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Становление Российской Федерации как полно-

ценного участника мирового рынка предполагает 

интеграцию составляющих элементов ее экономи-

ки в систему международного разделения труда. 

Важным шагом на пути к этому стало вступление 

России в ВТО. Членство в данной организации с 

учетом общих экономических вызовов, связанных 

с глобализацией, обусловливает необходимость 

качественного улучшения конкурентоспособно-

сти ее трудовых ресурсов. Развитие любой про-

изводственной отрасли, на сегодняшний день, 

определяется наличием достаточной численности 

высококвалифицированных кадров, способных 

профессионально решать поставленные перед 

ними задачи и адекватно реагировать на любые 

вызовы внешней среды. 

Конкурентоспособность трудовых ресурсов целе-

сообразно рассматривать как совокупность ра-

ботников, обладающих набором востребованных 

на рынке труда качественных параметров и заня-

тых в определенных секторах экономики или гото-

вых получить там рабочие места в рамках опреде-

ленной территории. 

Не представляется возможным осуществлять 

формирование конкурентоспособных трудовых 

ресурсов без организации профессионального 

образования с учетом особенностей конкретных 

отраслей либо предприятий. 

Следует отметить, что переход к рыночной эко-

номике и крупномасштабная приватизация в 

промышленности привели к разрушению суще-

ствовавших ранее отраслевых систем подготовки 

кадров для предприятий. Постановление Прави-

тельства Российской Федерации «О ликвидации и 

реорганизации образовательных учреждений, на-

ходившихся в ведении упраздненных федеральных 

органов исполнительной власти» от 12.09.1997 г. 

№ 1162 способствовало сокращению действо-

вавших ранее отраслевых систем подготовки и 

переподготовки кадров. При этом высшие учебные 

заведения не смогли в полной мере заполнить воз-

никшую образовательную нишу. 

Просветительская ориентация большинства выс-

ших учебных заведений связана с гуманитарной 

составляющей подготовки современного специ-

алиста. Кроме того, в университетах значительный 

объем времени отводится на преподавание тео-

ретических вопросов учебных дисциплин. В тоже 

время на изучение и решение прикладных задач 

отводится значительно меньше времени. Это об-

стоятельство привело к тому, что в промышлен-

ности, по мнению работодателей, нужно переучи-

вать 24–38% нанятых выпускников [1; 49].  

При недостаточной эффективности образования 

и его неспособности подготовить в сжатые сро-

ки необходимое количество работников нужной 

квалификации объективно неизбежным стал по-

иск альтернативных путей воспроизводства ква-

лифицированных работников для крупных про-

мышленных предприятий и для ведущих отраслей 

экономики.
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Поддержание и развитие конкурентоспособности 

работников предприятий и организаций традици-

онно осуществляются посредством повышения их 

квалификации и прохождения ими производствен-

ного обучении с учетом особенностей конкретных 

производственных процессов. 

Одной из форм организации профессионально-

го обучения персонала с учетом потребностей и 

специфики конкретных предприятий, получившей в 

последнее время распространение, является кор-
поративная система обучения. 

Корпоративная система обучения представляет 

собой интегрированную в корпоративную среду 

предприятия систему обучения персонала, позво-

ляющую эффективно осуществлять подготовку и 

переподготовку персонала в соответствии с мис-

сией, целями и задачами предприятия, создавае-

мую на средства данного предприятия для обеспе-

чения его квалифицированными кадрами.

Анализ корпоративных моделей подготовки ка-

дров показывает, что начальным этапом форми-

рования корпоративных систем подготовки кадров 

следует считать налаживание тесных связей пред-

приятий с профильными образовательными учреж-

дениями. 

В то же время наблюдается устойчивая тенденция 

свертывания сотрудничества предприятий с об-

разовательными учреждениями и переход к соз-

данию собственных корпоративных центров по 

подготовке кадров. За 2008 год доля предприятий, 

сотрудничающих с образовательными учреждени-

ями среднего профессионального образования, в 

общем их числе, сократилась на 8%. Около 30% 

предприятий имеют собственные учебные заведе-

ния, 15% – курсы переподготовки, 11% – учебные 

центры [1; 49–50].  

