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АННОТАЦИЯ
Введение. Согласно цели исследования, на основе глобальных мировых тенденций, специфических особенно-
стей современных строительных организаций выявлены гибкие навыки, востребованные сегодня работодателями 
в мировой строительной отрасли. Задействовались реальные источники информации: порталы по поиску работы 
по всему миру. Изучено более ста сайтов, более тридцати использованы для сбора данных. Прежде характеристики 
мирового и отраслевого уровней в контекст е управления персоналом через конкретные персональные качества 
соотнесены не были. Выяснилось, что умение работать в команде отнюдь не единственный гибкий навык, востребо-
ванный в настоящее время в строительстве. В связи с этим можно сделать вывод об актуальности развития гибких 
навыков у сотрудников и руководителей строительных организаций.
Материалы и методы. Применен библиографический метод, в том числе сбор и анализ данных с сайтов работо-
дателей по всему миру, международных порталов по трудоустройству по отобранным критериям. Проведено обоб-
щение, сформулированы выводы.
Результаты. К мировым тенденциям относятся семь трендов, к отраслевым тенденциям — шесть трендов. Инди-
видуальные качества сотрудников в таких условиях предполагают наличие семи гибких навыков, представленных 
обобщенно. Умение работать в команде и коммуникативные навыки чаще упоминаются работодателями. По сравне-
нию с предыдущими исследованиями появились требования, связанные с адаптивностью, психической гибкостью, 
участилось упоминание о качествах, показывающих ценностную ориентацию на людей в работе.
Выводы. Поликультурный аспект управления персоналом, быстрая смена условий функционирования отрасли, 
организации, проектная форма работы в командах не утрачивают своей актуальности, становятся иными под влия-
нием геополитических факторов. Вектор усилий подразделений по управлению персоналом удерживается на опти-
мизации взаимодействия между представителями различных субкультур, приверженности организации.

КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: мировые тренды, строительная отрасль, управление персоналом в строительстве, требова-
ния работодателей, востребованные качества, гибкие навыки, оптимизация взаимодействия
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ABSTRACT
Introduction. According to the purpose of the study, soft skills in demand by modern employers in the global construction 
industry were identifi ed. Real sources of information were used. More than a hundred sites have been studied, more than 
thirty have been used to collect data. Previously, the characteristics of the global and industry levels in the context of per-
sonnel management were not correlated through specifi c personal qualities. The study found: teamwork is not the only soft 
skill in demand in modern construction. In this regard, we can conclude that it is important to develop soft skills of personnel 
in construction organizations.
Materials and methods. The bibliographic method was used, which includes collecting, analyzing, and summarizing data 
from websites of employers around the world in accordance with selected criteria.
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ТЕХНОЛОГИЯ И ОРГАНИЗАЦИЯ СТРОИТЕЛЬСТВА. 
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802

В
ес

тн
и
к 
М
ГС

У 
• I

SS
N

 1
99

7-
09

35
 (P

rin
t) 

IS
SN

 2
30

4-
66

00
 (O

nl
in

e)
 • 
Т
ом

 2
1.

 В
ы
пу
ск

 5
, 2

02
6

V
es

tn
ik

 M
G

S
U

 • 
M

on
th

ly
 J

ou
rn

al
 o

n 
C

on
st

ru
ct

io
n 

an
d 

Ar
ch

ite
ct

ur
e 

• V
ol

um
e 

21
. I

ss
ue

 5
, 2

02
6

Т.Н. Магера, С. Цюй

Results. There are seven global trends aff ecting the world; six industry trends. The individual qualities of employees suggest 
the presence of seven soft skills, presented in a generalized way. Teamwork, communication skills are most often mentioned 
by employers. Adaptability is sought after, and qualities that demonstrate a value-based orientation toward people at work 
are also frequently mentioned.
Conclusions. The multicultural aspect of personnel management, the rapid change in the operating conditions of the indus-
try, the organization do not lose their relevance, but become diff erent under the infl uence of geopolitical factors. The vector 
of eff orts of representatives of HR departments is also focused on optimizing interaction between representatives of various 
subcultures and the commitment to the organization.

KEYWORDS: global trends, construction industry, personnel management in construction, employer requirements, sought-
after qualities, soft skills, interaction optimization
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ВВЕДЕНИЕ

Более ста лет проблема управления в целом 
и проблема управления персоналом в частности раз-
рабатывается в научной литературе. Есть мнение, что 
устоявшийся классический подход не отвечает требо-
ваниям динами чно меняющегося мира, как и утопиче-
ское стремление придать стабильную определенность, 
исчерпывающую предсказуемость процес сам жизне-
деятельности человека. Трансформируясь сообразно 
обстоятельствам окружающей среды, система управ-
ления персоналом сталкивается с новыми вызовами. 
При этом строительные организации имеют собствен-
ные отличительные характеристики, как и текущие 
условия функционирования отрасли. От современных 
особенностей отрасли через специфику строительных 
организаций и связанные с ней индивидуальные, пер-
сональные характеристики человека на основе пони-
мания эффективности поставлена цель выявить акту-
альные особенности управления персоналом.

