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Волкова т. В. Особливості будівельної галузі та їх вплив на систему HR-менеджменту
Актуальність теми обґрунтована тим, що будівельна галузь є однією з найбільш вагомих з точки зору обсягів задіяного капіталу та кількості за-
лученого персоналу. Проте на початку 2000-х років системі HR-менеджменту у будівельній галузі приділялась незначна увага, а як наслідок, криза 
наприкінці першого десятиріччя ХХI століття суттєво вплинула на стан компаній будівельної галузі. Мета статті полягає у виявленні специ-
фічних рис будівельної галузі, детальному аналізі впливу на управління персоналом і відбіру найбільш значущих з них для врахування при розробці 
системи HR-менеджменту будівельної компанії. Проаналізовано значну кількість наукових робіт, що присвячені розв’язанню аналогічних і спорід-
нених проблем. Результати проведеного аналізу свідчать, що з точки зору лінійного персоналу специфічними рисами, що суттєво впливатимуть 
на систему HR-менеджменту, є різноманітність виконуваних видів будівельних робіт, залежність значної частини робіт від погодних умов, на-
явність значних, об’єктивно обумовлених перерв у завантаженості спеціалізованих будівельних організацій або окремих спеціалізованих бригад у 
складі будівельних організацій, висока мобільність лінійного персоналу. Узагальнений аналіз дозволяє зробити висновок, що при розробці системи 
HR-менеджменту доречно враховувати такі специфічні риси будівельної галузі: унікальність переважної більшості об’єктів будівництва; значна 
тривалість будівництва; наявність значних, об’єктивно обумовлених перерв у завантаженості спеціалізованих будівельних організацій; багато-
стадійність реалізації будівельних проектів; територіальна роз’єднаність адміністрації будівельного підприємства та виробництва; висока 
мобільність лінійного персоналу. Відібрані у процесі ранжування і аналізу специфічні риси будівельної галузі доречно враховувати при розробці 
сценарного підходу в системі HR-менеджменту компаній будівельної галузі.

Ключові слова: будівельна галузь, HR-менеджмент, управління персоналом, сценарний підхід, будівельна компанія.
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Волкова Т. В. Особенности строительной отрасли  

и их влияние на систему HR-менеджмента
Актуальность темы обоснована тем, что строительная отрасль яв-
ляется одной из наиболее весомых с точки зрения объемов задейство-
ванного капитала и количества привлеченного персонала. Однако в на-
чале 2000-х годов системе HR-менеджмента в строительной отрасли 
уделялось незначительное внимание, а как следствие, кризис в конце 
первого десятилетия ХХI века существенно повлиял на состояние ком-
паний строительной отрасли. Цель статьи заключается в выявлении 
специфических черт строительной отрасли, детальном анализе влия-
ния на управление персоналом и отборе наиболее значимых из них для 
учета при разработке системы HR-менеджмента строительной ком-
пании. Проанализировано значительное количество научных работ, 
посвященных решению аналогичных и других проблем. Результаты 
проведенного анализа свидетельствуют о том, что с точки зрения 
линейного персонала специфическими чертами, которые существенно 
влияют на систему HR-менеджмента, являются разнообразие выпол-
няемых видов строительных работ, зависимость значительной ча-
сти работ от погодных условий, наличие значительных, объективно 
обусловленных перерывов в загруженности специализированных стро-
ительных организаций или отдельных специализированных бригад в 
составе строительных организаций, высокая мобильность линейного 
персонала. Обобщенный анализ позволяет сделать вывод, что при 
разработке системы HR-менеджмента уместно учитывать такие 
специфические черты строительной отрасли: уникальность подавля-
ющего большинства объектов строительства; значительная продол-
жительность строительства; наличие значительных, объективно 
обусловленных перерывов в загруженности специализированных стро-
ительных организаций; многостадийность реализации строитель-
ных проектов; территориальная разобщенность администрации 
строительного предприятия и производства; высокая мобильность 
линейного персонала. Отобранные в процессе ранжирования и анали-
за специфические черты строительной отрасли уместно учитывать 
при разработке сценарного подхода в системе HR-менеджмента ком-
паний строительной отрасли.
Ключевые слова: строительная отрасль, HR-менеджмент, управле-
ние персоналом, сценарный подход, строительная компания.
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Volkova T. V. The Specifics of the Construction Industry and Their Influence 

