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Будівельні підприємства на сучасному ринку займають чималу частку і, відповідно, значно впливають на розвиток економіки. Будівельна галузь відіграє значну роль у структурі створення валового внутрішнього продукту, оскільки її діяльність тісно пов'язана з іншими галузями національної економіки. Значимість цієї галузі для економіки будь-якої країни можна пояснити тим, що капітальне будівництво забезпечує створення значної кількості робочих місць і є споживачем продукції багатьох галузей народного господарства, адже з розвитком будівельної індустрії збільшується виробництво будівельних матеріалів і супутнього обладнання, розширюється машинобудівна галузь та  інші галузі промисловості тощо. 

Мережа підрядних і спеціалізованих будівельних організацій, підприємств промисловості будівельних матеріалів і виробів, механізації і транспорту, проектних і науково-дослідних інститутів, навчальних закладів, організацій, що спеціалізуються на наданні інжинірингових, консалтингових, управлінських та інших  робіт і послуг  формують  будівельний комплекс. Основна діяльність будівельної фірми ‒ це виробництво будівельної продукції та надання будівельних послуг.

Житлове будівництво, нежитлове будівництво та інженерні споруди. За допомогою державної служби статистики вдалось визначити обсяг виконаних будівельних робіт в Україні з 2020 по 2023 рр. ( табл. 1.1).

Таблиця 1.1 ‒ Обсяг виробленої будівельної продукції за видами у 2020-2023 роках в млн. грн. [1]

	Будівництво  
	2020 р.
	2021 р. 
	2022 р.
	2023 р. 

	Житлове
	29083,6
	39147,9
	20072,2
	22906,6

	Нежитлове
	51542,0
	63746,4
	30100,3
	42604,9

	Інженерні споруди
	121455,2
	155179,3
	64771,3
	100306,7


Аналіз даних про будівництво в Україні за період з 2020 по 2023 роки показує суттєві зміни, пов'язані з наслідками війни та економічними викликами, що постали перед країною. У 2020 році обсяг житлового будівництва становив 29083,6 млн грн, а в 2021 році — зріс до 39147,9 млн грн, що відображає стабільний розвиток ринку нерухомості до війни.

  У 2022 році, через війну, обсяг житлового будівництва різко знизився до 20072,2 млн грн. Це пов'язано з активними бойовими діями, руйнуванням житлового фонду та масовою евакуацією населення. Та у 2023 році ми спостерігаємо невелике зростання до 22906,6 млн грн, що може свідчити про початок відновлення житлового будівництва у відносно безпечних регіонах та поступове відновлення активності.

Така ж ситуація і з нежитловим будівництвом, у довоєнний період воно становило 63746,4 млн грн, а у 2022 р. зменшилось до 30100,3 млн грн, але вже на кінець 2023 року збільшилось до до 42604,9 млн грн, що може бути результатом початку відбудови комерційних і промислових об’єктів у регіонах, де бойові дії не такі активні або вже завершені. 

Аналіз інженерних споруд показав значно кращі результати, бо у довоєнний період будівництво становило 155179,3 млн. грн., а у 2023 р. досить  становило 100306,7 млн. грн., що свідчить про деяку активізацію робіт з відновлення та відбудови інфраструктури, такої як дороги, мости, комунікації. 
Загалом сумарний обсяг будівельних робіт у 2023 р. був на 52,2% нижчим, ніж у довоєнному 2021 р. Аналогічна динаміка спостерігалася за всіма сегментами ринку: житлове будівництво – падіння на 56,6%, нежитлове будівництво – зниження на 50,4%, будівництво інженерних споруд – скорочення на 51,8% [1].  

Будівельне виробництво включає в себе наступні процеси:

1) Будівельна підготовка: Підготовка будівельних ділянок, включаючи розчистку місцевості, земляні роботи, розкопки та підготовку фундаментів для майбутніх будівель.

2) Основне будівництво, включаючи спорудження будівель, монтаж конструкцій, стін, дахів, систем опалення, вентиляції та електрики.

3) Ремонт та реконструкція: Виконання ремонтних робіт та реконструкції існуючих будівель та споруд для покращення їхнього стану та функціональності.