Попытки выявить, систематизировать и комплек-
сно описать глобальные характеристики современного 
и будущего мира, отражающиеся на функционирова-
нии отрасли, организаций и каждом конкретном че-
ловеке, предпринимались неоднократно1. Цели устой-
чивого развития являются мировым трендом2. При 
этом глобальные вызовы специфичны для отдельных 
стран. Поэтому и политика (включая технологиче-
скую) должна быть специализирована под конкретные 
потребности стран-участников и важнейших секторов, 
компаний1. Наиболее часто упоминаемые характери-
стики мира, значимые для данной работы: глобальная 
интеграция экономик и обществ, урбанизация, волны 
массовой миграции, поликультурность и субкуль-
турная неоднородность, демографический фактор 
в целом, внедрение технологий четвертой промыш-
ленной революции и предвосхищение пятой про-
мышленной революции [1], изменение характера кон-
фликтов на всех уровнях [2] и др. С психологической 

1 Технологии-2040: от неопределенностей к стратегии. 
URL: http://www.forecast.ru/_ARCHIVE/Presentations/
DBelousov/2023_07-30HorN.pdf 
2 Цели в области устойчивого развития. URL: ustainabledeve-
lopment/ru/sustainable-development-goals/ 

точки зрения действия человека обусловлены налич-
ной картиной мира или моделью происходящего. Эта 
модель создает образ реальности, объясняет явления 
и позволяет прогнозировать будущие события. Это 
основа для выработки комплекса мер: обустройства 
быта, налаживания производства, подготовки к гря-
дущим событиям, выбора партнеров и т.д. Разработка 
единой последовательной и непротиворечивой моде-
ли мира — процесс сложный. Распространение, хоть 
и не бесспорно принятое в научном сообществе, полу-
чила модель VUCA-мира, предшествующих ему и по-
следующих вариантов моделей, являющихся попыт-
кой объяснить происходящее, подготовить общество 
к будущему через формирование и развитие у себя не-
обходимых способностей, профессиональных и лич-
ностных качеств [2, 3].

В части цифровой трансформации ориентиры 
во многом были определены авторами работ, в ко-
торых описаны особенности внедрения Индустрии 
4.0 (технологии четвертой промышленной револю-
ции) и соответствующих технологий, процесс пере-
хода на Индустрию 4.0 и его последствия, критерии 
и этапы такого перехода, проанализирован уровень 
развития организаций по п редложенным критериям 
[4–8]. Таких технологий двенадцать и они связаны 
с расширением цифровых технологий, преобразо-
ванием физического мира, изменением человека 
и интеграцией окружающей среды: вычислительные 
технологии; блокчейн и технологии распределенного 
реестра; интернет вещей; искусственный интеллект 
и роботы; передовые материалы; аддитивное произ-
водство и многомерная печать; био- и нейротехноло-
гии; виртуальная и дополненная реальность; получе-
ние, накопление и передача энергии; геоинженерия; 
космические технологии [8]. Технологии информа-
ционного моделирования, которые с 2018 г. под кон-
тролем государства продвигаются в строительстве, 
служат примером внедрения технологий четвертой 
промышленной революции в конкретную отрасль3.

3 О первоочередных задачах по модернизации строитель-
ной отрасли и повышению качества строительства : По-
ручение от 19.07.2018 № Пр-1235. 2018. URL: https://docs.
cntd.ru/document/550966183 
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Требования работодателей как инструмент управления персоналом 
в современных строительных организациях

Сегодня российские строительные организации 
испытывают на себе влияние полного спектра фак-
торов внешнего воздействия, среди которых санкции 
часто рассматриваются в первую очередь. Направлен-
ные на ограничения и усложнение работы финансовой 
системы, некоторых отраслей экономики РФ, санкции 
вместе с тем способствуют разработке и производству 
отечественного оборудования, а также созданию ори-
гинальных решений на базе доступной компонентной 
базы. Это стимулирует реавтоматизацию производ-
ства и создание импорто замещающих аналогов или 
более совершенных устройств, механизмов и ро-
ботов, что соответствует показателям продвижения 
по пути технологического развития. На современ-
ную строительную отрасль также влияет снижение 
покупательной способности населения, вызванное 
ростом ипотеки, что обозначило изменение конъ-
юнктуры рынка. Увеличение объема малоэтажного 
и индивидуального строительства диктует необходи-
мость производства домокомплектов, которые могут 
перемещаться за строящимися объектами (мобильные 
производственные площадки) [9], расширяется рынок 
модульного строительства. Глобальные миграционные 
тенденции также сказываются на составе строитель-
ной отрасли, наделяя ее характеристиками поликуль-
турности с присущими ей разнообразием и при этом 
разрозненностью и нестабильностью. Кроме того, ус-
ложнение геополитической обстановки ставит перед 
отраслью проблемы, связанные с кадровым составом 
(набором, удержанием, мотивацией).