on the HR Management System
The relevance of the topic is found on the reason, that the construction in-
dustry is one of the most important in terms of the capital employed and the 
number of the personnel involved. However, in the early 2000s, the HR-man-
agement system in the construction industry has been given little attention, 
and as a result, state of the construction industry companies was materially 
affected during the crisis at the end of the first decade of the 21st century. 
The article is aimed at the identifying of the peculiarities of the construction 
industry, along with detailed analysis of the influence on the personnel man-
agement and selection of the most important features with regard to the 
development of the HR management system in the case of a construction 
company. A large number of the scholarly works on the similar topic as well 
as other concerns was analyzed. The results of the analysis show that from 
the line personnel's point of view the specifics to significantly affect the HR 
management system are the variety of types of the construction works, the 
dependence of much of the work on weather conditions, the presence of the 
caused by circumstances, substantial interruptions in the work load of the 
specialized construction organizations or the individual specialized teams of 
the construction companies, the high mobility of the line staff. The general-
ized analysis enables to make a conclusion, that in the development of an 
HR management system the following specifics of the construction industry 
should be taken into consideration: the uniqueness of the vast majority of 
construction projects; a significant period of construction; the presence of the 
caused by circumstances, substantial interruptions in the work load of the 
specialized construction organizations; sequentiality of construction projects; 
territorial separateness of the administration of the construction enterprise 
and the production administration; the high mobility of the line staff. The 
peculiarities of the construction industry, selected in the grading process and 
the analysis, are applicable when developing a scenario approach in the sys-
tem of the HR management in the companies in the construction industry.
Key words: construction industry, HR management, human resources man-
agement, scenario approach, construction company.
Tabl.: 1. Bibl.: 12. 
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Будівельна галузь є однією з найбільш вагомих з 
точки зору обсягів задіяного капіталу та кількості 
залученого персоналу. 

На початку 2000-х років у будівельній галузі сис-
темному HR-менеджменту приділялася незначна увага у 
зв’язку з наявністю інших пріоритетів, таких як розши-
рення ринків збуту, технологічний розвиток, нарощу-
вання виробничих потужностей, організаційні перетво-
рення, реструктуризація та корпоратизація будівельних 
компаній, прагнення створити завершений виробничий 
цикл та ін. Як наслідок, криза наприкінці першого деся-
тиріччя ХХ століття суттєво вплинула на стан компаній 
будівельної галузі, велика кількість компаній виявилися 
неспроможними виконати свої зобов’язання, почався 
новий етап перетворення будівельних компаній). Не 
останню роль в цьому перетворенні відіграє персонал 
як головна рушійна сила будь-яких змін.

Як і кожна галузь діяльності, будівництво має свою 
специфіку, притаманні йому особливості та тенденції, які 
прямо чи опосередковано впливають на HR-менеджмент 
такого типу підприємств.

До розкриття особливостей будівельної галузі 
та управління її персоналом зверталися вітчизняні та 
зарубіжні вчені, вагомий внесок серед яких внесли Ба-
рановська Н. І. [2], Симонова М. В. [9], Булат Р. Є. [3], 
Феклістов І. І. [12], Карібова І. Ш. [4], Коцалап С. О. [6], 
Левчинський Д. Л. [7] та ін.

Мета статті полягає у виявленні специфічних 
рис будівельної галузі, детальному їх аналізі на предмет 
впливу на управління персоналом і відбір найбільш зна-
чущих з них для врахування при розробці систем HR-
менеджменту будівельних компаній.

