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Аннотация. Введение. В последние годы строительная отрасль и ЖКХ сталкиваются с острой 
нехваткой специалистов всех уровней квалификации. Постоянное увеличение объёмов строи-
тельства и поэтапная модернизация ЖКХ обусловливают возрастающую потребность в кадрах 
при одновременном снижении кадровой обеспеченности отраслей, что актуализирует поиск но-
вых управленческих решений в сфере формирования кадрового потенциала.

Методы. Исследование опирается на анализ отраслевой статистики, стратегических и нор-
мативных документов (Стратегия развития строительной отрасли и ЖКХ до 2030 года, Концепция 
подготовки кадров до 2035 года), данных Росстата и материалов консалтинговых исследований. 
Применены методы сравнительного и системного анализа, обобщения практического опыта.

Результаты. Выявлены ключевые проблемы кадрового управления: ежегодный дефицит ин-
женеров превышает 100 тыс. человек, доля работников пенсионного возраста растёт, числен-
ность строительных вузов сократилась почти вдвое. Обоснована необходимость поэтапной отрас-
левой системы непрерывного профессионального образования, охватывающей все уровни – от 
профессиональных стандартов до повышения квалификации и переподготовки. Разработана си-
стема непрерывного профессионального образования (рисунок 1). Сформулированы принципы 
обучения и переквалификации персонала: индивидуальный подход, активное участие, последо-
вательность, практическая ориентация, обратная связь, обновление программ. Определены ос-
новные виды профессиональной подготовки.

Обсуждение. Показано, что старение персонала выступает одновременно угрозой и источ-
ником возможностей развития на основе привлечения молодых специалистов. Обоснована роль 
работодателей в учебном процессе, необходимость поддержки талантливой молодёжи, цифро-
визации образования и укрепления международных связей. Отмечена стратегическая значи-
мость подготовки кадров для восстановления новых территорий.
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Введение
В последние ряд лет строительная от-

расль и отрасль ЖКХ сталкиваются с острой 
нехваткой специалистов всех уровней ква-
лификации от простого строителя до руко-
водителя компании. В связи с постоянным 
увеличением объёмов строительства, a 
также необходимостью поэтапной модер-
низации ЖКХ, данная потребность будет 
только возрастать, а кадровая обеспечен-
ность этих отраслей снижаться.

В целях совершенствования методов 
формирования и укрепления кадрового 
потенциала строительной отрасли и от-
расли жилищно-коммунального хозяйства, 
а также для обеспечения эффективности 
функционирования национальной эконо-
мики, содействия достижению националь-
ных целей в условиях введения ограничи-
тельных мер, приводящих к прекращению 
взаимодействия с рядом стран и иностран-
ных организаций, требуется новый вектор 
стратегических управленческих решений, 
способных повысить интеллектуальный 
потенциал и усовершенствовать инженер-
ные компетенции специалистов строи-

тельной отрасли и отрасли жилищно-ком-
мунального хозяйства [14].

Подготовка кадров для строительной 
отрасли и ЖКХ – ключевой ориентир инно-
вационного развития экономики России. 
Ресурсоёмкость этих отраслей и постоян-
ное выполнение различного рода новых 
задач в связи с меняющимися условиями 
деятельности является ключевым факто-
ром жизнеспособности и развития строи-
тельства и ЖКХ как движущей силы нацио-
нальной экономики. В рамках расширения 
потребности в специалистах различной 
квалификации указанных отраслей эко-
номики возрастает и их спектр работ, свя-
занный с созданием новых экономических 
стимулов для развития кадров. Однако, по 
данным отраслевых ассоциаций за послед-
ние несколько лет, обеспеченность пред-
приятий компетентными кадрами стре-
мительно снижается из года в год. Также 
отмечается увеличение доли среди ра-
ботников трудовых ресурсов пенсионного 
возраста, а доля работников до 40-45 лет 
постепенно сокращается, что свидетель-
ствует о старении трудовых ресурсов в це-
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лом [13].
Цель и задачи исследования 
Цель исследования состоит в обобще-

нии ключевых проблем управления ка-
дровым потенциалом в строительстве и 
жилищно-коммунальном хозяйстве, опре-
делении факторов, влияющих на подбор 
и подготовку персонала в этих отраслях, а 
также в разработке рекомендаций по со-
вершенствованию системы формирова-
ния и развития кадровых ресурсов.