4) Будівельне обладнання: Виробництво та установка будівельних конструкцій, обладнання та систем для забезпечення безпеки та комфорту в будівлях.

5) Будівельний догляд: Після завершення будівництва, здійснення регулярного та професійного обслуговування будівель, включаючи ремонтні роботи та технічне обслуговування.

Можливо виділити  ряд особливостей будівельного виробництва, які  впливають на  всі складові його забезпечення, у тому числі і кадрове [3].

1. Організаційні особливості:

- можливість значних перерв у роботі спеціалізованих робітників та бригад у зв'язку із завершенням будівництва об'єкта або закінченням окремих видів робіт;

- територіальна роз'єднаність адміністрації будівельного підприємства та місця будівництва;

- велика кількість учасників будівельного процесу, використання послуг субпідрядних організацій;

- потреба у певній чисельності та кваліфікації  кадрів робітників і фахівців;

- жорстка трудова дисципліна;

- великий ризик травматизму,


-  особливі умови праці.

2. Економічні особливості:

- обов'язковий облік матеріальних цінностей на об'єктах;

- великі фінансові вкладення на початковому етапі будівництва.

Сучасні будівельні підприємства характеризуються наявністю наступних характеристик [1]:

1. Організаційна єдність – наявність постійного трудового колективу зі своєю виробничою структурою та порядком управління, базується на ієрархічному принципі організації економічної діяльності.

2. Майнова відповідальність ‒ будівельне підприємство несе повну відповідальність усім своїм майном за результати господарської діяльності, включаючи банкрутство.

3. Оперативно-господарська й економічна самостійність – право самостійно укладати різного роду угоди і здійснювати господарчі операції; розпоряджуватися виробленою продукцією, одержаним прибутком, установленням цін на будівельну продукцію, заробітною платою, право забезпечувати стабільне фінансування виробництва й розвиток власної матеріально-технічної бази; наявність поряд із загальною метою (максимізацією прибутку) локальних цілей виробництва (забезпечення виживаємості, завоювання ринку тощо).

Найбільшу питому вагу мають будівельні роботи, які виконують підприємства, що зайняті будівництвом будівель та споруд. На результати роботи будівельної галузі . найбільше вплинула діяльність підприємств, що працюють в сегменті будівництва будівель та споруд, частка яких у загально обласному обсязі становила 89,7%. 

Результати діяльності будівельних підприємств регіону є в значній мірі залежними від кон’юнктурних чинників. Своєрідний «ринковий запас міцності» будівельних підприємств регіону є незначним. До недавнього часу,  для регіональних будівельних компаній характерним є встановлення своєрідних тіньових схем співпраці з регіональною владою, внаслідок якої вихід на ринки нових будівельних підприємств є обмеженим, так як їм чиняться перешкоди в отриманні вигідних земельних ділянок під забудову, а будівельні компанії часто є і девелоперами, або ж входять разом з девелоперською компанією до складу холдингів чи інших структур 

Останнім часом однією з тенденцій будівельної галузі є поширення тимчасового найму персоналу для реалізації одного проекту та аутсорсинг персоналу. Досить сильно у будівельній галузі поширена практика тимчасового найму. При завершенні будівництва об'єкта завершується співпраця з найнятими співробітниками та бригадами. Це також може знижувати якість виконуваних робіт, оскільки  підприємство не зацікавлене підвищувати кваліфікацію тимчасових робочих. З оцінкою ефективності діяльності тимчасово зайнятих працівників виникають складнощі, тому на підприємстві  переважно оцінюються  тільки штатні  працівники. Але при аналізі результатів оцінки слід пам'ятати, що результат роботи залежитиме також і від праці  тимчасово зайнятих.

Будівельне виробництво істотно відрізняється від інших тим, що керівник повинен швидко забезпечити робочий персонал технікою, матеріалом, засобами індивідуального захисту, трансфером до робочих місць. Також для якісної роботи на будівельному виробництві необхідно  забезпечити робочим місця відпочинку та харчування, в залежності від того,  де знаходиться об'єкт будівництва.