Методика дослідження полягає в систематизації іс-
нуючих точок зору на специфічні риси будівельної галузі, 
аналізі їх потенційного впливу на управління персоналом, 
ранжуванні їх за ступенем впливу з позицій лінійного та 
управлінського персоналу, відбору найбільш значущих з 
них з метою подальшого використання при розробці сис-
тем HR-менеджменту будівельних компаній.

На думку автора, найбільш повно перелік основ них 
особливостей будівництва, що впливають на специфіку 
HR-менеджменту, у своїх працях розкриває Р. Є. Булат 
[3]. До основних особливостей будівництва він відно-
сить такі: 
 унікальність переважної більшості об’єктів бу-

дівництва;
 різноманітність виконуваних видів будівельних 

робіт;
 залежність значної частини робіт від погодних 

умов;
 значна тривалість будівництва (як правило, біль-

ше 1 року);
 складність оцінки економічної ефективності 

прийнятих організаційно-технічних та управ-
лінських рішень внаслідок значної тривалості 
реалізації будівельних проектів;

 наявність значних, об’єктивно обумовлених пе-
рерв у завантаженості спеціалізованих будівель-
них організацій або окремих спеціалізованих 
бригад у складі будівельних організацій;

 тривалий життєвий цикл продукції будівництва 
(може бути більше 100 років) у сукупності з не-
обхідністю забезпечення безпеки експлуатації 
об’єктів будівництва протягом усього циклу;

 значний вплив кваліфікації персоналу як управ-
лінського (на стадії підготовки та реалізації), так 
і виробничого (у процесі виповнення будівельно-
монтажних робіт) на безпеку подаль шої експлу-
атації об’єкта будівництва;

 багатостадійність реалізації будівельних про-
ектів;

 велика кількість учасників і складний процес 
організації документообігу;

 територіальна роз’єднаність адміністрації буді-
вельного підприємства та виробництва;

 тенденція зниження якості будівельно-монтаж-
них робіт, широкого залучення до виповнення 
робіт малокваліфікованих робочих кадрів, зни-
ження якості підготовки інженерно-технічних 
робітників [3].

Коцалап С. О. загострює увагу на таких специфіч-
них особливостях персоналу будівельних підприємств, як 
дефіцит кваліфікованих кадрів і залучення внаслідок цьо-
го працівників передпенсійного та пенсійного віку [6].

Карлова О. А. пропонує класифікувати особли-
вості будівельної галузі як організаційні та економічні. 
Крім уже названих специфічних рис, Карлова О. А. до 
організаційних також включає необхідність постійного 
вдосконалення технології будівельних робіт, а до еконо-
мічних – відносну повільність оборотності капіталу, що 
вимагає використання залучених додаткових кредитних 
ресурсів, а також особливості ціноутворення на готову 
продукцію будівництва [5]. 

Нізомов С. Ф. характеризує будівельну галузь як 
досить роздріблену, не керовану з єдиного або кількох 
центрів безліч самостійних господарюючих суб'єктів, 
що володіють своїми специфічними особливостями і не 
пов'язані системними цілями [8]. Така особливість не 
може не вплинути на систему HR-менеджменту.

На авторську думку, даний перелік доцільно допо-
внити такими специфічними рисами будівельної галузі:
 специфічність нормативно-правового забезпе-

чення;
 різноманітність організаційно-правових форм 

будівельних компаній;
 єдність та протиріччя цілей замовників і забу-

довників; 
 характерність поетапної оплати виконаних ро-

біт замовниками;
 будівельна продукція є нерухомою, тоді як ре-

сурси будівельних компаній постійно змінюють 
своє місцезнаходження;

 диференційовані структура джерел фінансу-
вання будівельної діяльності;

 висока мобільність персоналу;
 висока залежність від допоміжного виробницт-

ва та суміжників;
 високий рівень травматизму та професійних за-

хво рювань;
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 ключова роль лінійного персоналу в підборі та 
управлінні персоналом на будівельних майдан-
чиках.

Виявлені специфічні особливості будівельної га-
лузі потребують з’ясування їх впливу на систему HR-
менеджменту.

