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СОВРЕМЕННАЯ МЕТОДИКА ОЦЕНКИ И РАЗВИТИЯ  
РУКОВОДЯЩЕГО ПЕРСОНАЛА СТРОИТЕЛЬНЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ 
 
Статья посвящена исследованию навыков и профессиональных компетенций руководящих кад-

ров, разработке системного подхода к развитию предприятий через формирование человеческого 
капитала личности. Сделана попытка выработки универсального метода развития предприятий 
с опорой на эффективные управленческие кадры. Необходимость проведения исследования связана 
с функционированием строительных компаний в условиях жесткой конкурентной среды, неопреде-
ленности и динамичных изменений конъюнктуры рынка, необходимостью решения стратегической 
задачи обеспечения стабильности и устойчивости производственных процессов, эволюционного 
развития компании, интеграции системы управления человеческими ресурсами и реализации бизнес-
целей предприятий. Поднимается вопрос достижения реальных конкурентных рыночных преиму-
ществ и обеспечения успеха предприятия путем инвестирования средств в обучение и развитие 
персонала. В результате исследования выработана совокупность решений политики развития 
предприятий через разработку миссии, ценностей и стратегических целей, моделей управленческих 
компетенций персонала, проведения комплексного анализа фактических профессиональных компе-
тенций и навыков кадров через методику «360 градусов», формирования планов обучения и разви-
тия «западающих» компетенций персонала. Использование результатов исследования в практиче-
ской сфере деятельности предприятий позволит получить дополнительные возможности обеспе-
чения устойчивости в динамике внешних факторов. 
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Введение 
Строительство – это всегда развитие, по-

явление новых возможностей для населения 
и бизнеса, создание рабочих мест, формиро-
вание интеллектуальных и материальных 
активов, улучшение социальной и экономи-
ческой ситуации региона, мощный фактор 
становления и поступательного развития 
смежных отраслей промышленности. 

Один из главных ресурсов, преимуществ 
строительных и любых других компаний – 
наличие эффективных управленческих кад-
ров, обеспечивающих стабильность и ус-
тойчивость производственных процессов, 
эволюционное развитие предприятия в ус-
ловиях неопределенности и динамичных 
изменений конъюнктуры рынка [1]. «Кадры 
решают все» – известная фраза, описываю-
щая фундаментальный смысл необходимо-
сти подготовки, обучения и развития руко-
водящего персонала.  

Цель данной статьи в исследовании на-
выков и профессиональных компетенций 
руководящих кадров для разработки уни-
версального системного подхода к разви-
тию предприятий через формирование че-
ловеческого капитала. 

Строительные организации работают 
в условиях жесткой конкурентной рыноч-
ной среды. Как правило, в уставе строи-
тельных организаций указана цель – полу-
чение финансовой прибыли в результате 
производственной деятельности. Возникает 
вопрос: почему и по каким причинам одни 
строительные организации успешны и вос-
требованы на рынке, а другие прекращают 
свое существование? 

Очевидно, что, в первую очередь, отли-
чительной особенностью успешных компа-
ний является управленческая структура 
и корпоративный лидер, сочетающий в себе 
наилучшие человеческие качества, профес-
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сиональные знания, способность принимать 
руководящие решения и нести за них ответ-
ственность. От проводимой руководителем 
кадровой, финансовой и технической поли-
тики зависит благополучие персонала 
и компании. Важнейшим обеспечением ус-
пеха предприятия является становление 
и развитие руководителей всех уровней, вы-
явление и использование их сильных сто-
рон, развитие слабых «выпадающих» ком-
петенций [2]. 

Строительная отрасль является одной из 
наиболее емких и масштабных исходя из ко-
личества вовлеченных в производственный 
процесс людей. Кадровая ситуация в этой 
сфере, на первый взгляд, представляется ста-
бильной: специалистов строительного про-
филя разной квалификации и уровня образо-
вания достаточно много, и кажется, что под-
бор нужной команды для реализации 
имеющихся проектов не вызовет трудностей. 
Однако кадровый потенциал задействован не 
в полной мере. К тому же заметна тенденция 
широкого привлечения к выполнению работ 
малоквалифицированных рабочих кадров, 
снижения качества подготовки инженерно-
технических работников [3]. 