Особенно активно идет процесс вытеснения кор-

поративными образовательными структурами 

традиционных образовательных учреждений в 

сфере дополнительного профессионального об-

разования. Если в 2005 году 25% предприятий в 

стране имели договоры с вузами, то в 2008 году 

– только 12,5% [1; 50].  

Не следует забывать, что корпоративные системы 

подготовки кадров доступны только крупнейшим 

компаниям, поскольку требуют значительных ин-

вестиций. Несмотря на существенные затраты на 

обучение корпоративные системы подготовки ка-

дров позволяют обеспечивать предприятия специ-

алистами и рабочими, владеющими специальными 

знаниями, необходимыми для освоения новых тех-

нологий, и, тем самым, эффективно функциониро-

вать в условиях конкурентной среды. 

Высокая значимость корпоративных систем подго-

товки персонала заключается в том, что они по-

зволяют добиться корректировки профессиональ-

но-квалификационных характеристик работников 

не только с учетом сегодняшней специализации 

производства, но и с учетом переориентации на 

инновационное развитие. Во многих случаях речь 

идет о кадрах, спрос на которые значительно пре-

восходит предложение на рынке труда.

Анализ корпоративных систем обучения позволя-

ет выявить их типовые функции, в том числе:

• повышение профессионального уровня работ-

ников; 

• подготовка и планирование кадрового резерва;

• повышение квалификации специалистов и про-

ведение их аттестации;

• обеспечение трудовыми ресурсами для нужд 

производства.

По мнению экспертов, для развития экономики 

требуется обновление профессиональных знаний 

каждые 3–5 лет [2; 239]. С этой целью в рамках 

корпоративных систем обучения организуется 

многопрофильная целевая подготовка на основе 

современных знаний в данной производственной 

сфере при одновременном овладении навыками и 

опытом на современном производственном обо-

рудовании для выполнения сложных производ-

ственных задач. 

Корпоративные системы подготовки кадров 

правомерно рассматривать как инструмент обе-

спечения конкурентоспособности предприятий, 

поскольку конкурентоспособность предприятия 

можно рассматривать как сумму трех составляю-

щих: конкурентоспособности персонала, конку-

рентоспособности управления и конкурентоспо-

собности продукции. 

Особой формой корпоративной системы подго-

товки кадров, получившей распространение в по-

следние два десятилетия, следует считать корпора-

тивные университеты. Корпоративный университет 

– это система внутрифирменного обучения, объ-

единенная единой концепцией в рамках стратегии 

развития организации и разработанная для всех 

уровней руководителей и специалистов [3]. Осо-

бенностью корпоративного университета являет-

ся то, что в нем обучение приобретает двоякого 

рода направленность, а именно: оперативное об-

учение персонала с учетом текущих нужд произ-

водства и стратегическое обучение, содержание 

которого определяется стратегией долгосрочного 

развития корпорации.

К числу крупных российских компаний, которые 

организуют свои собственные корпоративные 
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университеты для целевой подготовки професси-

ональных кадров, относятся АФК Система, ВТБ, 

Газпром, Северсталь, Норильский никель, ОКБ 

Сухого, РУСАЛ и другие.

Анализ форм и механизмов организации обучения 

в корпоративных университетах позволяет выделить 

типовые модели построения системы обучения. 

Первая модель – корпоративный многопрофиль-

ный университет, нацеленный на внутрифирмен-

ное обучение персонала. 

Вторая модель соответствует корпоративной си-

стеме обучения, которая представляет собой еди-

ный цикл «образовательное учреждение – пред-

приятие». Корпорацией контролируется учебный 

процесс базовых профессиональных училищ и 

лицеев, которые готовят рабочие кадры. Особен-

ность кадровой политики корпорации состоит и в 

том, что «подготовка работников» начинается уже 

с детского сада и школы. 