Унікальність переважної більшості об’єктів будів-
ництва викликає необхідність у постійній роз-
робці, плануванні та реалізації нових проектів, 

розробці нової проектної та кошторисно-технічної до-
кументації, використанні нових організаційно-технічних 
рішень. Крім того, керівникам необхідно керувати одно-
часно кількома проектами, до яких, крім працівників 
свого відділу, можуть бути залучені працівники як ін-
ших відділів, так і інших організацій.

Різноманітність виконуваних видів будівельних 
робіт також впливає на управління персоналом того 
чи іншого будівельного підприємства, адже організація 
всього інвестиційно-будівельного процесу значно від-
різняється від виробничого процесу в інших галузях. 
Спеціалізація робіт безпосередньо впливає як на струк-
туру підприємства, так і на функціональні обов’язки 
його робітників.

Значна тривалість будівництва (як правило, біль-
ше 1 року), складність оцінки економічної ефективності 
прийнятих організаційно-технічних та управлінських 
рішень внаслідок значної тривалості реалізації будівель-
них проектів вимагає довгострокового залучення пер-
соналу, врахування фактора часу при плануванні фонду 
оплати праці

Характерною особливістю для будівельного біз-
несу є наявність значних перерв у завантаженості буді-
вельних організацій та бригад у їх складі. Така ситуація 
призводить до того, що значна кількість спеціалістів 
залишаються без роботи та заробітку. У разі довго-
строкового трудового договору ця особливість знижує 
мотивацію працівників до більш ефективної та приско-
реної праці на об’єкті. У разі ж відрядної системи опла-
ти праці та відсутності термінового договору вивільнені 
працівники найчастіше змінюють місце роботи, що зму-
шує службу персоналу знову займатися пошуком нових 
працівників. Відтік спеціалістів, особливо висококвалі-
фікованих, має негативні наслідки для підприємства в 
цілому, тим більше в умовах їх дефіциту на існуючому 
ринку праці. Крім того, найм нових працівників викли-
кає втрати через постійну необхідність навчання, адап-
тації до нового місця роботи, нового колективу. 

У зв’язку з цим службі управління персоналом 
необхідно звернути увагу на підвищення мотиваційних 
механізмів роботи на підприємстві, а також враховувати 
названу особливість при розрахунку необхідної чисель-
ності робочих, впроваджувати систему оперативного 
нормування їх праці.

Тривалий життєвий цикл продукції будівництва 
викликає необхідність забезпечення безпеки їх експлуа-
тації. Така вимога може бути забезпечена як технічною, 
так і організаційною складовою. Остання має відношен-
ня і до функцій служби управління персоналом. До її 
компетенції з приводу цієї особливості входить: 

 підбір кваліфікованого персоналу як управлін-
ського, так і виробничого;

 правильний розподіл відповідальності за до-
тримання трудової дисципліни та інших вимог 
персоналом підприємства. 

Виконання останнього пункту службою управлін-
ня персоналу має враховувати таку особливість буді-
вельної галузі, як багатостадійність реалізації будівель-
них проектів, наявність великої кількості учасників, на-
слідком чого є складність визначення суб’єкта та рівня 
відповідальності за неоднозначні та помилкові рішення 
персоналу. Жодна з ланок не повинна залишатися без 
відповідальної особи. 

Управління персоналом ускладнюється також і 
через територіальну роз’єднаність. Як правило, офіс 
будівельної компанії знаходиться в одному постійному 
мі сці, у той час як будівельні роботи здійснюються в різ-
них місцях, регіонах, іноді навіть країнах. Таким чином, 
адміністрація будівельного підприємства та виробни-
цтво знаходяться на відстані. Крім того, як правило, бу-
дівництво виконується одночасно на багатьох об’єктах 
та на широкій території. Відповідно, постає питання 
забезпечення централізації управління та оцінки діяль-
ності робітників будівельного підприємства.