Для достижения поставленной цели в 
работе решаются следующие задачи: вы-
явить специфические особенности стро-
ительной отрасли и сферы ЖКХ, опреде-
ляющие требования к составу и качеству 
кадров, и проанализировать текущее со-
стояние кадровой обеспеченности отрас-
лей с оценкой масштабов дефицита специ-
алистов различного уровня квалификации; 
рассмотреть систему непрерывного про-
фессионального образования как основу 
воспроизводства квалифицированных ка-
дров и обосновать принципы и формы 
обучения, переподготовки и повышения 
квалификации работников с учётом от-
раслевой специфики; сформулировать на-
правления совершенствования кадровой 
политики в строительстве и ЖКХ, включая 
меры по привлечению молодых специали-
стов и развитию взаимодействия образо-
вательных учреждений с работодателями.

Методы исследования
Исследование опирается на анализ 

отраслевой статистики, стратегических и 
нормативных документов (Стратегия раз-
вития строительной отрасли и ЖКХ до 2030 
года с прогнозом до 2035 года, Концепция 
подготовки кадров для строительной от-
расли и ЖКХ до 2035 года), данных Росстата 
и материалов консалтинговых исследова-
ний. Применены методы сравнительного 
и системного анализа, обобщения прак-
тического опыта. Информационную базу 
составили также отраслевые ассоциации, 
официальные сайты Минстроя России и 
профильных образовательных организа-
ций.

Результаты исследования и их обсуж-
дение

Ежегодный дефицит в сфере занятости 
инженеров и других специалистов с выс-
шим образованием оценивается более чем 
в 100 тысяч человек. Такие данные имеют 
прогрессирующую динамику. Также остро 
ощущается нехватка квалифицирован-
ных рабочих во всех инженерных сегмен-
тах строительной отрасли и ЖКХ. Согласно 
Стратегии развития России, для достиже-
ния национальных целей по строительству 
инфраструктурных объектов, социальных 
объектов и вводу 120 млн кв. метров жи-
лья к 2030 году, потребуется привлечь от 
0,7 до 1,5 млн новых работников различной 
квалификации [8]. Восполнить нехватку 
кадров в первую очередь планируется за 

счёт выпускников ВУЗов, а также СПО, по-
скольку это является оптимальным в сло-
жившихся условиях.

Если говорить о перспективности 
трудоустройства выпускников ВУЗов, то 
можно отметить, что молодые специалисты 
сегодня особенно востребованы в строи-
тельстве и ЖКХ, однако вместе с тем число 
строительных и инженерных вузов за по-
следнее время сократилось почти вдвое. 
Несмотря на это, сама система подготовки 
молодых специалистов для строительной 
отрасли и жилищно-коммунального хозяй-
ства и сегодня остаётся многоуровневой и 
разветвлённой. Она охватывает более 200 
высших учебных заведений и их филиалов, 
предлагающих программы среднего про-
фессионального, высшего и дополнитель-
ного образования. Специфика такой подго-
товки широко охватывает и практическое 
применение полученных знаний [3].

«Подготовка кадров для стройотрасли 
и сферы ЖКХ имеет стратегическое значе-
ние для всей страны, особенно в контек-
сте масштабных национальных целей раз-
вития России. Строительство комфортного 
жилья, качественных дорог, модерниза-
ция инфраструктуры, благоустройство на-
селённых пунктов требуют квалифициро-
ванных специалистов. Без них невозможно 
обеспечить выполнение всех поставлен-
ных задач. Их работа напрямую влияет на 
качество жизни миллионов россиян. В про-
шлом году Председатель Правительства 
утвердил Концепцию подготовки кадров 
для стройотрасли и ЖКХ до 2035 года, и те-
перь мы подготовили «дорожную карту» 
по этому направлению. Рассчитываем, что 
в течение следующих шести лет в отрасль 
будет привлечено свыше 850 тыс. молодых 
специалистов с различными квалификаци-
ями. Системная работа по расширению ка-
дрового потенциала отрасли, в том числе, 
будет способствовать выполнению пока-
зателей нацпроекта «Инфраструктура для 
жизни», – рассказал Заместитель Предсе-
дателя Правительства РФ Марат Хуснул-
лин [10].

