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Эффективность функционирования современ-
ных строительных организаций всё в большей сте-
пени зависит от качества подготовки и професси-
онализма управленческого персонала. Согласно 
Концепции долгосрочного социально-экономиче-
ского развития Российской Федерации до 2020 г., 

одним из стратегических направлений является соз-
дание условий для формирования и функциониро-
вания механизмов саморегулирования предприни-
мательского сообщества [1]. Ряд задач, связанных с 
вступлением строительных компаний в число само-
регулируемых организаций (СРО), остаётся нере-
шенным и выдвигает новые требования к уровню ква-
лификации работников [2]. В свою очередь, програм-
ма стратегического развития Южного Федерального 
округа (ЮФО) до 2020 года также определяет требо-
вания к созданию в ЮФО стабильной и прогрессив-
ной социально-экономической среды и укреплению 
позиций строительной отрасли [3]. 

В последние годы было создано немало центров 
по подготовке менеджеров, но далеко не все из них 
позволяют получить необходимые знания в соответ-
ствии с новыми требованиями СРО. Следовательно, 
направление данного исследования своевремен-
но и обосновано недостаточной проработанностью 
аспектов управления интеллектуальным потенциа-
лом с позиций устойчивого развития строительной 
организации.

Вопросы кадрового обеспечения являются клю-
чевыми при оценке строительной организации на 

Актуальная проблема управления интеллектуальным потенциалом строительных организаций в послед-
ние годы находится в поле зрения многих ученых и экономистов. Однако законодательство в области стро-
ительства выдвигает новые требования к управленческим работникам. В данном исследовании поставлена 
цель обосновать роль и место кадрового потенциала как ключевого фактора устойчивого развития строи-
тельной организации, выявив особенности строительства, влияющие на процесс управления персоналом, 
производством.

Рабочая гипотеза исследования базируется на положении: кадровый потенциал является детерминан-
той конкурентоспособности и устойчивого развития строительной организации в современных условиях. 
Эффективность реализации интеллектуального потенциала инженерных и управленческих кадров организа-
ций обеспечивается адекватной системой управления.

Результатом исследования выступает предлагаемая система диагностирования, мониторинга и оценки 
кадрового потенциала, обеспечивающая эффективное управление персоналом и строительной организаци-
ей в целом, повышение качества и конкурентоспособности продукции. 

В рамках проведения мониторинга кадрового потенциала был разработан перечень основных качеств 
управленческого работника. Предложенная система мониторинга и оценки кадрового потенциала строи-
тельной организации, в свою очередь, прошла практическую апробацию на базе строительных организаций 
ОАО «Ростовгорстрой» и ООО «Интегро Стил» г. Ростова-на-Дону.

Ключевые слова: мониторинг, оценка, кадровый потенциал, интеллектуальный потенциал, строитель-
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предмет выполнения ею определенного вида работ, 
целесообразности инвестирования, выбора надежных 
поставщиков. Именно от квалификации и опыта пер-
сонала организации зависит качество выполненных 
работ, эффективность принимаемых управленческих 
решений и конечные результаты деятельности [4].

На сегодняшний день строительная отрасль 
является одной из наиболее емких и масштабных, 
исходя из количества вовлеченных в производ-
ственный процесс людей. Кадровая ситуация в этой 
сфере, на первый взгляд, представляется стабиль-
ной: специалистов строительного профиля разной 
квалификации и уровня образования достаточно 
много, и кажется, что подбор нужной команды для 
реализации имеющихся проектов не вызовет труд-
ностей. Однако кадровый потенциал задействован 
не в полной мере. К тому же, заметна тенденция 
снижения качества строительно-монтажных работ, 
широкого привлечения к выполнению работ малоква-
лифицированных рабочих кадров, снижения качества 
подготовки инженерно-технических работников [5].

Система управления персоналом строительных 
предприятий должна соответствовать особенностям 
строительной отрасли (рис. 1).

В отличие от рабочих, руководители, специ-
алисты и служащие сами непосредственно не про-
изводят материальных ценностей, а создают необ-
ходимые социально-экономические и организа-

ционно-технические предпосылки и условия для 
эффективного труда людей, занятых выполнением 
производственных операций. Эффективность про-
изводства, следовательно, и рыночная устойчивость 
предприятия зависит не столько от непосредствен-
ных производителей, сколько от эффективного 
управления их действиями, эффективной деятельно-
сти руководителей и специалистов управленческих 
служб предприятия. Возникает необходимость в 
непрерывном мониторинге уровня интеллектуально-
го потенциала и постоянной переподготовки кадров 
в целях обеспечения устойчивого функционирования 
строительной организации.

Предлагается определять «интеллектуальный 
потенциал строительной организации» как совокуп-
ность структурных компонентов (интеллектуальный 
уровень сотрудников, имеющийся объем знаний и 
опыт инновационной деятельности), взаимосвязано 
функционирующих с целью создания качественной 
строительной продукции и обеспечения конкурент-
ных преимуществ устойчивого функционирования 
строительной организации [6].

Целесообразность проведения мониторинга и 
комплексной оценки кадрового потенциала на пред-
приятии выражается в следующем: 

1) чтобы лучше понять своих подчиненных и 
оценить их возможности и потребности в обучении 
и развитии;

Рис. 1. Перечень основных особенностей строительства, влияющих на процесс управления персоналом, производством 
[The list of the main features of construction influencing management of personnel, production]
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2) организация растет, и нужно выбрать менед-
жеров и специалистов, которые смогут возглавить 
новые отделы и направления;

3) компания переходит к новому этапу развития, 
и требования к квалификации менеджеров и сотруд-
ников повышаются;

4) создается новое направление работ, рас-
ширяется объем задач, увеличивается кадровый 
состав;

5) команда работает неэффективно, и необхо-
димо определить причины;

6) планируется провести оценку профессио-
нальной квалификации управленческого персонала 
[7, 8].