Помітна тенденція зниження якості будівельно-
монтажних робіт, широкого залучення до виповнення ро-
біт малокваліфікованих робочих кадрів, зниження якості 
підготовки інженерно-технічних робітників обумов лена 
здебільшого через те, що структура будівельно-мон-
тажного персоналу в багатьох випадках формується сти-
хійно [3], стикаючись у своєму формуванні з проблемами 
та особливостями підбору та найму персоналу, недостат-
ньо впроваджується система оперативного нормування 
праці робітників, необхідність в чисельності робочих не 
обґрунтовується відповідними нормативами.

Сьогодні бурхливий розвиток будівельної галузі при-
водить до значного підвищення потреби у висо-
кокваліфікованих кадрах. Майже кожна будівельна 

компанія має дефіцит останніх, як у відношенні інженерно-
технічних спеціалістів, так і будівельних робочих. 

Однією з причин дефіциту кваліфікованих кадрів 
є неготовність випускників вищих навчальних закладів 
до самостійної праці. Така ситуація складається серед 
іншого і через те, що сучасний ринок нових будівельних 
технологій розвивається більш високими темпами, ніж 
розроблюються нові навчальні програми, які передба-
чують роботу з ними. Саме на цьому підґрунті форму-
ється низький рівень підготовки молодих спеціалістів, 
адже, окрім відсутності практичних навиків і досвіду 
роботи за спеціальністю, проявляється неактуальність 
теоретичних знань.

У таких умовах сьогодні посади провідних спеці-
алістів і менеджерів будівельних компаній, у більшості 
випадків, займають спеціалісти предпенсійного та пен-
сійного віку.

Як правило, процесом підбору персоналу займа-
ється служба персоналу, проте на практиці претенденти 
на вакантні місця рідко звертаються до відділу персона-
лу – здебільшого інформація щодо набору бригад міс-
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тить контактні телефони лінійного персоналу (рідше, 
при масовому наборі бригад – телефони відділу кадрів). 
Саме лінійний персонал і запрошує їх одразу на будмай-
данчик. Після досягнення взаємних домовленостей лі-
нійний персонал направляє робітників до відділу кадрів. 
Цю характерну рису можна віднести до особливостей 
управління персоналом на будівельних підприємствах.

Щодо топ-менеджерів, інженерів і директорів, 
то вони проходять співбесіду в традиційному порядку. 
Під час вибору висококваліфікованих співробітників 
важливе значення має як масштаб та статус (інвестор, 
забудовник) попереднього роботодавця, так і його спе-
ціалізація. Також при відборі на керівну посаду останнім 
часом все більша увага відводиться додатковій еконо-
мічній або фінансовій освіті претендента. В умовах ево-
люційного розвитку будівельної галузі, максимальної 
раціоналізації витрат і підвищення доходів така вимога 
є цілком виправданою. 

Диверсифікація будівельної діяльності приводить 
до включення до великих будівельних компаній багатьох 
окремих бізнес-одиниць (або навіть дочірніх, спільних, 
асоційованих або спеціалізованих підприємств), які на-
дають взаємодоповнюючі послуги. Це обумовлює зни-
ження керованості персоналом на рівні всієї будівельної 
компанії.

Продукція будівельної галузі є достатньо дифе-
ренційованою – від типового (панельного, мо-
нолітного) будівництва до будівництва елітних 

споруд за унікальними проектами із застосуванням но-
вітніх інноваційних технологій. Саме це обумовлює і ди-
ференційовані вимоги до персоналу, а саме – до досвіду, 
знанням, кваліфікації та ін. і не може не позначитися на 
підходах до HR-менеджменту.

Необхідно враховувати також велику кількість лю-
дей, так чи інакше задіяних у будівельних роботах – за-
мовники, будівельні дизайнери, архітектори, постачаль-
ники обладнання, підрядні організації, будівельні робочі, 
представники профспілок, а також службовці державних 
наглядових органів у сфері будівництва та ін. Через це 
важливим є залучення до ефективної взаємодії всіх заці-
кавлених сторін та їх спільна діяльність для досягнення і 
підтримки високих стандартів забезпечення безпеки пра-
ці та збереження здоров'я працівників будівельної галузі.