С целью обеспечения качественной работы 
строительной отрасли ведется активная работа по со-
вершенствованию законодательства в строительной 
отрасли и сфере ЖКХ. На сайте Минстроя России 
опубликованы ключевые изменения в нормативном 
регулировании сфер строительства и ЖКХ в 2025 г. 
Отмечено, что в 2024 г. было принято 228 актов, в том 
числе 30 федеральных законов, 122 правительствен-
ных акта и 76 приказов Минстроя России. В 2025 г. 
Минстрой России совместно с Государственной Ду-
мой и Советом Федерации продолжает держать курс 
на современное и эффективное законодательство4. 
В Стратегии развития строительной отрасли и жилищно-
коммунального хозяйства Российской Федерации 
на период до 2030 года с прогнозом до 2035 года осо-
бое внимание уделяется профессиональной трансфор-
мации как составляющей кадрового, научного и ре-
сурсного обеспечения строительной отрасли5.

4 Ключевые изменения в нормативное регулирование 
сфер строительства и ЖКХ в 2025 году // Минстрой Рос-
сии. 2025. 22 января. URL: https://www.minstroyrf.gov.ru/
press/klyuchevye-izmeneniya-v-normativnoe-regulirovanie-
sfer-stroitelstva-i-zhkkh-v-2025-godu/ 
5 Стратегия развития строительной отрасли и жилищно-
коммунального хозяйства Российской Федерации на пе-
риод до 2030 года с прогнозом до 2035 года. 2022. 31 ок-
тября. URL: http://static.government.ru/media/fi les/AdmXcz
BBUGfGNM8tz16r7RkQcsgP3LAm.pdf 

Преобразования на всех уровнях от мирово-
го, глобального до индивидуального модифицируют 
уклад жизни человека и его самого, что провоцирует 
сосредоточение внимания на человеческом факторе. 
Кадры, ресурсы, потенциал, персонал достаточно под-
робно определены и исследуются, как и человеческий 
фактор. Социальный и социально-психологический 
аспект управления уже на первых этапах истории  
развития управления персоналом как науки обуслав-
ливал ее содержательный компонент. Контакты (или 
их отсутствие) между работниками и администраци-
ей, конфликты и способы их разрешения, предупреж-
дения, настроения работников, их вовлеченность 
и мотивация, оптимизация взаимодействия между 
подразделениями компании и многие другие соци-
ально-психологические составляющие управления 
выявились как значимые. Это стало отправной точкой 
для привлечения специальных лиц, профессио налов, 
а впоследствии отделов или подразделений, выполня-
ющих функции управления персоналом. Перечислен-
ные выше отличительные особенности меняющегося 
мира и отрасли привносят в деятельность таких под-
разделений необходимость соответствовать обновляю-
щимся условиям внешней среды. Например, профес-
сиональные требования к кандидатам и соискателям 
на вакантные должности уже давно предполагают 
наличие информационной грамотности и владение 
необходимыми программами, все чаще включают та-
кие персональные качества, как адаптивность и столь 
противоречивую с психологической точки зрения мно-
гозадачность. Обучение и развитие, как функциональ-
ная часть деятельности подразделений по управлению 
персоналом, также трансформировались. Периоды 
между курсами прохождения повышения квалифика-
ции сократились, сроки и тематика разнообразились 
и приумножились, контроль ужесточился.

Отраслевая специфика, как и своеобразие дея-
тельности отдельно взятой организации, отражается 
в корпоративной и организационной культуре соответ-
ственно. В классификации организационных культур 
Т. Парсонса, основанной на социальных эталонных пе-
ременных и включающей четыре типа организацион-
ных культур, две переменные определяют поведение 
члена организации через ценности и взаимо отношения 
[10]. Ч. Хэнди, основываясь на работах Роджера Хар-
рисона, также описал четыре типа организационных 
культур. Ориентации классификации Ч. Хэнди пред-
ставлены личностью, властью, ролью и задачей [11]. 
Ф. Тромпенаарс по критериям Т. Парсонса описал 
типы организационных культур на основе нацио-
нальных культурных особенностей поведения [12]. 
К. Камерон и Р. Куинн классифицировали типы и их 
характеристики, предложили конкретные рекоменда-
ции по изменениям организационной культуры [13]. 
В связи с миграционными тенденциями  и поликуль-
турностью состава строительной отрасли необходи-
мо упомянуть типологию Г. Хофстеде, в которой на-
циональная культу ра и социально-демографические 
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особенности определены как причины поведенческих 
различий членов организации [12]. Для строительной 
отрасли характерна организационная культура резуль-
тата [12, 13].

В строительной отрасли за период внедре-
ния цифровизации и информатизации наблюдает-
ся постепенное приспособление к новым реалиям 
по сравнению с 2018 г. [14]. Управление персоналом, 
как профессиональная деятельность по использова-
нию различных групп персонала организации для 
достижения необходимого уровня организационно-
экономических и социально-психологических целей, 
не является исключением. Эффективность (экономи-
ческая, социально-психологическая, материальная, 
социальная и др.) данного подразделения предпола-
гает адаптируемость, прибыльность, стабильность. 
Если экономическая эффективность нацелена на эко-
номические результаты компании с минимальными 
затратами на персонал, то социально-психологиче-
ская эффективность выражается в удовлетворенно-
сти трудом и пребыванием на предприятии, социаль-
ная — на достижение индивидуальных и групповых 
целей персонала, связана с направленностью на ра-
боту и отношениями с людьми [15]. Организационно-
экономическая эффективность подразумевает резуль-
таты деятельности, материальную и нематериальную 
отдачу производства [16, 17].