Статистические данные Росстата за 
последние несколько лет отображают за-
метные колебания в количественном со-
отношении поступающих в учреждения 
среднего профессионального и высшего 
образования. Однако усреднённый пока-
затель демонстрирует положительную ди-
намику (+0,5 %). Ожидаемый значительный 
рост числа абитуриентов в период с 2023 
по 2033 годы (в среднем +2,65 % ежегодно) 
создаёт благоприятные условия для пока-
зателя потенциального развития трудовых 
ресурсов в целом. Это даёт государству, об-
разовательным и научным учреждениям, 
а также бизнесу толчок и возможность 
сконцентрироваться на прогрессивных 
направлениях научно-технологического 
прогресса в интеллектуальной сфере, ос-
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новываясь на новых специалистах [20].
Основной предпосылкой для разви-

тия трудовых ресурсов в строительстве и 
жилищно-коммунальном хозяйстве явля-
ется создание специализированной от-
раслевой поэтапной системы подготовки 

кадров. Такая система должна последо-
вательно объединять все уровни образо-
вания: от профессионального обучения в 
ВУЗах до программ повышения квалифи-
кации непосредственно на рабочем месте 
(рисунок 1). 

Рисунок 1. Система непрерывного профессионального образования [составлено автором]
Figure 1. The system of continuous professional education [compiled by the author]

Основная задача всей системы образо-
вания – не просто выпуск специалистов, а 
«взращивание» перспективных кадров, ко-
торые смогут сгладить разрыв между тех-
нологичными разработками, инновацион-
ными подходами и их использованием на 
практике, а также поэтапно способство-
вать зарождению профессионально новой 
культуры в каждой отрасли. Для слаженной 
и стабильной работы строительной инду-
стрии и ЖКХ, независимой от внешнего 
влияния, система подготовки кадрового 
резерва должна работать стабильно, сла-
женно и ориентироваться на развитие тех-
нологической и инновационной независи-
мости всей российской экономики [2].

Актуальными задачами инновацион-
но-ориентированной отраслевой кадро-
вой революции является всесторонняя 
популяризация привлекательности инже-
нерных профессий, подготовка квалифи-
цированных рабочих по широкому спектру 
строительных специальностей, сокращён-
ная подготовка кадровых управленцев в 
строительстве и ЖКХ, повышение квалифи-
кации специалистов в области цифровиза-
ции и внедрения систем ИИ, подготовка 
высококвалифицированных инженер-
но-строительных и научных кадров, а также 
широкомасштабных специалистов руково-
дящего звена.

Решение всех этих концептуальных за-

дач требует системного подхода, обеспечи-
вающего: единую связь образовательной и 
научной среды, высокий уровень специа-
листов, готовящих кадровое обеспечение 
в образовании и науке во всех регионах 
страны, а также полномасштабную инте-
грацию с реальным сектором экономики в 
строительстве и ЖКХ [7, с. 75].

Сегодня, в современном обществе, вы-
сокие технологии играют решающее зна-
чение на любом этапе функционирования 
всей системы повышения производитель-
ности труда и эффективности принима-
емых управленческих решений. Уже се-
годня перспективность отрасли основана 
на строительных роботах, с применением 
передовых киберфизических технологий, 
которые внедряются в производственные 
процессы и постепенно заменяют челове-
ческий ресурс [19].

Глубокая технологическая трансфор-
мация, затронувшая строительный сектор, 
сферу ЖКХ и мировую экономику в целом, 
в совокупности с цифровизацией и рево-
люционными переменами в науке и тех-
нологиях, структуре занятости (во многом 
благодаря IT) и радикальными сдвигами в 
образовательных методах и технологиях, 
настоятельно диктуют необходимость кар-
динального переосмысления подходов к 
развитию системы подготовки в образова-
тельных организациях. В то же время речь 
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идёт об организациях, готовящих специа-
листов для строительной индустрии и ЖКХ 
основываясь на базисных подходах. Требу-
ется перестройка образовательной, иссле-
довательской, научно-технической и инно-
вационной деятельности, а также стратегий 
привлечения и удержания талантливых ка-
дров, внедрение современных цифровых 
моделей управления, в том числе на базе 
искусственного интеллекта [4, с. 67].