Будівництво також характеризується досить висо-
ким рівнем травматизму та професійних захворювань, 
що також породжує особливості управління персона-
лом в будівельній галузі.

Найчастіше будівництво здійснюється у тяжких 
умовах: на відкритій місцевості, де постійно змінюються 
метеорологічні умови, на території діючих підприємств, 
в умовах ущільненої забудови, у недоступних для тран-
спорту місцях, поблизу ліній електропередач, на ділян-
ках зі складними ґрунтовими умовами і т. ін. Робота в 
подібних умовах може служити джерелом стресу, збіль-
шувати ризик виникнення психосоціальних проблем, що 
підвищує ймовірність нещасних випадків і захворювань.

Крім того, незважаючи на механізацію, у будівни-
цтві, як і раніше, активно використовується ручна пра-
ця, тому професійні ризики працівників даної галузі є 
одними з найбільш значних в економіці. 

Світовий рівень травматизму будівельної галузі 
дуже складно визначити, адже відповідна інформація 
багатьох країн відсутня. Проте значна кількість країн 
таку статистику веде, і, виходячи з цього, можна зро-
бити певні висновки. Так, за оцінками МОП, щорічно 
на будівельних майданчиках у всьому світі відбуваєть-
ся, принаймні, 60 тис. нещасних випадків зі смертель-
ним наслідком. Це означає, що один нещасний випадок 
зі смертельним наслідком фіксується в даному секторі 
економіки кожні 10 хвилин і близько 17 % всіх нещасних 
випадків зі смертельним наслідком на робочому місці 
(тобто кожен шостий нещасний випадок) відбувається 
на будівельних майданчиках.

Щодо України, то результати аналізу стану про-
мислової безпеки та охорони праці на вироб-
ництві Науково-дослідної лабораторії аналізу 

виробничого травматизму та наглядової діяльності по-
казали, що у 2013 р. на будівництві було травмовано 346 
працівників (у 2012 р.– 446), з них 58 (у 2012 р.– 58) – 
отримали травми зі смертельними наслідками [10]. 

За даними Фонду соціального страхування, від не-
щасних випадків на виробництві та професійних захво-
рювань України будівництво входить до трійки найбільш 
травмонебезпечних галузей економіки та видів робіт.

Аналіз професійної захворюваності по галузях 
промисловості свідчить, що у 2013 р. 2,8 % (у 2012 р.– 
3,2 %) [1] профзахворюваності спостерігається в галузі 
будівництва (табл. 1). 

У структурі професійних захворювань перше місце 
належить хворобам органів дихання – 68 % від загальної 
кількості по Україні. На другому місці – захворювання 
опорно-рухового апарату – 20%. Третє місце залишаєть-
ся за вібраційною хворобою – 4 %, четверте – за хворо-
бами слуху – 3 %.

таблиця 1

травматизм працівників будівельної галузі України  
за 2010 – 2013 рр.

показник
Рік

2010 2011 2012 2013
Кількість травмованих, 
осіб 275 294 661  455

у т. ч. смертельно травмо-
ваних, осіб 42 48 93  46

у % до загальної кількості 
травмованих 2,2 2,5 5,0  4,0

Місце серед найтравмо-
небезпечніших галузей 5 3 3  3

Джерело: складено автором за даними [1].

За даними досліджень [11] найбільша кількість 
випадків зі смертельним травмуванням за видом еконо-
мічної діяльності (код КВЕД 45) припадає на працівни-
ків таких груп професій, як будівельник-покрівельник 
будівель та споруд (код професії – 712) – 24,7 %, механік 
і монтажник електричного устаткування (код професії – 
724) – 17,8 %, бетоняр – 10,8 %, зварник (код професії – 
721) – 10,5 %, робітник найпростіших професій у будів-
ництві (різноробочий) (код професії – 93) – 10,2 %. 
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Така ситуація потребує значної уваги з боку служ-
би управління персоналом будівельних підприємств у 
системі охорони праці. 