В трудах специалистов в области управления 
внимание уделяется стратегическому менеджмен-
ту. Его актуальность в реалиях сегодняшнего дня 
связана с восприятием человеческих ресурсов как 
стратегических, а также с пониманием необходи-
мости согласования стратегических целей ком-
пании со стратегией управления персоналом, со-
гласованности всех бизнес-процессов. И. Ансофф 
предложил базовые понятия и алгоритм осущест-
вления стратегического анализа, где внешняя сре-
да («внешняя турбулентность») компании, роль 
индивида, групп, непредсказуемость будущих со-
бытий и так далее учитываются в целостной мо-
дели [18]. Б.В. Артамонов комплексно исследовал 
данный вопрос в деятельности российских авиа-
предприятий [19]. Среди отечественных ученых 
В.М. Архипов первым, еще в советское время, по-
ставил вопрос о необходимости разработки стра-
тегического плана на крупных промышленных 
предприятиях [20]. Т.Ю. Базаров разрабатывает 
социально-психологические методы и техноло-
гии управления персоналом организации на ос-
нове социально-психологического подхода [21]. 
О.С. Виханский изучает стратегическое управление 
наряду с лидерством, бизнес-образованием [22]. 
Б.Г. Литвак пристальное внимание уделяет не толь-
ко решениям стратегического характера, но и во-
просам стратегического управления инновациями, 
цепочке создания стоимости и определению ключе-
вых факторов успеха [23]. У Ю.Г. Одегова работы 
посвящены эффективности и оценке качества тру-

довой жизни на предприятии [24]. А.Л. Журавлев 
разрабатывал технологии работы и управления пер-
соналом в современных условиях [25].

Обобщая работы авторов перечисленных тру-
дов сообразно предметной области исследования, 
обнаруживаются такие критерии эффективности 
управления персоналом, как укомплектованность; 
соотношение численности службы персонала к об-
щей численности организации; текучесть персонала 
организации; автоматизация процесса управления 
персоналом; удовлетворенность трудом; отношения 
«начальник – подчиненный» (порядок вознагражде-
ния, увольнения, отпуска, отгулы) [16].

Эффективность определяется как результатив-
ность и как действенность, полезность [26]. По сути 
это баланс результатов и затраченных на их дости-
жение ресурсов. Социальные психологи «качество 
жизни трудового коллектива» дополняют в виде 
критерия результативности [24]. Стоит отметить, 
что единой системы измерения не существует, 
условным ориентиром является баланс результа-
тивности и затрат при выполнении целей [24, 26]. 
Каждая организация разрабатывает и использует 
свою систему оценки эффективности, акцентируясь 
на собственных целях и требованиях. Об этом так-
же упоминал И. Ансофф, подвергая критике универ-
сальные правила для развития компаний [18].

Внутриорганизационная специфика, внутри-
организационный дизайн отражают своеобразие 
состава и деятельности отдельно взятой компании. 
Точкой входа к изучению, построению, управлению 
целостной системы внутриорганизационных про-
цессов у разных авторов становятся стили управ-
ления, лидерство, система мотивации персонала, 
вовлеченность и т.д. Например, динамичные кор-
поративные условия восполнили заметно не хвата-
ющие в литературе всесторонние систематические 
обзоры, которые изучают взаимосвязь между вовле-
ченностью сотрудников и стилями лидерства, а так-
же то, как эти факторы взаимодействуют, чтобы 
повлиять на производительность сотрудников [27]. 
Теория социального обмена, предложенная социо-
логами, представляет собой важную теоретическую 
основу, используемую для понимания механизмов, 
посредством которых действует вовлеченность со-
трудников [28]. Дж. Хоманс, автор теории, пока-
зал основу человеческого взаимодействия, которая 
представлена взаимной выгодой [29]. Если эффек-
тивность определять как сумму всех результатов, 
произведенных индивидуумом, то польза извлека-
ется в случае удовлетворения потребностей сторон 
(коллег, руководителя и подчиненного, организации 
и персонала) [30]. Также эффективность работы 
сотрудников можно определить как комплексную 
оценку способностей, навыков и достижений от-
дельного человека на рабочем месте. Это включа-
ет оценку того, насколько хорошо сотрудник вы-
полняет должностные обязанности, соответствует 
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Требования работодателей как инструмент управления персоналом 
в современных строительных организациях

или превосходит ожидания и вносит вклад в общий 
успех организации [31, 32].

Понятие «воспринимаемой эффективности» 
основывается на организационной эффективности 
[33–37], которая означает общую эффективность, 
результативность и достижение целей и задач орга-
низации. Производительность сотрудников — важ-
ный элемент организационной производительности, 
напрямую влияющий на коллективный результат, 
производительность и организационный успех [38]. 
С организационной точки зрения эффективность 
работы сотрудников рассматривается как коллек-
тивный вклад всех сотрудников в достижение стра-
тегических целей и задач компании. Связывая инди-
видуальные достижения с общими стратегическими 
целями организации, воспринимаемая производи-
тельность предлагает призму, через которую мож-
но оценить соотв етствие между индивидуальным 
вкладом и организационными результатами [39]. 
Исследования индивидуального вклада в результа-
тивность достижения организационных целей при-
водит к изучению феномена лидерства.