Третья типовая модель рассчитана на организа-

ции, которые считают для себя целесообразным 

поддерживать прямые связи с образовательными 

учреждениями. Тесное сотрудничество осущест-

вляется на основе договорных отношений двух ти-

пов. Согласно договору первого типа подготовка 

кадров для предприятий осуществляется в системе 

профессионального образования. Согласно до-

говору второго типа организуется профессио-

нальное обучение в структурных подразделениях 

предприятия силами преподавательского состава 

образовательных учреждений. Такого рода со-

циальное партнерство реализуется по многим 

направлениям, таким как организация стажиров-

ки на предприятиях, проведение мониторинга и 

прогнозирования спроса на квалифицированных 

рабочих, реализация инвестиционных проектов в 

образовательной сфере.

Четвертая модель получила распространение 

среди предприятий, располагающих лицензией 

на образовательную деятельность. В рамках дан-

ной модели организуется обучение работников 

по различным программам профессиональной 

подготовки и переподготовки персонала. Отличи-

тельная особенность данной модели заключается 

в том, что она преимущественно осуществляется в 

условиях действующего производства. 

В условиях модернизации экономики особую ак-

туальность приобретает организация професси-

онального обучения, связанная с формированием 

отраслевых систем профессиональной подготовки 

кадров, учитывающая особенности технологиче-

ского развития отраслей, специфику предприятий 

и состояние кадрового потенциала.

Отраслевая система профессиональной подго-

товки кадров призвана удовлетворять потребно-

сти предприятий соответствующей отрасли в ши-

рокой номенклатуре высококвалифицированных 

инженерно-технических специалистов, управляю-

щих всех уровней и рабочих по тому набору спе-

циальностей, в которых нуждаются предприятия в 

текущем периоде или в долгосрочной перспективе. 

Отраслевая система подготовки кадров структур-

но представляет собой разносегментное органи-

зационное образование. Основным сегментом яв-

ляется совокупность государственных учреждений 

высшего, среднего, начального и дополнительного 

образования, специализирующихся на подготовке 

кадров различных категорий, начиная от квали-

фицированных рабочих и заканчивая инженерно-

техническими работниками и управляющими всех 

уровней. Другой сегмент включает в себя учеб-

но-производственные центры, образовательные 

кластеры, учебно-демонстрационные центры по 

подготовке рабочих кадров, специальные центры 

компаний и предприятий по производственному 

обучению персонала и др. 

Таким образом, для отраслевых систем подготов-

ки кадров характерно использование различных 

форм обучения и привлечение различных типов 

учебных заведений.

Примером эффективной отраслевой по существу и 

корпоративной по статусу может служить система 

подготовки кадров в ОАО «РЖД», где ведется це-

ленаправленная работа по воспроизводству и раз-

витию своего трудового потенциала. В 2011 году 

численность работников данной организации со-

ставляла 976,1 тыс. человек [4; 21]. При этом компа-

ния укомплектована работниками на 98,2% [5; 14]. 

С учетом «Стратегии развития железных дорог до 

2020 года» разработана и действует «Стратегия 

развития кадрового потенциала ОАО «РЖД» на 

период до 2015 года». Это одна из немногих от-

раслевых программ, которая исходит из учета по-

требностей и развития кадров по всем уровням, 

как на среднесрочный период, так и на долгосроч-

ный период. 

В рамках данной программы в ОАО «РЖД» еже-

годно проходят подготовку, переподготовку и по-

вышение квалификации около 250 тыс. работни-

ков. В их числе около 50 тыс. рабочих обучаются 

по программам профессиональной подготовки, по 

программам дополнительного профессионально-

го образования обучается свыше 70 тыс. руково-

дителей и специалистов [5; 17]. 

Определенной уникальностью отличается создан-

ная в ОАО «РЖД» система непрерывного профес-
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сионального образования, функционирующая по 

определенной схеме: детский сад – общая обра-

зовательная школа – вуз – подразделение компа-

нии. Кроме того? реализуется Концепция развития 

дошкольного и общего образования ОАО «РЖД» 

(2010–2015 гг.). Компания является учредителем 

в 300 негосударственных образовательных уч-

реждениях, в том числе в общеобразовательных 

школах, в школах-интернатах и дошкольных обра-

зовательных учреждениях [6; 29]. В более чем 18 

образовательных школах работают центры про-

фессиональной ориентации.