В отличие от рабочих, руководители, 
специалисты и служащие сами непосредст-
венно не производят материальных ценно-
стей, а создают необходимые социально-
экономические и организационно-техниче-
ские предпосылки и условия для эффектив-
ного труда людей, занятых выполнением 
производственных операций. Эффектив-
ность производства, следовательно, и ры-
ночная устойчивость предприятия зависит 
не столько от непосредственных производи-
телей, сколько от эффективного управления 
их действиями, эффективной деятельности 
руководителей и специалистов управленче-
ских служб предприятия. Возникает необ-
ходимость в непрерывном повышении ин-
теллектуального уровня, знаний и навыков 
управленческого персонала в целях обеспе-
чения устойчивого функционирования 
строительной организации [4] 

Личность и авторитет руководителя ус-
танавливаются и подтверждаются на про-
тяжении всей профессиональной карьеры 
и жизни человека. Поэтому очень важно 

осознанно, на системном уровне использо-
вать новейшие научные методики управле-
ния персоналом, определять необходимые 
компетенции руководителей и развивать их 
на всех уровнях компании [5]. В современ-
ной профориентации, на тренингах, в стать-
ях по педагогике, в профессиональном кад-
ровом сообществе используются устояв-
шиеся термины hard skills и soft skills [6]. 

Hard skills – (с англ. жесткие навыки) на-
бор профессиональных навыков и умений, 
связанных с технической стороной деятель-
ности предприятия. Такие навыки являются 
обязательными при приеме на работу  
и указаны, как правило, в должностных инст-
рукциях. К примеру, главный инженер 
строительной организации должен знать тре-
бования нормативных правовых актов и ру-
ководящих документов, регламентирующих 
градостроительную деятельность и техниче-
ское регулирование в строительстве, техно-
логии строительного производства, основные 
виды и методы применения материально-
технических ресурсов и многое другое. 

Soft skills – (англ. мягкие навыки) набор 
управленческих знаний и умений, связанных 
с коммуникациями для эффективного взаи-
модействия с коллегами, партнерами и кли-
ентами. Их часто называют «личными каче-
ствами», подчеркивая прямую зависимость 
между soft skills и характером человека, его 
темпераментом и личным опытом (рис. 1). 

Закономерно возникает вопрос, лежащий 
в фокусе строительных компаний и отрасли 
в целом: что же важнее для персонала, про-
фессиональные (технические) или управ-
ленческие знания и умения? 

Еще 15–20 лет назад основной упор на 
рынке труда был на hard skills. Работодате-
лю было очень важно принять на работу 
специалиста, который имеет высокие про-
фессиональные знания, навыки и способно-
сти, профессиональный опыт. На текущий 
момент, независимо от отрасли и направле-
ния вида деятельности предприятия, рабо-
тодатель при выборе руководящих сотруд-
ников обращает внимание также на управ-
ленческие компетенции. По-настоящему 
успешный руководитель обладает профес-
сиональными техническими и управленче-
скими знаниями, навыками (рис. 2). 
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Рис. 1. Различие компетенций hard skills и сoft skills 

Fig. 1. Difference of competencies hard skills and soft skills 
 

 
Рис. 2. Пример управленческих навыков soft skills 

Fig. 2. Example of managerial soft skills 

 
В условиях современной российской 

экономики успех деятельности организации 
зависит от правильно выбранной стратегии 
развития, учитывающей соответствие прин-
ципов, методов и механизмов стратегии 
ценностям, перспективному видению и мис-
сии компании, а также ее стратегическим 
целям. Рыночная среда и усиливающаяся 
конкуренция вынуждают каждую компанию 
искать более эффективные стратегии разви-
тия, которые должны гарантировать поло-
жительный результат как для собственников 
предприятия и потенциальных инвесторов, 

обеспечивающих достаточность финансо-
вых и материальных ресурсов, так и для ру-
ководителей всех уровней компании, рабо-
тающих над их воплощением в жизнь. Сама 
стратегия развития, утвержденная в компа-
нии на ближайшую перспективу, никогда не 
возникает сама по себе. Это всегда резуль-
тат адаптации видения будущего компании, 
принятых в компании ценностей, миссии 
и стратегических целей [7]. 