Сегодня в сфере жилищно-коммуналь-
ного хозяйства профессиональная подго-
товка и повышение квалификации кадров 
становится ключевым приоритетом эффек-
тивной кадровой политики. Анализ суще-
ствующего положения дел выявляет ряд 
значимых проблем в этой связи: 

высокая степень изношенности инже-
нерных сетей. Затянувшийся период без 
текущего и капитального ремонта, обнов-
ления и модернизации сетей привёл к су-
щественному износу инфраструктуры во 
многих городах и сёлах; 

нехватка ресурсов. Ограниченное фи-
нансирование отрасли обостряет про-
блему износа (финансируются и устраня-
ются только необходимые порывы сетей, в 
то время как планово-предупредительные 
ремонты постоянно откладываются); 

повышенная рабочая нагрузка работ-
ников. Штатный персонал сталкивается с 
возрастающим объёмом работы, повыша-
ется нагрузка на каждого работника, а штат 
сотрудников расширить некем и не за что. 

Если не предпринять решительных 
мер уже сегодня, ключевая задача всей 
сферы ЖКХ – поддержание надлежащих 
условий проживания – может быть вообще 
не решаемой в дальнейшем. Ситуация усу-
губляется не только критическим дефици-
том квалифицированных специалистов, 
но и отсутствием достаточного количества 
простых работников. Статистика свиде-
тельствует, что кадровый дефицит в ЖКХ 
управленцев и специалистов руководя-
щего звена опосредован отсутствием выс-
шего образования у 90% работников от-
расли, а около 80% управленцев не имеют 
соответствующего образования и не про-
ходили курсы повышения квалификации 
более 10 лет [4, с. 63].

В данной отрасли уже давно назрела 
острая проблема, связанная с нехваткой 
кадров, достигающей 50% согласно офици-
альным данным. Учитывая сокращение на-
селения трудоспособного возраста и дефи-
цит кадров в сфере ЖКХ, составляющий до 
40% от необходимого, потребность в ква-
лифицированных специалистах различ-
ных уровней с каждым годом будет лишь 
возрастать. Такой дефицит может приве-
сти к серьёзным проблемам в текущем 
обеспечении населения качественными 
жилищно-коммунальными услугами [21, 
с. 65]. Следовательно, большинству пред-
приятий сферы ЖКХ необходимо обратить 

на это внимание, пересмотреть необхо-
димость поэтапной подготовки кадрового 
резерва, повысить квалификацию рабо-
чих всех уровней, а также обратить особое 
внимание на выпускников ВУЗов молодых 
специалистов и разработать действенный 
механизм привлечения их в отрасль путём 
предоставления возможности прохожде-
ния оплачиваемой практики на отрасле-
вых предприятиях.

Одним из элементов комплексного 
стратегического профилирования трудо-
способного населения важно также рас-
смотреть возможность обучения и пе-
реквалификации персонала, основываясь 
на следующих принципах:

индивидуальный подход – образова-
тельный процесс должен быть нацелен на 
индивидуальные особенности каждого об-
учающегося, включая его уровень знаний, 
текущие навыки, потребности и интересы. 
Это в свою очередь будет способствовать 
лучшему усвоению обучающих методик и 
повысит мотивацию персонала в дальней-
шем;

активное участие каждого – обуче-
ние предпочтительнее строить в формате 
интерактива. Обучающиеся должны не-
посредственно участвовать в решении 
актуальных задач, обсуждениях и незамед-
лительном использовании полученных 
знаний на практике, что позволит обеспе-
чить более глубокое понимание матери-
ала и внедрить практические навыки в де-
ятельности предприятия;

последовательность и периодичность. 
Полученные на обучении новые знания и 
навыки необходимо внедрять поэтапно, 
начиная с базовых концепций и переходя 
к более сложным и новым трендам. Такой 
подход способствует лучшему усвоению 
новой информации и позволяет проанали-
зировать и применить знания на практике 
в деятельности организации;

