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ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ РЕАЛИЗАЦИИ И РАЗВИТИЯ РЕСУРСНОГО 
ПОТЕНЦИАЛА ОРГАНИЗАЦИЙ СТРОИТЕЛЬНОГО КОМПЛЕКСА 

 
Анализируются актуальные проблемы развития кадрового потенциала, раскрыва-

ются направления и формы совершенствования этой работы в условиях инновационного 
развития строительного комплекса. 
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I. Feklistov 

 
THE MAIN PERSPECTIVES OF IMPLEMENTATION AND DEVELOPMENT 

OF RESOURCES POTENTIAL OF THE CONSTRUCTION COMPLEX ORGANIZATIONS 
 

The article regards the issues of staff potential development of construction organization; 
various directions and forms of this development, especially in the conditions of innovative de-
velopment are discussed. 

 
Keywords: staff potential, innovations, innovative economy, management, personnel. 

 
Важнейшим резервом для расширения 

возможностей инновационного роста в 
масштабах строительной отрасли является 
развитие ее инновационного потенциала, а 
также  выравнивание ресурсного потенциа-
ла отдельных предприятий отрасли путем 
активизации не используемых в полном 
объеме научно-технических ресурсов. 

Основными направлениями инновацион-
ного развития ресурсного потенциала пред-
приятий строительного комплекса являются: 

• создание развитой инновационной ин-
фраструктуры, способной оперативно и 
гибко реализовать инновации и обеспечи-
вающей создание и развитие национальных 
информационных ресурсов в объеме, необ-
ходимом для поддержания высоких темпов 
инновационного развития; 

• развитие гибкой системы опережаю-
щей подготовки и переподготовки кадров в 
области инновационной деятельности и ин-
новационного менеджмента, способных 
реализовывать комплексные проекты вос-
становления и развития производств и тер-
риторий; 

• создание современных информацион-
ных технологий и компьютеризированных 
систем, обеспечивающих инновационное 
развитие ресурсного потенциала; 

• создание телекоммуникационных сис-
тем и систем автоматизированного доступа 
к информации об инновациях и инноваци-
онных процессах (новых технологиях, ма-

териалах, машинах, способах организации и 
управлении производством); 

• осуществление радикальных измене-
ний социальных структур в целях активиза-
ции инновационного поведения человека в 
различных сферах деятельности. 

Для многих строительных предприятий 
важнейшим направлением развития ресурс-
ного потенциала является преодоление дис-
баланса спроса и предложения на рынке 
труда. В большинстве регионов Северо-
Запада России количество официально за-
регистрированных безработных практиче-
ски приблизилось к числу постоянно 
имеющихся вакансий в банке данных служ-
бы занятости. Вакансии, которые передают 
работодатели в службу занятости, по своим 
параметрам нередко не соответствуют про-
фессиональным профилям стоящих на уче-
те безработных и ищущих работу в строи-
тельной отрасли. 

Сейчас наибольшим спросом у работода-
телей в отрасли пользуются такие профес-
сии квалифицированных рабочих, как: 

− каменщики, штукатуры-маляры, столяры; 
− слесари (слесари-ремонтники, слесари-

сантехники); 
− сварщики (электросварщики, электро-

газосварщики); 
− рабочие профессий, связанных с экс-

плуатацией электрооборудования и элек-
троустановок; 

− машинисты и операторы различных ус-
тановок и др. [3, с. 67]. 
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При этом наряду с увеличением объемов 
спроса на рабочую силу в строительстве 
отмечается рост профессионально-квалифи-
кационных требований к ее качеству. Важ-
ное место сегодня работодатели отводят 
личностным качествам работников. К их 
числу относятся ответственность, творче-
ский подход к делу, коллективизм, способ-
ность работать в команде, смелость в при-
нятии решений, коммуникабельность, уме-
ние расположить к себе людей и т. д. Важ-
ность некоторых личностных качеств ра-
ботников нередко оценивается работодате-
лями даже выше, чем уровень профессио-
нальных навыков. 

Помимо профессиональных навыков, все 
большее значение для работодателей в 
строительстве приобретают так называемые 
функциональные навыки. К ним относятся 
универсальные компетенции, необходи-
мость владения которыми возникает не 
столько в связи с выполнением работы по 
конкретной профессии, сколько общими 
технологическими и социальными измене-
ниями в самой природе трудовой деятель-
ности в строительном комплексе. Речь идет 
о повышении значимости способности лю-
дей работать в команде, находить консенсус 
интересов, предотвращать конфликты. Все 
более важную роль в труде строителей на-
чинают играть ключевые навыки работы с 

информационными ресурсами, поиска и об-
работки информации и т. д. 