Жорстка трудова дисципліна пов'язана з  можливістю виникнення  виробничого травматизму на будівельному виробництві. В основному недотримання трудової дисципліни веде травмування. Так само причиною травматизму можуть бути такі фактори:

- падіння з висоти;

- падіння будь-яких предметів з висоти на робітника;

- електроураження;

- температурні режими (холод, спека);

- машини чи механізми;

- недотримання техніки безпеки;

- недотримання режиму графіків роботи.

Усе це викликає необхідність докладнішого розгляду питань охорони праці на будівельному підприємстві. 

До основних факторів мікросередовища слід також віднести:

- розмір підприємства;

- місце, де воно фактично знаходиться;

- характер робіт, що виконуються;

У сучасних умовах важливим є використання інформаційного забезпечення для організації роботи з персоналом, до якого висувається низка організаційно-методичних вимог: наявність раціональної інтеграції обробки інформації з мінімальним дублюванням матеріалів в інформаційній базі, зменшення  кількості форм документів; забезпечення здійснення машинної обробки інформації, що міститься в документах та в електронному вигляді; диференціація для  різних груп користувачів  за різною ступеню деталізації. 

Зараз можливо визначити  появу  таких проблем у кадровому потенціалі галузі: 

- відтік кваліфікаційного персоналу через зовнішні міграційні процеси (основна причина – здійснення військових дій); 

- внутрішня міграція призвела до виникнення проблем для працівників з різною корпоративною культурою; мають місце невеликі  міжрегіональні відмінності в організації  роботи, культурі взаємин у  робітників;

- зростання  кількості вакансій та посилення конкуренції роботодавців за працівників;

- нестача кваліфікованих кадрів;

- незадоволеність працівників низьким рівнем заробітної плати (у зв'язку з скороченням витрат у роботодавців на оплату праці); 

- незадовільний психологічний стан працівників.

Серед проблем в системі  УП також зазначалися наступні:

- значне  збільшення обсягів роботи;

- недостатній рівень задоволеності: від робочого процесу та комунікації з керівництвом. Наявність  дефіциту відкритої  комунікації з керівництвом призводить до  виникнення непорозумінь і конфліктів;

- недостатня безпека і охорона праці. Деякі робочі місця не відповідають вимогам безпеки праці, що створює ситуацію загрози для  здоров'ю та безпеці будівельників.

У ході опитування серед робітників будівельного підприємства з'ясувалося, що головними причинами незадоволеності персоналу своєю трудовою діяльністю на підприємстві є низька заробітна плата  (так вважають 38% опитаних співробітників) та відсутність кар'єрного зростання (визначили цю відповідь 33% працівників). Високий рівень незадоволеності працею може призвести до негативних наслідків для підприємства..

Існуючі проблеми в системі управління персоналом на будівельних підприємствах  були систематизовані у табл. 1.1.

Таблиця 1.1 ‒ Проблеми в системі УП підприємства на малих будівельних підприємствах

	Проблема
	Характеристика її сутності

	Розподіл обов’язків
	Не існує  офіціального розподілу функціональних обов'язків,  не всі співробітники  мають посадові інструкції. 

	Підбір персоналу


	Підприємство постійно має потребу в кваліфікованому персоналі, нестача будівельних монтажників, 

	Система розвитку

персоналу
	У керівництва підприємства немає зацікавленості у розвитку робочого персоналу, система навчання та підвищення професійного рівня охоплює тільки фахівців. Планування навчання та розвитку персоналу відбувається стихійно.  Відсутні програми кар'єрного зростання співробітників.

	Мотивація праці


	Основним мотивуючим фактором є матеріальна винагорода.

	Адаптація 
	Відсутня налагоджена система адаптації персоналу.

	Навчання 
	Здійснюється інструктаж по техніці безпеки і охороні праці.  Процес наставництва офіційно не оформлений.