ориентация на практическое примене-
ние новых знаний в существующих усло-
виях – обучение строится с максимальной 
ориентацией на необходимость реального 
применения полученных знаний и навы-
ков. Именно с такой позиции программы 
обучения предусматривают использова-
ние опыта практикующих специалистов в 
процесс обучения в качестве ведущих лек-
торов. Обучающиеся должны иметь воз-
можность непосредственно решать прак-
тические задачи и получать обратную 
связь, что позволит усвоить изложенный 
материал и опробовать необходимые ком-
петенции в процессе обучения;

обратная связь и оценка полученных 
знаний – своевременная поэтапная об-
ратная связь при выполнении заданий и 
оценка прогресса позволят слушателям 
понять свои сильные стороны и опреде-
лить зоны для развития, что будет стимули-
ровать дальнейший рост и повысит каче-
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ство обучения, а также выявит имеющиеся 
пробелы в имеющихся знаниях;

постоянное обновление и развитие 
программ обучения – в стохастически ме-
няющихся условиях и при стремительном 
росте современных технологий потребно-
сти рынка трудовых ресурсов также молни-
еносно меняются, содержание и структура 
обучения должны постоянно адаптиро-
ваться и обновляться. Внедрение новых 
методов и подходов, которые будут полу-
чены сотрудниками при обучении, позво-
лит организации оставаться конкуренто-
способной и успешно реагировать на все 
изменения [9, с. 83].

Эффективное и поэтапное развитие 
персонала – ключевой фактор стратегиче-
ского вектора развития любой организа-
ции, которая стремится к продолжитель-
ному и прибыльному существованию и 
развитию. Для достижения таких целей 
возможно применять различные формы 
профессиональной подготовки, каждая из 
которых направлена на решение конкрет-
ных задач в определённое время. 

Основные виды профессиональной 
подготовки включают в себя [1, с. 79]:

вводное обучение (инструктаж) на 
предприятии или в организации. Поэтап-
ный, краткосрочный процесс, проводя-
щийся для ознакомления новых сотруд-
ников с имеющимися условиями работы 
в организации, правилами выполнения 
должностных обязанностей согласно дей-
ствующим инструкциям и прочими имею-
щимися важными деталями и элементами 
функционирования и взаимодействия в 
структуре. Такой вид обучения целесоо-
бразно использовать для специалистов 
начального и среднего звена, которые не 
будут сталкиваться со сложными или уз-
коспециализированными задачами;

повышение квалификации работни-
ков предприятия. Процесс, который осно-
вывается на улучшении и углублении име-
ющихся у специалистов знаний, умений и 
навыков. В целом программы повышения 
квалификации разрабатываются для лик-
видации пробелов в знаниях, которые мо-
гут быть вызваны изменениями в требова-
ниях к должности или внедрением новых 
технологий, а также в силу изменения за-
конодательной базы. Стоит также отметить, 
что в процессе повышения квалификации 
работник не осваивает новую профессию, 
а углубляет и расширяет уже имеющиеся 
базовые компетенции;

реализация программ переквалифи-
кации персонала подразумевает приобре-
тение работниками принципиально новых 
знаний, умений и навыков, необходимых в 
силу меняющихся условий работы всей ор-
ганизации. После прохождения переква-
лификации у сотрудника есть возможность 
занять иную, более ответственную или 
лучше оплачиваемую должность, а также 

получить повышение по службе;
процесс обучения и переобучения 

персонала может проходить как с отрывом 
от производственной деятельности, так и 
без него. Выбор конкретных форм и мето-
дов обучения обусловлён поставленными 
целями и задачами, временными рамками, 
финансовыми возможностями и специфи-
кой направления деятельности предприя-
тия и организации [18, с. 46]. 