Таким образом, можно выделить два 
ключевых направления решения проблемы 
формирования и развития кадрового потен-
циала строительного комплекса (см. рис.) 
[3, с. 69]: 

− управление балансом трудовых ресур-
сов (количественный аспект); 

− управление качеством рабочей силы 
(качественный аспект). 

Управление балансом трудовых ресурсов 
означает регулирование основных макро-
пропорций распределения рабочей силы (в 
отраслевом, профессиональном и террито-
риальном разрезах). Управление качеством 
рабочей силы в строительном комплексе 
предполагает создание, наряду с развитием 
системы начального, среднего и высшего 
профессионального образования, системы 
непрерывного профессионального образо-
вания для подготовки и переподготовки 
взрослого населения.  

В комплекс задач управления балансом 
трудовых ресурсов строительства, прежде 
всего, входят оценка и прогноз демографи-
ческой ситуации, в том числе по категориям 
трудоспособного и экономически активного 
населения. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

Основные компоненты управления кадровым потенциалом строительного комплекса 
 

УПРАВЛЕНИЕ КАДРОВЫМ 
ПОТЕНЦИАЛОМ СТРОИТЕЛЬНОГО 

КОМПЛЕКСА 

УПРАВЛЕНИЕ БАЛАНСОМ 
ТРУДОВЫХ РЕСУРСОВ 

• отраслевые пропорции 
• профессиональная структура 
• межрайонные пропорции 

УПРАВЛЕНИЕ КАЧЕСТВОМ 
РАБОЧЕЙ СИЛЫ 

• профессиональные навыки 
• функциональные навыки 
• ключевые качества 
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Под управлением качеством рабочей си-
лы в строительстве подразумевается сего-
дня решение следующих задач: 

− оценка и прогноз профессионально-
квалификационных требований работодате-
лей; 

− изменение содержания профессио-
нального образования и подготовки рабочей 
силы; 

− совершенствование методики обучения 
в системе профессионального образования; 

− оптимизация сети образовательных уч-
реждений; 

− совершенствование региональной сис-
темы управления профессиональным обра-
зованием; 

− развитие системы непрерывного обра-
зования, образования взрослых; 

− развитие системы переподготовки кад-
ров на предприятиях. 

Инновационное кадровое обеспечение 
строительного комплекса является одной из 
подсистем формирования современного ор-
ганизационно-экономического механизма в 
строительстве. В последнее время строи-
тельные предприятия получили большую 
самостоятельность. Центры управления 
строительством все более смещаются на 
уровень территорий — в регион (область, 
край, крупный город). Многие задачи даль-
нейшего развития строительного комплекса 
(управление, планирование, интеграция 
НИОКР и производства, нахождение новых 
рынков) решаются в настоящее время на 
уровне строительных предприятий и орга-
низаций.  

Эффективность их функционирования в 
современных условиях стала в большой 
степени зависеть от качества целеполагания 
и соответствия планируемых целей требо-
ваниям рынка, внешней среды, возможно-
стям предприятий и интересам персонала, 
от уровня его мотивированности к дости-
жению поставленных целей на инноваци-
онной основе. 

В то же время проведенные реформы не 
только разрушили существовавшую произ-
водственно-техническую базу отрасли, но и 

привели к значительным и трудновоспол-
нимым потерям квалифицированных кад-
ров, что сегодня стало одним из главнейших 
факторов, сдерживающих инновационное 
развитие отрасли в регионах. В строитель-
стве в 90-е годы численность занятых со-
кратилась более чем в два раза [2, с. 131]. 
Налицо не только сокращение общей чис-
ленности работающих, но и уход молодежи 
из строительных организаций, и старение 
коллективов, и снижение уровня профес-
сионализма работающих. Вследствие резко-
го обострения демографической ситуации и 
сокращения притока населения извне на 
рынке труда отрасли ситуация еще более 
усложняется. 

Одним из важнейших факторов успеш-
ного решения проблемы дефицита трудовых 
ресурсов в строительстве является разра-
ботка основных направлений инновацион-
ной кадровой политики на ближайшую и 
долгосрочную перспективу.  

В условиях наблюдающегося сегодня в 
России экономического кризиса имеются 
значительные неблагоприятные изменения в 
кадровой структуре предприятий. Снижает-
ся количество свободных рабочих мест, 
предлагаемых центрами занятости, а коли-
чество соискателей, которые хотят найти 
лучшие условия труда и более высокую 
зарплату, значительно выросло.  