В условиях динамично меняющегося мира все 
чаще в публикациях встречается термин «транс-
формационное лидерство», которое повышает во-
влеченность, а следовательно, производительность 
и позитивное поведение [40, 41]. Трансформаци-
онное лидерство в организационной психологии 
противопоставляется подходу к работе ради выгоды 
только материальной или связанной с тщеславными 
амбициями. Так, вместо поощрений и наказаний, 
стимулирующих достижение целей, мотивирующи-
ми факторами становятся высшие идеалы и нрав-
ственные ценности, совместные интересы (лидера 
и его последователей); вместо поддерживающего 
работоспособность стресса трансформационная мо-
дель предлагает использовать индивидуальный под-
ход, творчество и инновации [42].

Деятельность по управлению персоналом в стро-
ительных компаниях неизбежно сталкивается с не-
обходимостью учета человеческого фактора еще 
и по причине практически повсеместного примене-
ния командной работы, связанной с реализуемыми 
проектами. Проектные команды создаются и суще-
ствуют весь временной период, предусмотренный 
на исполнение целей проекта. Сообразно этапам дина-
мики развития команды такая деятельность сопряжена 
со спецификой социальной адаптации, особенностями 
оптимизации внутригруппового взаимодействия. Та-
ким образом, к упомянутым выше тенденциям миро-
вого и отраслевого уровня, необходимыми для рас-
смотрения становятся способности конструктивного 
социального взаимодействия, относящиеся к надпро-
фессиональным или «гибким навыкам».

Более двадцати лет проблеме формирования 
и развития гибких навыков посвящены работы, 
дискуссии в научной, профессиональной теории 
и практике. В настоящее время эта проблематика 

не потеряла своей актуальности. Ведутся разработ-
ки по формированию гибких навыков у студентов 
вузов [42, 43], выявляются и описываются гиб-
кие навыки в разных сферах профессиональной 
деятельности. Например, предпринимательская де-
ятельность затребует самостоятельности (принятие 
решений при отсутствии вышестоящего руковод-
ства, психическая пластичность, решительность 
и т.д.). Для строителей, как показало данное иссле-
дование, даже на линейном уровне такие гибкие на-
выки крайне востребованы [44]. Гибким навыкам 
часто отдается приоритет, но все также их практиче-
ски невозможно формально оценить, сформировать 
четкий алгоритм развития в виде образовательной 
программы с указанными индикаторами и этапами 
формирования. Кроме того, в строительстве скорее 
идут разговоры о гибких навыках, нежели уделяет-
ся реальное внимание при подготовке. Соответству-
ющие учебные дисциплины в профессиональных 
образовательных учреждениях, осуществляющих 
подготовку специалистов строительной отрасли, вы-
ступают в роли второстепенных, своего рода факуль-
тативами, преподавателями технических предметов 
воспринимаются как несерьезные, что сказывается 
на отношении к ним студентов, а значит, демотивиру-
ет, снижает их ценность в глазах обучающихся. Тем 
не менее эта работа ведется, составляются реестры 
гибких навыков и рейтинги для конкретных профес-
сий, отраслей [45].

Профессиональные («жесткие навыки») по по-
нятным причинам значимы. Умение «читать чер-
тежи», «рассчитывать несущие конструкции», «со-
гласовывать проектную документацию» и другие 
требования работодателей необходимы для реше-
ния рабочих задач. При этом в автономном режиме 
реализовать такие задачи не представляется воз-
можным. Многочисленная по составу сфера про-
фессиональной деятельности помещает сотрудника 
в социальный контекст, поликультурная компонента 
делает этот контекст неоднородным и многогран-
ным в своих социально-психологических прояв-
лениях, изменчивость условий труда и взаимодей-
ствия, смена состава группы и рабочих площадок 
приводят к необходимости применения конкрет-
ных гибких навыков. Для студентов, начинающих 
и опытных работников, руководителей строитель-
ной отрасли важны аргументы — мотивирующие 
факторы для овладения гибкими навыками. Такие 
аргументы способны стать инструментами подраз-
делений по управлению персоналом в строительной 
отрасли при найме и развитии персонала.

В связи с динамичными изменениями в мире 
и строительной отрасли в частности, необходимо-
стью определения соответствия прилагаемых стро-
ительными организациями усилий по повышению 
эффективности деятельности в текущих условиях 
через работу с персоналом, а также для сохранения 
намеченного вектора в будущем актуальной целью 
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данного исследования является определение умест-
ности развития гибких навыков у представителей 
строительной отрасли посредством сбора и анализа 
требований работодателей.

Для достижения поставленной цели решаются 
следующие задачи:

1) на основе глобальных тенденций и совре-
менных особенностей строительной отрасли про-
следить за смещением акцентов в списках актуаль-
ных гибких навыков, выступающих индикаторами 
при найме и развитии персонала строительных ор-
ганизаций;

2) провести сбор и анализ данных с сайтов ра-
ботодателей по всему миру по критерию востребо-
ванности гибких навыков и их наименований;

3) сформулировать выводы о востребованности 
гибких навыков в строительной отрасли для эффек-
тивной деятельности подразделений по управлению 
персоналом современных строительных организаций.