Существующее сегодня разнообра-
зие форм обучения и переподготовки по-
зволяет организациям быстро и в нужном 
ключе адаптироваться к потребностям для 
выполнения необходимых задач по разви-
тию своих сотрудников, выбирая наиболее 
эффективные способы достижения желае-
мых результатов, которые позволяют выби-
рать конкретные обучающие программы. 
На целесообразность того или иного при-
емлемого метода обучения влияет ряд 
факторов: цели и ключевые задачи, стоя-
щие в обучении, уже имеющийся уровень 
квалификации и подготовки сотрудников, 
а также их мотивационная составляющая. 
Следовательно, тип и форма необходи-
мого образовательного процесса должны 
определяться, исходя из перспективных 
направлений деятельности организации 
и ожидаемых стратегических результатов. 
Так, эффективность систематического об-
учения сотрудников способствует стре-
мительной отдаче в виде адаптивности 
принятия оптимальных решений по улуч-
шению работы всей организации. Неце-
лесообразность и незаинтересованность 
используемого формата обучения может 
нивелировать все положительные резуль-
таты предпринятых усилий [5, с. 164].

Грамотные руководители всегда осоз-
нают особую ценность каждого сотруд-
ника, прошедшего обучение и развиваю-
щегося как внутри компании, так и за её 
пределами, по сравнению с новым специ-
алистом, который претендует на соискание 
новой должности. Чем дольше специалист 
проработал в организации, тем больше 
опыта он приобрёл, и тем значительнее 
становится его совокупный вклад в дея-
тельность всего предприятия. В этой связи 
внедрение в практику организации поэ-
тапного обучения, а также всестороннего 
развития персонала является одной из ре-
шающих задач эффективного управления в 
организации, которая стремится получить 
отдачу от эффективного сплочённого кол-
лектива.

Масштабное исследование под назва-
нием «Россия 2025: от кадров к талантам», 
проведённое международной консалтин-
говой компанией The Boston Consulting 
Group (BCG), подчёркивает, что в быстро 
меняющемся мире от сотрудников ожида-
ется высокий уровень владения следую-
щими ключевыми компетенциями: стрем-
ление к саморазвитию, организованность, 
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развитые навыки принятия решений и 
достижения результатов, предпринима-
тельские навыки, адаптивность, навыки 
межличностной и межкультурной комму-
никации, эмоциональный интеллект, циф-
ровые навыки и другие [15].

Стратегический комплексный под-
ход к совершенствованию и освоению но-
вых профессиональных навыков работни-
ков жилищно-коммунального хозяйства и 
строительства приобретает особую важ-
ность именно сегодня, поскольку старение 
персонала предприятия, с одной стороны, 
можно оценивать как угрозу, а с другой – 
как шаг к новым возможностям развития, 
основанным на подборе свежих перспек-
тивных трудовых ресурсов [11, с. 38].

При выборе, использовании и внедре-
нии новых стратегий обучения и перепод-
готовки сотрудников необходимо особо 
учитывать уникальные особенности и опыт 
каждой организации в этом ключе, что по-
зволит одновременно применять персона-
лизированный подход к развитию каждого 
специалиста в отдельности, а также обоб-
щать и актуализировать необходимые из-
менения в кадровом управлении. Для реа-
лизации такого обучения возможен обмен 
опытом в рамках стажировки в отдельных 
субъектов Российской Федерации, кото-
рые достигли лучших результатов в строи-
тельстве и ЖКХ.

Работодатели, занятые в сфере ЖКХ, 
подчёркивают, что наибольших успехов 
достигают специалисты, обладающие как 
практическим опытом работы в отрасли, 
так и дополнительной профильной подго-
товкой, такой как курсы повышения квали-
фикации или стажировки. Тем не менее, 
зачастую этого оказывается недостаточно 
для полного соответствия современным 
требованиям и вызовам. Повышение тре-
бований к уровню подготовки и перепод-
готовки кадров в ЖКХ обусловлено не-
обходимостью модернизации отрасли и 
активным внедрением инновационных 
энергоэффективных технологий и матери-
алов в строительство, ремонт и обслужи-
вание жилого фонда, что, в свою очередь, 
диктует необходимость применения новых 
подходов к обучению и передаче специа-
лизированных знаний от практикующих 
специалистов к молодым специалистам, 
входящим в отрасль [6, с. 157].