Пример миссии, ценностей, стратегиче-
ских целей одного из проектно-строитель-
ных холдингов приведен на рис. 3–5. 
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Рис. 3. Пример миссии компании 

Fig. 3. Company mission example 
 

Ценности компании

КЛИЕНТ
 Каждый клиент индивидуален. Поэтому шаблонных
решений не существует.
 У каждого клиента могут быть тайны и секреты, которые
мы обязаны хранить от третьих лиц.
 У каждого клиента есть свои пожелания, и мы обязаны
учитывать их в работе

КАЧЕСТВО
 Работу нужно выполнять качественно, профессионально
и добросовестно.
 Качество важно во всем  и в работе, и в общении,
в каждой детали и мелочи.
 Мы берем на себя только те обязательства, которые
можем выполнить с должным качеством

ФИРМА
 Имидж и репутация очень важны для компании.
 Зависят они от нашего профессионализма и качества
выполняемой работы.
 Мы всегда поступаем по отношению к нашим клиентам
и партнерам честно, открыто, справедливо.
 Мы стремимся работать на пределе своих возможностей

СОТРУДНИКИ
 Мы ценим и уважаем своих сотрудников, ведь эти люди 
залог нашего успеха.
 Мы поддерживаем стремление наших сотрудников к росту
и развитию и стараемся создать для этого все необходимые
условия.
 Каждый наш сотрудник не боится брать на себя полную
ответственность за работу, которую выполняет

ПАРТНЕРЫ
 В качестве партнеров мы выбираем только компании, которые
зарекомендовали себя на рынке с самой лучшей стороны.
 Наша цель  дать нашим клиентам возможность работать
с самыми опытными и профессиональными компаниями.
 Мы уважаем достижения наших партнеров и не нарушаем
их права на интеллектуальную собственность

КОНКУРЕНТЫ
 Мы внимательно следим за конкурентами, радуемся их
успехам, но стремимся всегда быть на два шага впереди.
 Мы анализируем их сильные и слабые стороны и учимся у них,
используя их опыт в своей работе.
 Мы уважаем достижения наших конкурентов и радуемся
победам только в честной борьбе

 

Рис. 4. Пример ценностей компании 

Fig. 4. An example of company values 
 

 

Рис. 5. Пример стратегических целей компании 

Fig. 5. An example of a company’s strategic goals 
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В зависимости от миссии и ценностей 
строительной компании определяются 
знания и навыки руководящего персонала 
с формированием модели управленческих 
компетенций. Модель компетенций отве-
чает на вопрос топ-менеджеров: какими 
знаниями и умениями должны обладать 
руководители компании, чтобы реализо-
вать достижение стратегических целей, 

обеспечив миссию и ценности компании 
(рис. 6). 

В настоящее время корпоративным мо-
делям управленческих компетенций отво-
дится немаловажная роль в политике управ-
ления персоналом. Модель компетенции 
выступает базой для многих процессов ком-
пании, например, в комплексной оценке 
персонала по методике «360 градусов». 

 

 

 

Рис. 6. Образец модели компетенций руководителей 

Fig. 6. Executive Competency Model Sample 

 
Суть оценки следует из самого названия 

и заключается в «круговой» оценке компе-
тенций и навыков руководителя, когда кон-
кретного сотрудника оценивают его подчи-
ненные, вышестоящие руководители, внеш-

ние партнеры и внутренние «клиенты», кол-
леги. Оценка проводится по поведению 
в реальных рабочих процессах. Дополни-
тельно человек проходит самооценку. В этом 
случае формируется полная картина компе-
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тенций конкретного руководителя, что по-
зволяет: 

– определить сильные стороны, на кото-
рые можно опираться в работе; 

– определить зоны дальнейшего развития 
сотрудника; 

– мотивировать сотрудника на осознан-
ное развитие своих компетенций; 

– выявить потребности в обучении и фо-
кус в разработке индивидуальных программ 
развития; 

– формировать в компании культуру раз-
вивающей обратной связи. 