МАТЕРИАЛЫ И МЕТОДЫ

 В процессе исследования особенностей управ-
ления персоналом в современных строительных 
организациях применялся библиографический ме-
тод, изучались научные труды отечественных и за-
рубежных авторов по социальной психологии, орга-
низационной психологии, менеджменту, экономике, 
психологии управления, управлению персоналом, 
социологии; публикации по данной теме, офици-
альные документы о состоянии и перспективах раз-
вития строительной отрасли РФ; проводились сбор 
и анализ информации с сайтов работодателей по все-
му миру, международных порталов по трудоустрой-
ству. Критериями отбора информации из указанных 
интернет-источников являются: охват максималь-
ного количества регионов мира, принадлежность 
работодателя к строительной отрасли своей страны 
(строительство, архитектура, надвижимость, ЖКХ), 
наличие подробных требований работодателя к со-
искателю на вакантную должность, вакантные долж-
ности подразумевают квалифицированный тру д (раз-
норабочие для работы на строительных площадках 
исключались). Пров едено обоб щение, сформулиро-
ваны выводы.

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ

К мировым тенденциям, сказывающимся на 
жизни отраслей, организаций, людей, относятся 
глобальная интеграция/дезинтеграция экономик 
и обществ, урбанизация, волны массовой миграции, 
поликультурность и субкультурная неоднородность, 
демографический фактор в целом, цифровизация 
и информатизация, изменение характера конфлик-
тов на всех уровнях. К отраслевым тенденциям от-
носятся экономические ограничения (санкции) и их 
последствия, изменение конъюнктуры рынка, мо-
бильные производственные площадки, многочислен-

ность и поликультурность состава, геополитические 
факторы, проблема соответствия системы управле-
ния персоналом текущим и будущим вызовам. Инди-
видуальные качества сотрудников в таких условиях 
предполагают наличие коммуникативных способ-
ностей; адаптивность; социальную чуткость; психи-
ческую гибкость, пластичность; умение адекватно 
действовать в конфликтных ситуациях; способность 
управлять своим психоэмоциональным состоянием. 
Индивидуальные качества представлены обобщенно.

При этом качество специалистов формулирует-
ся работодателями. Следует соотнести обобщенные 
индивидуальные качества, востребованные миром, 
с реальными требованиями работодателей для даль-
нейшего их учета в процессе подготовки специ-
алистов строительной отрасли. Проанализирован 
контент на ряде международных порталов по трудо-
устройству (Getwork, HeadHunter, Indeed, LinkedIn, 
SuperJob), что позволило составить портреты пред-
ставителей разных профессиональных субкультур 
в строительстве, отобрать первичную информа-
цию по профессиональным и личным качествам 
работников, востребованных на мировом рынке 
труда. Результаты прежних исследований послу-
жили стартовой площадкой для данной работы [2]. 
Для расширения представления об особенностях 
управления персоналом в современных строитель-
ных организациях работа продолжается. За два года 
интернет-пространство преобразилось, многие сай-
ты закрывают доступ для запросов с территории РФ 
или требуют обязательной регистрации (например, 
LAYBOARD.com, Indeed, LinkedIn и др.). Из спи-
сочного массива порталов и сайтов около 40 % 
остались не охваченными по таким причинам. Тем 
не менее протяженное по времени исследование 
показало красноречивые результаты, соответствую-
щие поставленным целям.

Обзор сайтов поиска работы был начат с универ-
сальных сайтов: Indeed, LinkedIn, Glassdoor, Monster, 
Eurojobs, EURES, Stepstone, Jobsite. Отдельно изуча-
лись сайты по поиску работы за границей, предус-
матривающие временную, дистанционную и полную 
занятость для граждан, сменивших страну прожи-
вания: Careerjet, Layboard, Overseas Jobs; на сайте 
Idealist размещены социальные и гуманитарные ва-
кансии, вакансии в IT-сфере из различных отраслей 
предложены на сайте для релокантов Relocate.me, 
The Local — платформа для англоговорящих соиска-
телей, GoAbroad, своя подборка вакансий сформиро-
вана Гугл на Google for Jobs, UN Jobs, Anywhere Work 
(агрегатор сезонной работы за границей), Snaphunt 
и др. Помимо требований отечественных работодате-
лей, результаты исследования охватили контрастные 
по своей культуре и географическому расположению 
страны, как Германия, Польша, Великобритания, 
Франция, Италия, Испания, США, Аргентина, Китай, 
Индия, Ангола.
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Вакансии, элементы корпоративной (организаци-
онной) культуры, требуемые гибкие навыки намерен-
но указаны в точном соответствии с текстом на сайтах. 
Подробное описание вакансий не дается в связи с ак-
центом исследования, который заключается в специ-
фике требований к соискателю, именно к его пер-
сональным качествам, указанным в графе «Гибкие 
навыки». Корпоративная (организационная) культура 
или ее элементы часто представлены в части описания 
компании, расположенной на странице вакансии. Дан-
ный раздел создает представление о позиционирова-
нии компании, ориентирует на ее ценности, позволяет 
сформировать впечатление о себе (табл.).

