвищення матеріальної зацікавленості 
працівників у досягненні визначених індивідуальних і ко-
лективних результатів.

Підсистема нематеріальної мотивації охоплює су-
купність форм, методів та інструментів управлінського 
впливу, що спрямовані на створення передумов для інтен-
сивного довгострокового розвитку людського капіталу бу-
дівельного підприємства за рахунок вдосконалення якості 
трудового життя та підвищення корпоративної лояльності 
працівників.

Слід зазначити, що оскільки система мотивації люд-
ського капіталу є комплексним інструментом стра-
тегічного управління, то при створенні й функціо-

нуванні зазначеної системи управлінський вплив також 
здійснюється в таких напрямках:

 управління ефективністю – запропонована в ро-
боті система мотивації людського капіталу за-
снована на сукупності управлінських процесів 
(планування, організації виконання, контролю 
та аналізу), які дозволяють визначити стратегіч-
ні цілі розвитку людського капіталу, оцінювати 
їх результативність і управляти діяльністю щодо 
досягнення поставлених цілей при оптимальному 
використанні наявних ресурсів;

 управління цінностями – при створенні системи 
мотивації людського капіталу здійснюється сти-
мулювання до розвитку управлінський вплив на 
людський капітал як провідну цінність і актив бу-
дівельних підприємств;

 управління знаннями – система мотивації людсько-
го капіталу будівельних підприємств спонукає до 
забезпечення інтенсивного відтворення людсько-
го капіталу, а отже до ефективного використання і 
створення нових знань персоналу будівельних під-
приємств на основі забезпечення безперервного 
професійно-кваліфікаційного розвитку;

 управління талантами – структурні елементи 
системи мотивації людського капіталу будівель-
них підприємств спрямовані на відтворення люд-
ського капіталу, включаючи забезпечення спри-
ятливих передумов для професійного зростання 
найбільш успішних працівників.

Іншим визначальним елементом системи мотивації 
людського капіталу будівельних підприємств є процес моні-
торингу функціонування даної системи, який спрямований 
на створення вичерпної інформаційної бази для прийнят-
тя економічно обґрунтованих стратегічних управлінських 
рішень у сфері мотивації людського капіталу і який являє 
собою систему постійного, безперервного спостереження і 
контролю стану мотивації людського капіталу з метою його 
оперативної діагностики й оцінки в динаміці здійснених 
управлінських заходів. Таким чином, моніторинг є підсис-
темою внутрішнього контролю функціонування системи 
мотивації людського капіталу та передбачає постійне спо-
стереження, збирання та аналіз інформації про стан відтво-
рення людського капіталу будівельних підприємств з метою 
прогнозування перспективних тенденцій розвитку та вико-
ристання відповідних стимулів та мотивів. Здійснення мо-
ніторингу має сприяти визначенню найбільш дієвих, у да-
ний період, важелів і стимулів впливу на поведінку конкрет-
них категорій працівників з метою сприяння інтенсивного 

розвитку людського капіталу будівельних підприємств, до-
сягнення цілей працівників і цілей організації, а також вне-
сення своєчасних змін, що, у свою чергу, покликане забез-
печити актуальність та ефективність здійснюваних заходів 
і відповідність факторам внутрішнього та зовнішнього се-
редовища, ринковим реаліям, цінностям працівників.

Ефективність функціонування системної мотивації 
людського капіталу будівельних підприємств буде залежа-
ти від урахування в процесі її формування і розвитку таких 
основних властивостей:

 цільова спрямованість, яка визначає орієнтацію 
на досягнення і реалізацію сукупності визначених 
цілей та завдань;

 синергетична цілісність (сукупні характеристики 
і властивості не можуть бути зведені до простої 
суми властивостей структуроутворюючих еле-
ментів, що обумовлено синергетичним ефектом їх 
взаємодії);

 наявність внутрішньої організаційної структури, 
що визначається на основі взаємодії структуроут-
ворюючих підсистем і елементів;

 здатність до відновлення і стійкість до впливу 
чинників зовнішнього середовища;

 гнучкість і динамізм, що дозволяють відповідати 
вимогам внутрішнього і зовнішнього середовища;

 економічна ефективність, що визначає спрямова-
ність на отримання високих кінцевих результатів.

ВиСНоВки
Підсумовуючи все вищезазначене, можна зробити 

висновок, що формування і створення системної мотива-
ції людського капіталу будівельних підприємств включає 
такі положення: визначення цілей та їх декомпозицію; фор-
мулювання завдань; розробку пропозицій по визначенню 
елементів системної мотивації людського капіталу з ура-
хуванням типу стратегії, прийнятої у будівельному підпри-
ємстві; створення організаційної структури формування та 
розвит ку системної мотивації людського капіталу будівель-
них підприємств із наданням їй відповідного статусу; роз-
робку сукупності методичних і практичних рекомендацій 
з формування і створення системної мотивації людського 
капіталу будівельних підприємств.

У відповідності із зазначеним структурно-логічним 
підходом цільова спрямованість запропонованої системної 
мотивації людського капіталу будівельних підприємств ви-
значається тим, що дана система є частиною впроваджен-
ня стратегії будівельного підприємства, і, отже, полягає у 
сприянні досягнення довгострокових цілей функціонуван-
ня будівельного підприємства на основі створення і вико-
ристання сукупності різнорідних форм, інструментів і ме-
тодів мотивації, спрямованих на забезпечення відтворення 
людського капіталу будівельного підприємства в контексті 
його інноваційного розвитку.   
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