У сучасних умовах ринкових відносин в Україні 
роботодавці повністю несуть відповідальність за ство-
рення безпечних і здорових умов праці, попереджен-
ня випадків травматизму та профзахворювань. Однак 
останніми роками спостерігається загострення про-
блем сфері умов та безпеки праці

Такі умови роботи потребують збільшення рівня 
відповідальності за невірно прийняті організаційно-тех-
нічні рішення. 

Через особливості роботи на будівельному май-
данчику умови праці на робочих місцях дуже часто змі-
нюються, відповідно змінюються і професійні ризики, 
які необхідно постійно відстежувати.

У ході дослідження специфічних рис будівельної 
галузі автором було з’ясувано, як само ці специфічні 
риси можуть впливати на систему HR-менеджменту і 
ступінь цього впливу Ступінь впливу оцінювався як ви-
сокій, середній або низький. На авторську думку, специ-
фічні риси будівельної галузі можуть різною мірою зачі-
пати інтереси лінійного та управлінського персоналу.

ВИСНОВКИ
Результати проведеного автором аналізу свідчать, 

що з точки зору лінійного персоналу специфічними 
ри сами, що суттєво впливатимуть на систему HR-ме-
неджменту, є різноманітність виконуваних видів буді-
вельних робіт, залежність значної частини робіт від по-
годних умов, наявність значних, об’єктивно обумовлених 
перерв у завантаженості спеціалізованих будівельних 
організацій або окремих спеціалізованих бригад у скла-
ді будівельних організацій, висока мобільність лінійного 
персоналу. З точки зору управлінського персоналу кіль-
кість значущих специфічних рис, що суттєво впливати-
муть на систему HR-менеджменту, значно більша, що є 
цілком природно, оскільки HR-менеджмент і є однією 
з функцій управлінського персоналу. Так, з точки зору 
управлінського персоналу найбільш суттєвий вплив на 
систему HR-менеджменту здійснюють унікальність пере-
важної більшості об’єктів будівництва, значна тривалість 
будівництва, тривалий життєвий цикл продукції будівни-
цтва, багатостадійність реалізації будівельних проектів, 
велика кількість учасників і складний процес організації 
документообігу, територіальна роз’єднаність адміністра-
ції будівельного підприємства та виробництва, дефіцит 
кваліфікованих кадрів, необхідність постійного вдоско-
налення технології будівельних робіт, ключова роль лі-
нійного персоналу у відборі та управлінні персоналом на 
будівельних майданчиках.

Оскільки система HR-менеджменту повинна вра-
ховувати інтереси всіх рівнів персоналу, доречно серед 
специфічних рис будівельної галузі як пріоритетні при 
розробці система HR-менеджменту виділити саме ті, які 
вважають найсуттєвішими і лінійний, і управлінський 
персонал.

Узагальнений аналіз дозволяє зробити висновок, 
що при розробці системи HR-менеджменту доречно вра-
ховувати такі специфічні риси будівельної галузі:

 унікальність переважної більшості об’єктів бу-
дівництва;

 значна тривалість будівництва;
 наявність значних, об’єктивно обумовлених 

перерв у завантаженості спеціалізованих буді-
вельних організацій або окремих спеціалізова-
них бригад у складі будівельних організацій;

 багатостадійність реалізації будівельних про-
ектів;

 велика кількість учасників і складний процес 
організації документообігу;

 територіальна роз’єднаність адміністрації буді-
вельного підприємства та виробництва;

 висока мобільність лінійного персоналу;
 ключова роль лінійного персоналу в підборі та 

управлінні персоналом на будівельних майдан-
чиках.

Відібрані у процесі ранжування і аналізу специфіч-
ні риси будівельної галузі доречно враховувати 
при розробці сценарного підходу в системі HR-

менеджменту компаній будівельної галузі.                  
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