Принято считать, что обособленной 
ветвью отрасли ЖКХ выступает ветвь стро-
ительства как отдельного комплекса всей 
экономической среды. Российская стро-
ительная индустрия столкнулась с бес-
прецедентной задачей постсоветского 
периода: восстановление огромного ко-
личества повреждённых или полностью 
разрушенных объектов на новых террито-
риях ДНР, ЛНР, Запорожской и Херсонской 
областей. Эти регионы характеризуются 
сложной городской планировкой, разви-

той инфраструктурой коммуникаций, зна-
чительным промышленным потенциалом 
и благоприятными природно-климатиче-
скими условиями. Помимо ущерба про-
шлых лет, промышленный и жилой фонд 
уже имел значительный износ до начала 
активных боевых действий. Минстрой Рос-
сии активно занимается оценкой затрат 
и сбором информации для масштабного 
восстановления объектов строительства и 
инженерной инфраструктуры, что требует 
привлечения значительных кадровых ре-
сурсов для реализации всех поставленных 
задач [16].

Именно сегодня, как никогда ранее, 
сложность и специфика строительной от-
расли и связанный с этим дефицит квали-
фицированных кадров ставят перед всем 
инженерным комплексом новые вызовы. 
Современные здания и сооружения нахо-
дятся всё в более технологически сложных 
условиях, что требует расширения спек-
тра специализированных проектных ре-
шений. Параллельно наблюдается фраг-
ментация отрасли, особенно в сегментах 
проектирования и контроля, что приво-
дит к увеличению числа узкоспециализи-
рованных поставщиков и подрядчиков, а 
также к расширению ассортимента пред-
лагаемой продукции. Одной из ключевых 
проблем строительного комплекса явля-
ется отсутствие отлаженных и надёжных 
систем управления цепочками поставок, 
поскольку наработанные за десятилетия 
связи претерпели ряд значительных изме-
нений и были полностью разрушены. Эко-
номика России перешла к закрытому типу 
функционирования за счёт собственных 
ресурсов.

Сложная ситуация с нехваткой работ-
ников в строительной сфере возникает 
из-за одновременного влияния ряда усло-
вий: интенсивного увеличения масштабов 
возведения объектов, значительных затрат 
труда на этот процесс и ужесточения кри-
териев, предъявляемых к уровню подго-
товки специалистов такого рода [7, с. 94].

Существующий стратегический под-
ход к развитию нового строительного обра-
зования ориентирован на необходимость 
всестороннего обновления и улучшения в 
сфере образовательно-практической де-
ятельности с использованием накоплен-
ного опыта и имеющимся технологическим 
потенциалом. Ключевая задача состоит в 
том, чтобы довести строительное образо-
вание до общегосударственных стратеги-
ческих целей и увязать с задачами разви-
тия страны, современными тенденциями 
научно-технического прогресса, актуаль-
ной исследовательской тематикой в сферах 
строительства, жилищно-коммунального хо-
зяйства, архитектуры и планировки городов. 
При этом крайне важным остаётся давление 
со стороны мировых тенденций поддержи-
вать имеющийся собственный потенциал и 
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укреплять лидирующие позиции на новых 
рынках зарубежных партнёров.

Исходя из этого, определены две осно-
вополагающие стратегические цели строи-
тельного образования до 2035 года [17, с. 49]:

разработка, совершенствование и 
апробация образовательных программ с 
целью обеспечения инженерных отраслей 
компетентными кадрами, позволяющими 
гарантировать их эффективную работу и 
развитие; 

создание, модернизация и внедрение 
новаторских образовательных программ в 
систему открытой образовательной среды, 
масштабного проекта отраслевого консор-
циума «Строительство и архитектура». Та-
кие программы позволят нарастить кадро-
вый резерв отрасли в виде компетентных 
кадров, позволят выявить ведущих специ-
алистов для трансформационных изме-
нений в структуре руководящего звена, а 
также объединить научный и производ-
ственный потенциал [21, с.65].

Учитывая вышеизложенное, можно 
утверждать, что потребность в высших 
учебных заведениях, которые в ближайшее 
время смогут выполнять роль основного 
источника квалифицированных специа-
листов не только для всех подразделений 
строительных компаний, но также и для ис-
следовательских, инновационных органи-
заций, отвечающих за научно-техническое 
развитие всего строительного комплекса, 
будет возрастать. Помимо этого, на базе 
этих учебных заведений параллельно бу-
дет осуществляться подготовка кадров для 
сферы ЖКХ, архитектурных бюро и пред-
приятий градостроительства.