В результате оценки строится профиль 
управленческих компетенций оцениваемого 
руководителя (рис. 7; табл. 1, 2; рис. 8) 
с разработкой индивидуального плана раз-
вития. 

В профиле компетенций (рис. 8) можно 
оценить соотношение самооценки с воспри-
ятием оцениваемого сотрудника окружаю-
щими. 

По итогам тестирования сотруднику со-
общается обратная связь с позитивным кон-
кретным и ободряющим комментарием, 
признанием реальных достижений сотруд-
ника с приведением фактических примеров. 
Также до сотрудника доводятся конструк-
тивные замечания с приведением несколь-
ких фактических примеров, и обсуждается 
план действий: над чем требуется порабо-
тать, что можно улучшить и как развивать 
западающие компетенции. В итоге делаются 
позитивные выводы с эмоциональной под-
держкой сотрудника, мотивацией на изме-
нение поведения. 

 

 

Рис. 7. Этапы проведения оценки компетенции сотрудника по методике «360 градусов» 

Fig. 7. Stages of assessing the competence of an employee using the “360 degree” methodology) 
 

Таблица 1. Шкала оценки персонала 

Table 1. Personnel evaluation scale 
Оценка Характеристика развития компетенции 

1 Начальный уровень. Компетенция не проявлена или сотрудник не эффективно проявляет 
ее на работе 

2 Уровень опыта. Базовый уровень владения знаниями и навыками. Использует компетен-
цию в ответ на установленные в компании нормы и правила. Сотрудник применяет компе-
тенцию во всех типовых, знакомых рабочих ситуациях, в большинстве из них достигает 
цели. При возникновении новых, нетиповых рабочих ситуаций, эффективность компетен-
ции снижается 

3 Уровень эффективности. Глубокий (выше среднего) уровень знаний и навыков по боль-
шинству вопросов в данной области. Самостоятельно использует компетенцию, не нужда-
ется в дополнительном руководстве. Уровень владения компетенций позволяет сотруднику 
достигать цели в большинстве нетиповых, новых ситуаций и во всех базовых, типовых ра-
бочих ситуациях 

4 Уровень мастерства. Глубокое экспертное понимание всех элементов компетенции, зна-
ние широкого круга вопросов в данной области. Уровень владения компетенции позволяет 
сотруднику достигать цели в кризисных, во всех нетиповых, новых рабочих ситуациях 
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Таблица 2. Пример вопросов для оценки компетенции «Руководство людьми» 

Table 2. Example of questions for assessing the competence of “People management” 
№ п/п Перечень вопросов 

1 Расскажите о ситуации, когда Вам пришлось ставить задачу сотруднику. Как Вы это дела-
ли? В чем была главная сложность? Каков был результат? 

2 Расскажите о ситуации, когда Ваш сотрудник не понял поставленную задачу и сделал не 
так. Как Вы среагировали на эту ситуацию? Что делали? 

3 Приведите пример, когда Вам пришлось поднимать настроение своей команды. Что Вы де-
лали? 

4 Приходилось ли Вам когда-нибудь снимать сомнения, убеждать своих подчиненных в ус-
пехе выполнения задачи? Что Вы делали для этого? 

5 Опишите, как Вы в целом выстраиваете контроль выполнения задач в своем подразделении
6 Приведите пример самой полезной обратной связи, которую Вы дали своему сотруднику. 

В чем была от нее польза? Как Вы действовали? 
7 Опишите самый сложный случай, когда Вам пришлось разбирать с подчиненным его 

ошибку. В чем заключалась сложность? Как действовали, к каким результатам пришли? 
8 Приходилось ли Вам давать обратную связь сотруднику, когда он выполнил работу хоро-

шо? Зачем нужна была такая обратная связь? 
9 Расскажите о ситуации, когда сотрудник допустил ошибку, а Вы взяли вину на себя. Было 

ли такое? Как Вы действовали? Каков был результат? 
10 Приведите пример развивающей задачи, которую Вы ставили сотруднику за последнее 

время. Почему Вы ее ставили? Как действовали? Каков достигнутый результат? 
 