	Оцінка персоналу
	Відсутність дієвої системи оцінки персоналу знижує ефективність  кадрового менеджменту

	Забезпечення
	Мають  місце проблеми в організаційному, нормативно-правовому, інформаційному  забезпечені системи УП


Недостатній рівень продуктивності праці викликають потребу у  пошуку сучасних методів мотивування, стимулювання праці та способів збереження  працівників на підприємствах в умовах нестабільності ринку праці.
Слід зазначити. що на невеликих будівельних підприємствах формуються відділи з УП у складі кількох осіб. І лише великі організації формують структурні підрозділи з управління персоналом, у яких діяльність розподілена між різними підсистемами: планування та облік персоналу, забезпечення персоналом, навчання та розвиток, мотивація та стимулювання, соціальний розвиток персоналу тощо. Не кожна будівельна організація готова і має можливість створити такий відділ. І часто на малих будівельних підприємствах функції управління персоналом виконує  одна людина чи директор підприємства.

Для підприємства характерно відсутність  комплексного  підходу до УП, відсутні інструктивні документи щодо регламентації кадрової роботи, але має місце виконання окремих функцій УП. 

Основна проблема відсутності формалізованої кадрової політики на підприємстві полягає у безсистемності роботи з персоналом внаслідок великої завантаженості директора. Через це на підприємстві спостерігається велика завантаженість фахівців, підвищується плинність персоналу, відсутня ефективна система мотивації, діагностики кадрової ситуації, здійснюється неправильний розподіл обов'язків.

Процесу адаптації нових робітників допомогло би офіційне впровадження системи  «наставництво», під яким розуміється процес керівництва новими працівниками більш досвідченими спеціалістами. Фактично ця система існує однак, це робиться неформально, тобто співробітник, який є наставником, не отримує надбавки за свою роботу. Це ускладнює процес адаптації  нового співробітника, тому що він психологічно відчуває дискомфорт, оскільки постійно доводиться відволікати неформального наставника. І, це, в свою чергу, також знижує продуктивність праці неформального  наставника. 

У зв'язку з відсутністю  на  підприємстві фахівця у сфері УП  методи управління персоналом  не в повному обсязі застосовуються на даних  підприємствах. Керівник підприємства не може здійснювати комплексну роботу з кадрами, впроваджувати систему УП через нестачу робочого часу на здійснення тих заходів.

Для поліпшення формування системи УП надані наступні рекомендації (рис. 1.3).
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Рисунок 1.3 ‒  Напрями поліпшення системи УП на підприємстві

Охарактеризуємо основні напрями поліпшення системи УП на підприємстві:
1. Розробка на підприємстві системи УП

Управління  персоналом має бути  цілеспрямованою діяльністю керівника підприємства, що включає розробку принципів і теоретико-методологічних поглядів, моделей, стратегій управління. Планування, мотивація, розподіл та доцільне використання людських ресурсів мають бути основою УП.

У процесі розробки рекомендацій щодо формалізації та вдосконалення кадрової політики важливо  сформувати систему правил та норм, дотримання яких дозволяє раціоналізувати систему УП, сприяє підвищенню творчого потенціалу працівників, кращому розумінню ними цілей і завдань організації.

1.2. Кадрова політика включає три взаємопов'язані напрямки:

- планування та оптимізація чисельності та структури кадрів;

- удосконалення підготовки кадрів; 

- розвиток персоналу.

Основна мета кадрової політики на найближчу перспективу полягає у розвитку системи УП на підприємстві, яка заснована на раціональному плануванні кадрів, використання сучасних освітніх технологій та ефективних мотиваційних механізмів, що дозволяють забезпечити  підприємство персоналом, здатним на високому професійному рівні вирішувати завдання підвищення якості будівельних робіт.

Основними завданнями, які вирішуються під час формування системи УП є наступні:

1.3. Розвиток комплексної системи УП з урахуванням структури потреб підприємства, раціональної розстановки та ефективного використання персоналу.

1.4. Підвищення рівня життя працівників, здійснення  оплати праці у відповідності зі  кількісними і якісними показниками праці.

1.5. Забезпечення правового та соціального захисту працівника, підвищення ефективності заходів з охорони праці.

Впровадження документально оформленої системи  УП дозволить  зафіксувати мету, завдання, принципи, напрями, механізми формування УП. 