Данные, приведенные в таблице, показывают, 
что работодатели в разных регионах мира не огра-
ничиваются в своих требованиях к соискателям 
на вакантные должности коммуникативными навы-
ками и ответственностью. Коммуникативные на-
выки и схожие с ними (общительность; эффектив-
ные навыки письменного и устного общения; люди, 
которым нравится общаться и взаимодействовать 
с людьми) не указаны в четырех позициях из трид-
цати трех. Ответственность и схожие качества 
(обязательность, надежность, организованность, 
точность, структурированный и внимательный под-
ход к работе), указывающие на отношение к делу, 
встречаются реже, в 11 случаях. Однако косвенно 
на отношение к работе указывают другие требо-
вания (например, умение организовать работу, ко-
манду). Ожидаемыми стали и качества, связанные 
с лидерством, стрессоустойчивостью и умением 
работать под давлением, командной работой. Ли-
дерские навыки востребованы на шести позициях, 
при этом подсчет велся именно лидерских навыков, 
лидерство понимается как самостоятельное явле-
ние и феномен, не учтены в данном случае опыт 
управления и организационные навыки. Стрессо-
устойчивость и все качества, свидетельствующие 
о грамотном эмоциональном самоуправлении, та-
кие как сильная способность выдерживать давле-
ние, способность к самоуправлению, навыки управ-
ления стрессовыми ситуациями, умение сохранять 
спокойствие, жизнерадостность, способность ра-
ботать в условиях дефицита времени, упоминались 
в описании требований в семи случаях. Навыки ко-
мандной работы были названы в 21 позиции. Необ-
ходимость обладать адаптивностью и психической 
гибкостью (умение эффективно работать в быстро 
меняющейся среде, умение адаптироваться к из-
менениям и развитию проектов, владение реаль-
ными навыками адаптации, динамизм) упомина-
ются на пяти позициях. Направленность на людей 
представлена во всем разнообразии возможных 
формулировок: реагирующий на потребности кли-
ентов; способность выстраивать прочные и эффек-
тивные рабочие отношения; умение устанавливать 
профессиональные отношения и коммуникации 
с клиентами, коллегами и руководством; нравится 

общаться и взаимодействовать с людьми; ориенти-
рованное на обслуживание клиентов отношение; 
умение сотрудничать; способность устанавливать 
эффективные отношения с клиентами, поставщи-
ками и субподрядчиками; отзывчивость; способ-
ность вызывать доверие; «приоритет человеческим 
качествам и навыкам межличностного общения, 
которые имеют решающее значение»; отличные 
межличностные навыки; опыт эффективного взаи-
модействия с регулирующими органами и внешни-
ми аудиторами; открытость. Направленность на лю-
дей представлена в требованиях работодателей в 12 
случаях. При этом поликультурность организации 
(в широком понимании поликультурности с учетом 
субкультур) и связанные с ней требования работо-
дателей замечены в текстах десяти вакансий: уме-
ние адаптироваться к различным культурам и сти-
лям управления, взаимодействие с представителями 
разных подразделений и профессиональных групп.

Редкостью являются такие персональные ка-
чества, как предпринимательское мышление (пози-
ции 1, 2 «Менеджер по строительству. Управление 
проектами», «Планировщик проектов», Германия), 
предприимчивость (позиция 24 «Агент по недвижи-
мости», Аргентина), что может быть обусловлено 
деятельностью, предусмотренной указанной долж-
ностью. Персональные качества приверженность 
делу (позиция 3 «Менеджер по строительству», Гер-
мания), высокая степень приверженности (позиция 5 
«Менеджер проектов по развитию недвижимости», 
Германия), страсть и искренний интерес к отрасли 
(позиция 7 «Инженер-строитель», Польша), страсть 
к технологиям: искренний интерес к инновациям (по-
зиция 15 «IT-специалист», Италия), преданность делу 
(позиция 24 «Агент по недвижимости», Аргентина), 
наличие командного духа и профессиональной этики 
(позиция 25 «Инженер-теплотехник», Китай), про-
активная позиция (позиция 30 «Старший инженер-
строитель» , Ангола) обладают эмоциональным ак-
центом, но при этом носят абстрактный характер. 
Возникает вопрос о возможностях идентификации 
таких гибких навыков, их измерения и определения 
критериев развития. Критерием может выступать 
как время, проводимое на месте работы или уделя-
емое взаимодействию дистанционно, так и внешние 
атрибуты приверженности компании, делу или ло-
яльность. Этот вопрос пока остается открытым, под-
робная информация в общедоступных источниках 
работодателя отсутствует.

Высокая личная культура — персональное ка-
чество, указанное на позиции 8 «Инженер-строи-
тель», Польша, единожды упомянуто в результатах 
исследования. При этом компания-работодатель 
презентует себя выказывающей заботу «о положи-
тельном имидже компании», что способно объяс-
нить требование. Нетрадиционно сформулировано 
требование «темперамент бизнес-лидера» на пози-
ции 12 «Консультант по сделкам с недвижимостью», 
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Франция, а также жизнерадостность и приоритет 
человеческим качествам и навыкам межличност-
ного общения, которые имеют решающее значение. 
Компания декларирует ценности через людей, дух 
сотрудничества, стремление постоянно развиваться 
к лучшему, убежденность в том, что успех каждого 
зависит от успеха всех, решительную веру в людей 
и коллективный дух, позволяющий идти дальше 
и менять сферу недвижимости. Также в части иден-
тификации, измерения, определения критериев раз-
вития гибких навыков интерес вызывает позиция 18 
«Специалист по детальному проектированию BIM», 
Испания, и ожидаемое от будущего специалиста ка-
чество «владение особым видением».