 

Рис. 8. Пример профиля компетенций 

Fig. 8. Competency profile example 
 
Цели обратной связи: 
– анализировать объективную информа-

цию о результатах оценки; 
– помочь разобраться в своих сильных 

сторонах и в зонах, требующих дополни-
тельного развития; 

– мотивировать на развитие компетенций; 
– совместно подобрать развивающие ин-

струменты для повышения эффективности. 
 
Анализ результатов 
Основным фактором развития экономики 

является высокий уровень накопленного че-

ловеческого капитала [8–10]. Все начинается 
с конкретных людей, с их идей и мыслей, 
интеллектуального уровня, профессиональ-
ных знаний, личностных социально-волевых 
качеств, мотивации к действиям. Образован-
ное население, высококлассные специали-
сты, действительные новаторы (инженеры, 
разработчики, ученые) – одно из главных бо-
гатств и ценностей страны, существенный 
фактор стратегически эффективного разви-
тия предприятий и экономик регионов [11]. 

Очень важно формировать, обеспечивать 
функционирование, накопление и развитие 
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человеческого капитала. Осуществляемые 
инвестиции в людей экономически целесо-
образны, окупаемы и благородны, т. к. в ре-
зультате обеспечивают длительные инте-
гральные экономические и социальные ди-
виденды, превосходящие понесенные 
финансовые, интеллектуальные и времен-
ные затраты. Инвестиции в человеческий 
капитал являются накоплением и преиму-
ществом как для персонала, так и для ком-
пании [12]. 

Системный подход к работе с персоналом, 
обучение в специальных и высших учебных 
заведениях, повышение квалификации, раз-
витие профессиональных и личностных ка-
честв руководящих сотрудников позволяют 
многократно повысить заинтересованность 
и вовлеченность персонала, минимизировать 
текучесть кадров, достигнуть конкурентных 
рыночных преимуществ предприятия, уве-
личить стоимость капитала путем инвести-
рования средств в обучение и развитие пер-
сонала, извлекать прибыль от использования 
человеческого капитала [13–15]. 

 
Выводы 
Рассмотренные в статье инструменты 

работы с персоналом актуальны для боль-
шинства строительных компаний на рынке. 
Разработать миссию, ценности, стратегиче-
ские цели компании, модель управленче-
ских компетенций, проводить анализ фак-
тических профессиональных компетенций 
и навыков, сформировать планы обучения 
и развития «западающих» компетенций 
персонала – залог успеха, преодоления ог-
раничений и создания продуктов и услуг, 
меняющих правила игры на строительном 
рынке. Итогом деятельности будет созда-
ние фундаментальной основы для благопо-
лучия компании – наличие профессиональ-
ных и компетентных во всех сферах дея-
тельности руководителей, наиболее полно 
и комплексно соответствующих требованиям 
компании. 
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METHODOLOGY OF ASSESSMENT AND DEVELOPMENT  
OF MANAGEMENT PERSONNEL OF CONSTRUCTION ORGANIZATIONS 

 
The article is devoted to the study of the skills and professional competencies of management personnel, 

the development of a systematic approach to the development of enterprises through the formation of per-
sonal human capital. The purpose of the study is to develop a universal method of enterprise development 
based on effective management personnel. The need for research is related to the functioning of construc-
tion companies in a tough competitive environment, uncertainty and dynamic changes in market conditions, 
the need to solve the strategic task of ensuring the stability and sustainability of production processes, the 
evolutionary development of the company, the integration of human resource management and the imple-
mentation of business goals of enterprises. The article raises the issue of achieving real competitive market 
advantages and ensuring the success of the enterprise by investing in personnel training and develop-
ment.As a result of the research, a set of solutions to the policy of enterprise development has been devel-
oped through the development of mission, values and strategic goals, models of managerial competencies 
of personnel, conducting a comprehensive analysis of actual professional competencies and skills of per-
sonnel through the “360 degrees” methodology, forming training plans and developing “sinking” compe-
tencies of personnel. The use of the research results in the practical sphere of enterprises' activities will 
allow obtaining additional opportunities to ensure stability in the dynamics of external factors. 
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