2. Для того, щоб ефективно здійснювати всі функції УП, необхідно мати розвинену спеціалізовану службу, що потребує значних часових, трудових та фінансових ресурсів. За відсутності таких ресурсів необхідно використовувати кадровий консалтинг, як інститут, покликаний надавати професійну допомогу керівникам УП.

3. Для забезпечення підприємства кваліфікованим персоналом запропоновано застосування  аутсорсингу (аутстафінгу в системі УП). 

Аутсорсинг ‒ це передача певних обов'язків іншим компаніям, які професійно можуть виконувати, у даному випадку, контроль за діяльністю персоналу, підбір і  УП.

Одним із напрямків удосконалення системи кадрового управління на підприємствах будівництва є застосування аутстафінгу ‒ технології менеджменту, заснованої на кооперуванні управлінських процесів за допомогою залучення зовнішніх організацій та персоналу управління з боку, делегування (аутсорсингу) їм низки функцій управління. Аутстаффінг передбачає наймання працівників на будівельне підприємство без прямого документального оформлення з ними трудових відносин.  З погляду практики кадрового забезпечення  будівельного виробництва під аутстаффінгом розуміється виведення персоналу за штат компанії, при цьому персонал компанії укладає трудові договори не з будівельною компанією, а з аутстафінговою організацією, яка перебирає функції виплати заробітної плати, сплати податків, виконання трудового законодавства (прийом на роботу, звільнення тощо). У той же час роботу, персонал виконує безпосередньо для будівельної компанії. 

Договірні відносини між аутстафінговою та будівельною компаніями, як правило, оформлюються через договір про надання персоналу. У ролі аутстафінгової компанії може виступати і будівельна організація, що має в своєму розпорядженні вільні трудові ресурси відповідної кваліфікації.

Таким чином, здійснення  аутстафінгових послуг можуть бути вигідні всім сторонам угоди (складено з урахуванням  [4; 5]):  

1) Будівельна компанія оплачує аутстафінгової фірмі за послуги із залучення нештатного персоналу лише встановлену договором суму, а остання самостійно здійснює всі встановлені законодавством виплати, у тому числі заробітної плати.

2) В умовах сезонних змін  будівельного виробництва, а також залежно від оперативних завдань та потреб  підприємство  може швидко нарощувати або скорочувати трудові ресурси без проведення таких трудомістких та болючих процедур як прийом на роботу та звільнення.

3) Здійснюється оптимізація чисельності персоналу будівельної компанії.

Відповідно до наведеної схеми для реалізації цього підходу необхідна наявність наступних умов:

- обсягів та фронтів робіт;

- сторонніх компаній ‒ власників трудових ресурсів відповідного якісного та кількісного складу.

Залежно від складності об'єкта, характеру виконуваних робіт можна залучати чи формувати на будівельному майданчику спеціалізовані бригади (ланки) чи комплексні бригади.

Організаційно-економічний механізм процесу взаємодії будівельної компанії та аутстафінгової фірми передбачає, що остання стає формальним роботодавцем для співробітників будівельної фірми та бере на себе повну юридичну та фінансову відповідальність за них. Однак слід зазначити, що аутстафінгові компанії можуть використовувати у своїй діяльності не тільки персонал будівельних фірм, що виводиться за штат, а й свій власний.

Впровадження аутстафінгу може привести до збільшення конкурентних переваг підприємства, так як  дозволяє зосередити всі ресурси на основному виді діяльності та якості послуг [6; 7].

Характеристика зарубіжного досвіду в напрямку впровадження прогресивних методів УП дозволяє:

- визначити основні принципи формування системи взаємовідносин між організаціями;

- можливість розрахунку ефективності взаємовідносин на основі порівняння виконання якісних характеристик найманого персоналу власними силами та за допомогою сторонньої організації: якість роботи, рівень виробничої конфліктності, рівень дисципліни; наявність теоретичних знань та практичних навичок. Для ефективного виконання своєї роботи персонал, найнятий за договором аутсорсингу, повинен проходити регулярне навчання для ознайомлення зі специфікою проекту, технологією будівництва.