В целом результаты сопоставимы с прежними 
исследованиями. Зарубежные работодатели более 
эмоциональны в презентации компании и требо-
ваниях к соискателям, в содержании которых от-
ражены тенденции, при их помощи предприняты 
попытки описать мир и его будущее. Результаты 
показали, что поликультурные аспекты не утрати-
ли своей значимости. Субкультуры в строительной 
отрасли представлены ярко, что наделяет органи-
зации многообразием по этому признаку. Нала-
женные межкультурные коммуникации упрощают 
процесс решения профессиональных задач, а обу-
чающим инструментом в первую очередь служит 
деловое общение на основе сформированной кор-
поративной/организационной культуры. Разные 
языки у представителей различных национальных 
культур являются не просто языковым барьером 
в чистом виде, это часто гигантская разница в мен-
талитете, мировоззрении, способах мышления. Со-
вместная трудовая деятельность, движимая общими 
целями, способна сгладить обострения, но на это 
требуется время, которого в неисчерпаемом коли-
честве организации предоставить не могут. Суб-
культуры «начальник – подчиненный», а также про-
фессиональные и возрастные субкультуры во всем 
мире воспринимаются как носители разного язы-
ка, ценностей, стереотипных моделей поведения. 
На оптимизацию взаимодействия направлены кор-
поративные мероприятия, а также формирование 
соответствующей внутренней среды функциониро-
вания организации [2, 12, 46]. Также, сравнивая дан-
ное исследование с предыдущими, стоит отметить 
разницу, связанную с внедрением цифровых тех-
нологий в сферу управления персоналом. С одной 
стороны, процесс взаимодействия с соискателями 
на вакантную должность упрощается за счет приме-
нения искусственного интеллекта, с другой стороны 
утрачивается межличностный контакт между соис-
кателем и принимающим на работу сотрудником 
подразделений по управлению персоналом [2]. На-
правленность на человека работодатели указывают, 
но является ли эта формальность угодным времени 
лозунгом или это действительно часть культуры 
компаний требует дальнейшего выяснения.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ И ОБСУЖДЕНИЕ

Таким образом, к мировым тенденциям, опре-
деляющим вектор развития компаний и их подраз-
делений, относятся: глобальная интеграция/дезин-
теграция экономик и обществ, урбанизация, волны 
массовой миграции, поликультурность и субкуль-
турная неоднородность, демографический фактор 
в целом, цифровизация и информатизация, изме-
нение характера конфликтов на всех уровнях. К от-
раслевым тенденциям относятся экономические 
ограничения (санкции) и их последствия, изменение 
конъюнктуры рынка, мобильные производственные 
площадки, поликультурность состава, геополити-
ческие факторы, проблема соответствия системы 
управления персоналом текущим и будущим вызо-
вам. Обобщенно представленные индивидуальные 
качества сотрудников в таких условиях предполага-
ют н аличие коммуникативных способностей; адап-
тивность; социальную чуткость; психическую гиб-
кость, пластичность; умение адекватно действовать 
в конфликтных ситуациях; способность управлять 
своим психоэмоциональным состоянием.

Среди персональных качеств, затребованных 
работодателями по всему миру, а значит способных 
влиять на повышение эффективности организаций 
и отрасли в целом, выделяются коммуникативные 
навыки, умение работать в команде, лидерские каче-
ства, вовлеченность (приверженность), направлен-
ность на людей.

Особенности управления персоналом в строи-
тельных организациях на современном этапе и в бу-
дущем заключаются в подготовке ориентированных 
на человека способах взаимодействия на этапах по-
иска, подбора, найма персонала, а также в процес-
се адаптации нового сотрудника, его продвижения 
и развития. При этом применение информационных 
технологий привносится с целью сокращения за-
трат и ускорения процессов управления персоналом, 
но не вместо непосредственного контакта предста-
вителя организации и будущего или действующего 
сотрудника. Поликультурный аспект управления 
персоналом, а также быстрая смена условий функци-
онирования отрасли, организации, проектная форма 
работы в командах со временем не утрачивают своей 
актуальности, но становятся иными под влиянием 
геополитических факторов. Вектор усилий предста-
вителей подразделений по управлению персоналом 
также удерживается на оптимизации взаимодействия 
между представителями различных субкультур.

Результаты исследования могут быть использо-
ваны как строительными организациями (независи-
мо от стадии их развития) при совершенствовании 
кадровой политики и формировании корпоратив-
ной культуры, так и начинающими специалистами 
отрасли для выстраивания осознанной траектории 
профессионального и личностного роста. В даль-
нейшем сбор, анализ и систематизация данных 
будут продолжены. Требования работодателей от-
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слеживаются. Интерес представляют выводы по от-
дельно взятым географическим регионам в связи 
со сменой п артнерства на государственном уровне; 
по должностям и профессиям строительной отрас-

ли. Также проводится исследование среди студен-
тов в строительных образовательных организациях 
с целью выявления уровня сформированности гиб-
ких навыков.
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