В зависимости от ожидаемых результатов, 
кадровый мониторинг может быть проведен с той 
или иной степенью полноты. Оценка кадрового 
потенциала может проводиться: во всей компании и 
охватывать всех сотрудников – как руководителей, 
так и специалистов; в отдельных подразделениях 
(например, оценка сотрудников отдела продаж); по 
уровням управления (например, руководители сред-
него звена); для решения конкретной задачи управ-
ления (например, оценки готовности менеджеров к 
новым направлениям работы) [9, 10].

Предлагается интегрировать в общую систему 
управления строительной организацией постоянно 
изменяющуюся систему диагностирования, монито-
ринга и оценки кадрового потенциала (рис. 2). 

Как первый этап, диагностирование, позволяет 
выявить текущее состояние кадрового потенциала 

путем проведения оценки интегрального показателя 
интеллектуального потенциала (ИП) по формуле:

ИП = [(УН + ПЗ)/2]  К + Р  С, (1)

где УН – показатель степени развития управлен-
ческих навыков; ПЗ – показатель степени развития 
профессиональных знаний; К – показатель уров-
ня квалификации; Р – показатель результативности 
труда работника; С – показатель сложности выпол-
няемых работником функций [11]. 

Дальнейшее проведение мониторинга кадрово-
го потенциала, как следующего этапа, можно пред-
ставить в виде циклического процесса отслеживания 
изменений, происходящих в системе интеллектуаль-
ного потенциала для установления статистических 
закономерностей развития компонентов, изуче-
ния доли вклада каждого из них в общий результат 
системного взаимодействия.

При этом, необходимо рассматривать проце-
дуру измерения ИП как совокупность операций по 
выбору номенклатуры и системы показателей изме-
рения, обеспечению системности измерения, срав-
нению фактических значений показателей системы 
измерения с эталонными или фактическими значе-
ниями тех же показателей за предыдущие периоды.

В процессе мониторинга как результата наблю-
дения формируются потоки информации и блоки 
данных, отражающие изменения в системе интеллек-
туального потенциала. Для установления характера 
связей между компонентами системы, для описа-
ния закономерностей, установления зависимостей, 

Рис. 2. Система диагностирования, мониторинга и оценки кадрового потенциала строительной организации 
[System of diagnosing, monitoring and evaluation of personnel potential of the construction organization]
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выполнения прогнозов и осуществления анализа 
необходимо разнородные наблюдаемые объекты и 
процессы привести в сопоставимый вид [12–14]. Для 
этой цели в среде мониторинга кадрового потенциа-
ла предлагается организовать его измерение в чис-
ленном выражении количественных и качественных 
характеристик процессов и результатов – показате-
лей измерения.

При выборе критериев оценки нужно учитывать 
требования организации к исполнению сотрудником 
своих функций. Поэтому при оценке кандидата диа-
гностируются две группы качеств: профессионально 
важные качества и личностные особенности [15]. 

Оценка личностных характеристик кандида-
та позволяет составить психологический портрет, 
представляющий основные структуры личности. 
С помощью диагностики оцениваются структура 
интеллекта, мотивационно-потребностная сфера, 
особенности стиля управления и т. д. 

Разработанная система диагностирования, 
мониторинга и оценки кадрового потенциала стро-
ительной организации прошла практическую апро-
бацию на базе предприятий ОАО «Ростовгорстрой» и 
ООО «Интегро Стил» г. Ростова-на-Дону [16, 17]. При 
этом, был диагностирован текущий уровень интел-
лектуального потенциала строительной организации 
на основе детального анализа качеств управленче-
ского работника (таблица). Это позволило обосно-
ванно формировать перспективные планы развития 
персонала в общей стратегии обеспечения устойчи-
вого развития строительной организации в условиях 
саморегулирования отрасли.

Таким образом, мониторинг кадрового потенци-
ала дает возможность осуществлять непрерывную 
оценку персонала, формировать единую базу знаний 
и разрабатывать способы управления организаци-
ей с учетом развития ее интеллектуального уровня. 
Данный фактор, несомненно, будет способствовать 
лидерству строительной организации, что позволит 
конкурировать не только на региональном рынке 
ЮФО, но и за его пределами.
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Abstract. Current problem of managing intellectual 
potential construction companies is in recent years, in view 
of many scientists and economists. However, the legislation 
in the field of construction put forward new requirements 
for managerial employees. This study aims to justify the 
role and place of human resource capacity as a key factor 
for sustainable development of the construction company, 
identifying features of construction that affect personnel 
management process, production.

The working hypothesis of the study is based 
on a position: staff capacity is a determinant of 

competitiveness and sustainable development of the 
construction company in modern conditions. The 
effectiveness of the implementation of the intellectual 
potential of engineering and management training 
organizations to provide adequate control system.

The result of research supports the proposed system 
of diagnosing, monitoring and evaluation of personnel 
potential, ensuring effective management of personnel 
and construction company as a whole, improving the 
quality and competitiveness of products.

As part of the monitoring of personnel potential it 
has developed a list of qualities of managerial employee. 
The proposed system of monitoring and evaluation 
of human resource capacity building organization, 
in turn, passed on the basis of the practical testing of 
construction companies of JSC «Rostovgorstroy» and 
LLC «Integro Steele» in Rostov-on-Don.

Keywords: monitoring, assessment, human 
resources, intellectual potential, builder, diagnosis, 
evaluation criteria, quality management employer.
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