В результаті використання принципів аутстафінгу в кадровому забезпеченні будівельного виробництва можна досягти підвищення продуктивності праці, якості будівництва, а також зниження собівартості будівництва.  Перевагою такого співробітництва є, перш за все, можливість короткочасного навчання працівників під час виконання окремих періодичних робіт. Оплата здійснюється тільки за  виконаний заданий  обсяг робіт.  

У загальному вигляді основні переваги та недоліки використання аутстафінгу  визначені  у  табл. 1.2.

Таблиця 1.2 ‒ Переваги та недоліки у використанні аутстафінгу на підприємстві (складено на основі [5; 8]

	Переваги
	Недоліки

	Скорочення витрат  часу з пошуком і наймом робітників. 
	Залежність від одного підприємства – аутстаферу, можливі порушення графіків і планів

	Скорочення тривалості будівництва 
	Ризик витоку комерційної інформації від підприємства

	Зниження обов'язкових виплат, пов'язаних з  працею сезонних трудових ресурсів.
	Плата за послуги аутстафінгу

	Зменшення витрат на навчання персоналу. Доступ до додаткових ресурсів, нових технологій та знань. Більш висока якість і продуктивність робітників
	Нерозвинена система  взаємовідносин між підприємством та аутстафером. Незначна  кількість аутсорсингових компаній на ринку

	Компенсація відсутності необхідних навичок з УП
	


Використання аутстафінгу  може сприяти не тільки забезпеченню підприємства персоналом, але може і передати функції  кваліфікованим спеціалістам. 

 Документальне оформлення процесів наставництва  та адаптації з виплатою доплат тим робітникам, які здійснюють ці процеси для нових робітників. Можна виділити такі етапи адаптації. До них відносять:

− перший етап, який має на увазі знайомство працівника з підприємством, корпоративною культурою, навчання його у випадку необхідності  практичним навичкам;

− другий етап, який включає вихід нового працівника на необхідний рівень професійних знань і умінь, необхідних для роботи за даною професією.

Як правило, адаптація ділиться на первинну та вторинну. До первинної відноситься адаптація співробітників, які вперше влаштовуються на роботу; до вторинної – адаптація працівників, які вже працювали на даному підприємстві. 

Важливим є розвиток корпоративної культури: створення стимулюючого та підтримуючого середовища, яке сприяє співпраці, комунікації та взаєморозумінню; впровадження цінностей та принципів, які підтримують ефективне функціонування колективу та сприяють досягненню спільних цілей ‒ заходи для підвищення командного духу та сприяння співпраці між працівниками. Запропоновано проведення тренінгів з розвитку особистісних та професійних навичок, що сприяє створенню позитивної корпоративної культури.

Очікуваний результат цих процесів: формування позитивної корпоративної культури, спрямованої на підтримку співпраці, взаємодопомоги та відчуття належності до досягнення спільної мети серед працівників  формування єдиної команди, яка спрямована на досягнення спільних цілей та підтримку позитивного робочого середовища. Це сприяє підвищенню мотивації працівників, зменшенню конфліктів та підвищенню загального рівня ефективності та продуктивності у роботі.

Необхідною умовою є здійснення моніторингу та оцінки ефективності: постійний контроль за результатами впровадження заходів, ретельний аналіз їх впливу на задоволеність працівників та показники продуктивності. Виправлення виявлених недоліків та коригування стратегій управління персоналом для досягнення оптимальних результатів.

Очікуваний результат цих процесів: систематичний аналіз результатів впровадження стратегій УП та поліпшення умов праці, їх відповідність специфіці підприємства та досягнення позитивних змін у задоволеності та продуктивності працівників. Ці підходи дозволять не лише виявити проблеми та недоліки в робочому середовищі та задоволеності працівників, але й створити ефективні стратегії для їх вирішення та покращення управління персоналом на підприємстві .

Для  поліпшення комунікації з працівниками можливо рекомендувати: запровадження регулярних нарад для обговорення проблем та ідей працівників; введення системи зворотного зв'язку для ефективного розв'язання конфліктів та вирішення проблем; впровадження системи регулярного опитування працівників щодо їхнього задоволення робочим середовищем та корпоративною культурою.