Управление федеральной государствен-
ной службы занятости населения Санкт-
Петербурга регулярно организует ярмарки 
рабочих и учебных мест. Проводятся не 
только межрегиональные, но и городские, 
районные и специализированные ярмарки 
вакансий, в том числе для специалистов оп-
ределенных категорий, молодежи, бывших 
военнослужащих и т. д. В среднем на яр-
марках представлено до 250−300 предпри-
ятий [1, с. 160]. Исследуются сущность и 
отличительные черты современных кадро-
вых процессов, анализируется роль адми-
нистративных кадровых органов в деле под-
готовки квалифицированных работников 
различных уровней. Выявляются специфи-
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ческие особенности подготовки кадров и 
кадровой работы в целом применительно к 
отдельным регионам. 

На основе изучения опыта подготовки 
квалифицированных рабочих и специали-
стов для предприятий и непосредственно на 
них необходимо выработать концепцию со-
временного работника сферы строительст-
ва, определить его основные черты и осо-
бенности; осуществить научно обоснован-
ную диагностику современного кадрового 
потенциала регионального строительного 
предприятия; научно обосновать и проана-
лизировать основные подходы и принципы 
кадровой инновационной работы в строи-
тельстве. Следует разработать научно-
методические рекомендации и технологии 
формирования максимально благоприятных 
условий для рациональной и эффективной 
подготовки современного персонала пред-
приятия строительного комплекса. 

Кадровое обеспечение строительных 
предприятий, ориентированных на иннова-
ционное развитие, предполагает различные 
формы кадровой работы, имеющей целью 
подготовку высококвалифицированных, от-
ветственных и высокопроизводительных 
работников, способных адекватно реагиро-
вать на изменяющиеся требования рынка с 
учетом конкурентоспособности и горизонта 
научно-технического прогнозирования. Чем 
чаще обновляется продукция, чем разнооб-
разнее производственно-хозяйственная дея-
тельность, тем более гибкими и подвижны-
ми должны быть системы управления пер-
соналом, тем менее регламентированы и 
формализованы взаимоотношения внутри 
них. 

На первый план выдвигается, следова-
тельно, проблема совершенствования каче-
ственных, инновационных характеристик 
строительных работников, особенно заня-
тых в сфере технологических инноваций.  

Инновационные изменения в строитель-
ном производстве выдвигают новые, более 
сложные требования к персоналу. Необхо-
димо высвобождение работников на убы-

точных, малорентабельных участках и про-
изводствах и их дальнейшее трудоустройст-
во; введение новых, прогрессивных техно-
логий и эффективных рабочих мест. 

Необходимо и совершенствование орга-
низационных структур управления внутри 
строительных предприятий. Многие струк-
турные подразделения могут оказаться при 
этом ненужными. В то же время возникает 
необходимость создания новых структур-
ных подразделений и управленческих 
должностей, к примеру, по изучению рынка 
сбыта строительной продукции, по осуще-
ствлению биржевых операций, по оказанию 
послепродажных услуг, по организации 
внешнеэкономической деятельности и т. д. 

По мнению специалистов, лучшая анти-
кризисная мера — переподготовка кадров с 
учетом потребностей рынка, на что в Рос-
сии планируется потратить почти 100 млн 
рублей [6]. Конечно, целевая группа образо-
вательной деятельности на различных 
предприятиях и в целом по регионам посто-
янно изменяется, динамично реагируя на 
изменения в экономике. В то же время 
вполне очевидно, что сегодня необходима 
действенная квалифицированная поддержка 
всем, кто интересуется сферой инновацион-
ного развития в строительстве, инноваци-
онным бизнесом: техническому специали-
сту — в ориентации в сферах предпринима-
тельства и управления, менеджеру — в рас-
ширении знаний в технических областях, 
предпринимателю — в освоении навыков 
успешного ведения инновационного бизне-
са. Кадровая инновационная составляющая, 
следовательно, является сегодня непремен-
ным условием в подготовке современного 
квалифицированного работника строитель-
ного предприятия, отражая его восприим-
чивость к инновационным преобразовани-
ям, потребность к новаторству, активность в 
выполнении работ и заданий по конкрет-
ным проблемно-ориентированным задачам 
инновационного развития. Благодаря этому 
кадровый инновационный потенциал в 
строительстве создает весомые предпосыл-
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ки нововведений на каждом этапе научно-
производственного цикла.  