Реализация и внедрение в практику 
данной концепции позволит ВУЗам, кол-
леджам и организациям, занимающимся 
повышением квалификации специали-
стов для строительной индустрии, выпол-
нять роль не только стабильных и прогрес-
сивных центров подготовки кадров, но и 
превратится в источники базовых иннова-
ционных платформ для разработки и вне-
дрения современных технологий, а также 
в центры флагманского опыта в строитель-
ной сфере на национальном и междуна-
родном уровнях.

Выводы
Основными направлениями при со-

вершенствовании инженерного профиля 
образовательных программ выступают:

механизм оказания всесторонней под-
держки при создании новых образова-
тельных и исследовательских центров: 
предоставление широкого спектра ресур-
сов научно-педагогическим коллективам 
и управленческим группам ведущих ин-
женерных школ в области строительства, а 
также высшим учебным заведениям, реа-
лизующим специализированные образова-
тельные курсы повышения квалификации;

активное участие работодателей в 

учебном процессе: более тесное взаимо-
действие с представителями руководя-
щего звена строительной отрасли и сферы 
ЖКХ для улучшения качества образова-
тельных программ разных уровней, вклю-
чая программы профессиональной под-
готовки, для выявления потребности в 
выпускниках тех или иных специальностей, 
основываясь на стратегических направле-
ниях усовершенствования кадровой со-
ставляющей всей экономики страны;

развитие системы поддержки талант-
ливой молодёжи (гранты, льготы, субси-
дии): создание и внедрение эффективных 
инструментов для обнаружения, отбора и 
поддержки одарённых студентов, включая 
программы подготовки к профессиональ-
ной деятельности и профессиональной 
ориентации, с акцентом на инженерные 
профессии, а также подготовка резерва 
квалифицированных кадров для отрасли 
с использованием «паспорта навыков вы-
пускника»;

создание унифицированной многоу-
ровневой системы высшего образования: 
формирование комплексной взаимосвя-
занной системы, которая позволит объе-
динить все уровни образования и участ-
ников строительной отрасли на основе 
общих методологических и организацион-
ных принципов (от выпускника до руково-
дителя компании);

обновление образовательной деятель-
ности при поддержке базовых предприя-
тий отрасли: адаптация учебных программ 
всех уровней образования к современным 
требованиям работодателей и имеющимся 
профессиональным стандартам, с акцен-
том на разработку новых программ для 
профессий будущего и расширение поэ-
тапной подготовки специалистов такого 
рода;

увеличение практической направлен-
ности обучения и повышения квалифика-
ции: расширение сотрудничества обра-
зовательных учреждений с передовыми 
компаниями строительной отрасли и от-
расли ЖКХ, развитие практического обу-
чения на основе проектов с привлечением 
как практикующих специалистов, так и та-
лантливой молодёжи и обязательная неза-
висимая оценка квалификации кадров на 
всех этапах образования;

ускорение прогресса в науке и инно-
вациях: реструктуризация научной и ин-
новационной сфер, открытие современ-
ных центров для передовых исследований, 
соответствующих мировым стандартам, а 
также расширение научных связей с зару-
бежными партнёрами и лидерами в дан-
ных отраслях;

полномасштабное внедрение цифро-
вых решений в образовании и бизнесе 
посредством дистанционного обучения: 
активное применение цифровых инстру-
ментов в учебном процессе и повышение 
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доступности разрабатываемых отечествен-
ных программ в процессе обучения и вне-
дрения в практику;

укрепление международных связей 
с партнёрами: создание действенной си-
стемы обмена международным опытом, 
проведение зарубежных стажировок, ак-
тивное участие в глобальных научных и 

образовательных проектах, а также попу-
ляризация российского образования за 
рубежом;

улучшение рейтинговых показателей: 
оказание всесторонней помощи профиль-
ным ВУЗам в достижении ведущих показа-
телей в национальных и международных 
предметных рейтингах.
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