Певний ефект може надати встановлення прямих зв'язків із навчальними закладами та службами зайнятості з метою формування персоналу, проходження виробничої практики, курсів  підвищення кваліфікації  і т.п.

У результаті опитування співробітників було зроблено висновок про відсутність ефективного стимулювання праці, існуюча система мотивації та стимулювання трудової діяльності персоналу застаріла. Основним стимулом для багатьох працівників є розмір заробітної плати і премій. Однак, в умовах воєнного часу керівництво підприємства не може здійснювати реформування оплати праці із заміною застосовуваних форм та систем оплати праці, преміювання. Проте, питання вдосконалення оплати та стимулювання праці обов'язково вирішуватимуться у післявоєнний час. В умовах нестачі персоналу виникне необхідність у вдосконаленні цієї функції на основі сучасних підходів, що базуються не тільки на адміністративних методах, а й на економічних та моральних стимулах.

При вдосконаленні системи оцінювання співробітників при атестації рекомендується як інструмент оцінки потенціалу співробітників використовувати атестаційну матрицю (матриця ранжування). Оцінка компетенцій проводиться відповідно до шкали компетенцій, яка розділена на 3 ранги за отриманими балами. Співробітники, які набрали до 33,3 балів, відноситимуться до рангу з низьким рівнем розвитком компетенцій, від 33,3 до 66,6 балів – із середнім, співробітники, які набрали понад 66,6 балів, відноситимуться до співробітників з високим рівнем розвитку компетенцій. 

Критерії, за якими рекомендується оцінювати результативність – це термін, якість виконання та кількість посадових обов'язків (завдань та функцій). Критерії, якими передбачається оцінювати результативність, наведені у табл. 1.3.

Таблиця 1.3 – Рекомендована для використання таблиця оцінювання  результативності діяльності  при атестації співробітників

	Обсяг завдань і функцій
	Термін та якість виконання

	
	Терміни порушені, якість нижча за очікувану


	У термін, якість очікувана


	Достроково, якість вище очікуваної



	Кількість посадових обов'язків (завдань та функцій)
	Менша частина завдань та функцій
	1
	2
	3

	
	Приблизно половина завдань та функцій
	2
	4
	6

	
	Більшість завдань та функцій
	3
	6
	9


Опис кожного поєднання компетенцій та результативності наведено у табл. 1.4.

Таблиця 1.4 – Схема матриці ранжування працівників в залежності від компетенцій

	Оцінка результативності
	Оцінка компетенцій

	
	Низька
	Середня
	Висока

	Висока
	Нерозвинені компетенції за високої корисності підприємствам. Потрібне навчання. Кар'єра: лише після навчання чи горизонтальна – пошук адекватної посади.
	Є резерви у розвитку знань.

Навчання: можливе.

Кар'єра: ні.
	Максимум досягнень Навчання не потрібне або потрібна підготовка для більш високої (або іншої посади).

	Середня
	Потрібно ухвалення рішення про придатність чи пошук адекватного місця роботи. Можливе навчання.
	Потрібно ухвалення рішення про придатність чи пошук адекватного місця роботи. Можливе навчання.
	Є резерви у розвитку ефективності. Навчання: з метою підвищення ефективності (коучинг).

	низька
	Немає потрібних компетенцій за низької результативності. Навчання: недоцільно. Кар'єра: ні, можливе звільнення.


	Потрібно ухвалення рішення про придатність чи пошук адекватного місця роботи. Навчання недоцільне Кар'єра: зниження посади.


	Відсутність ефективності при хороших знаннях та вміннях. Навчання: з метою перепрофілювання чи підвищення ефективності (тре-нінг особистісного зростання, коу-чинг). Кар'єра: пошук посади для адекватного застосування знань.


Для оцінювання персоналу також рекомендується використовувати метод «360 градусів» [9], коли оцінку надає собі сам працівник, його колеги і керівник за критеріями (класифікаційним, поведінковим,  особистісним, ефективності). Таким чином, оцінка кадрового потенціалу в сучасній будівельній організації необхідна і має відбуватися з урахуванням особливостей будівельної галузі, її актуальних проблем.
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