В этой связи перед строительными пред-
приятиями встает ряд новых, весьма акту-
альных задач по подготовке высококвали-
фицированных работников инновационного 
профиля, по обеспечению высокого уровня 
их трудовой мотивации и созданию надле-
жащих условий труда.  

Под условиями труда, как правило, по-
нимается совокупность факторов производ-
ственной среды, оказывающих влияние на 
здоровье и работоспособность человека в 
процессе строительства. Они определяются, 
прежде всего, особенностями техники и 
технологии; тяжестью и напряженностью 
труда; воздействием внешней среды на ор-
ганизм человека; режимом труда и отдыха; 
психологическим климатом в производст-
венном коллективе.  

Улучшение условий труда представляет 
собой систему мер — социально-экономи-
ческих, технических, психофизиологиче-
ских, санитарно-гигиенических, эстетиче-
ских, целью которых является создание 
комплекса производственных условий, мак-
симально способствующих высокопроизво-
дительному труду работника. 

Структура кадрового обеспечения инно-
вационного развития предприятий в строи-
тельстве изменяется под влиянием комплек-
са движущих сил, которые активно воздей-
ствуют на формирование современной кад-
ровой структуры. Разработка и реализация 
кадровой инновационной политики в строи-
тельстве направлены, следовательно, на ре-
шение такой актуальной проблемы, как по-
вышение вклада научно-инновационной 
сферы предприятий в социально-экономи-
ческое развитие отрасли, в экономику того 
или иного региона. При этом под регио-
нальной научно-инновационной политикой 
в области строительства следует иметь в 
виду совокупность установленных целей и 
приоритетов развития науки и техники на 
предприятиях строительства, путей их дос-

тижения за счет возможностей региона и 
местных органов власти.  

При этом стратегическими направления-
ми деятельности предприятий строительно-
го комплекса по обучению и развитию пер-
сонала, как правило, являются следующие: 
повышение квалификации штатных сотруд-
ников; развитие разноуровневой системы 
обучения персонала; регенерация управлен-
ческих кадров. Основным принципом сис-
темы обучения и развития персонала круп-
ных, инновационно ориентированных строи-
тельных предприятий является обеспечение 
органичного сочетания нацеленности обу-
чающих программ на решение общих задач 
предприятий с их адресностью, т. е. с на-
правленностью на конкретные целевые 
группы. Подобная политика обучения и 
развития персонала должна распростра-
няться на все структурные подразделения 
предприятий региона и строительной от-
расли, и в каждом из них она должна иметь 
свои особенности, связанные со специфи-
кой бизнеса или иерархией работников. 

По мнению автора, инновационное раз-
витие  ресурсного потенциала предприятий 
строительного комплекса требует разработ-
ки политики в области подготовки новых 
кадров. В ее основу могут быть положены 
следующие принципы: 

− обучение и подготовка кадров в строи-
тельстве должны рассматриваться как со-
ставная часть производственного процесса, 
а расходы на подготовку кадров — не как 
издержки на работников, а как долгосроч-
ные инвестиции, необходимые для процвета-
ния предприятия отрасли и региона в целом; 

− постоянная нацеленность на генерацию 
перспективных строительных научно-тех-
нических нововведений и изыскание путей 
и методов их широкомасштабного внедре-
ния инновационных разработок в практику 
строительства; 

− интегрированность системы непрерыв-
ного обучения и повышения квалификации 
строительных кадров в систему формирова-
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ния ресурсного потенциала строительных 
организаций; 

− развитие сотрудничества передовых 
строительных предприятий региона любых 
форм собственности, реализующих иннова-
ционные проекты, с вузами в деле подго-
товки специалистов высшей квалификации 
по новым профессиям в строительстве и 

перспективным научно-инновационным на-
правлениям;  

− приоритет развитию и реализации 
творческого потенциала работников, совер-
шенствование управления социально-пси-
хологическими аспектами процесса созда-
ния нововведений. 
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ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ ЭФФЕКТИВНОГО ИСПОЛЬЗОВАНИЯ 
РЕСУРСНОГО ПОТЕНЦИАЛА ПРЕДПРИЯТИЙ 
ЖИЛИЩНО-КОММУНАЛЬНОГО КОМПЛЕКСА 

 
Исследуются актуальные проблемы функционирования и совершенствования сис-

темы жилищно-коммунального хозяйства в условиях её инновационного развития. Зна-
чительное место уделено анализу современного потенциала жилищно-коммунального хо-
зяйства. 