Существенное внимание в ОАО «РЖД» уделяет-

ся проблемам молодых работников. На их долю 

приходится 26,9% общей численности, а средний 

возраст работников составляет 39,7 лет. Так, на-

пример, при поступлении на работу в компанию 

после окончания вуза выпускники получают статус 

молодого специалиста и приобретают право на 

льготное ипотечное кредитование.

Мировая практика свидетельствует, что пере-

довые корпорации за рубежом затрачивают на 

развитие своего персонала от 2% до 7% прибыли 

предприятий. При этом данные расходы рассма-

триваются как капиталовложения в производство, 

а их отдача оценивается в показателях роста про-

изводительности труда [7; 264].

В настоящее время значительная часть отече-

ственных работодателей выделяет недостаточно 

средств на поддержание своих трудовых ресурсов 

на конкурентоспособном уровне. Доля затрат ор-

ганизаций и предприятий на профессиональное 

обучение персонала в общих затратах на рабо-

чую силу составляла в 2007 году в среднем по эко-

номике 0,4% [8; 113]. 

В этих условиях отраслевые системы подготовки 

кадров выполняют важные функции обеспечения 

специалистами и рабочими предприятий отрасли, 

которые не имеют возможности создавать свои 

корпоративные системы обучения. 

Применительно к России в создании отраслевых 

систем профессиональной подготовки кадров веду-

щую роль играют соответствующие национальные и 

региональные отраслевые объединения работода-

телей. В настоящее время наиболее крупным среди 

них является Союз машиностроителей России.

Примером эффективной работы по воспроиз-

водству кадров для предприятий может служить 

Санкт-Петербургская ассоциация предприятий 

радиоэлектроники, приборостроения, средств 

связи и информационных коммуникаций (СПб 

АПРЭ). Данная отраслевая ассоциация предпри-

ятий имеет полномочия по курированию целевого 

обучения специалистов для радиоэлектронного 

комплекса региона. Начиная с 2009 года, Ми-

нистерством образования и науки Российской 

Федерации ей выделяется квота на целевую под-

готовку специалистов. Ассоциация взяла на себя 

определение конкретных направлений подготовки 

специалистов совместно с Министерством про-

мышленности Российской Федерации. В целях 

гарантированного обеспечения предприятий от-

расли выпускниками-специалистами применяется 

особая форма правовых отношений в виде дого-

вора о намереньях с абитуриентами учебных за-

ведений [9; 48–50]. 

Все большее развитие получает создание на базе 

профильных вузов и средних профессиональных 

учреждений корпоративных учебных центров, где 

организовывается обучение персонала по специ-

альным программам предприятий, а также непо-

средственно на рабочих местах. 

Определенным шагом к укреплению отраслевых 

систем обучения персонала может стать создание 

на региональном уровне профессиональных цен-

тров по подготовке кадров для региона. По такому 

пути пошла Нижегородская область, где професси-

ональный образовательный центр создается рядом 

промышленных предприятий, в том числе за счет при-

влечения инвестиций регионального и федерального 

бюджета предназначенных для реализации иннова-

ционных образовательных программ [10; 75].  

Новым способом решения проблем региональ-

ного профессионального образования стало 

создание отраслевых образовательных класте-

ров. Одним из первых регионов, где реализуется 

данный подход, выступил Татарстан, в котором в 

2006–2007 гг. было создано 14 образовательных 

отраслевых кластеров [12; 117–122]. Так, к при-

меру, нефтехимический образовательный кластер 

объединял в себе общеобразовательные школы 

определенного профиля, учреждения начального, 

среднего, высшего профессионального образова-

ния и учебные центры ряда предприятий.

Проведенный анализ корпоративных и отрасле-

вых систем подготовки кадров в отечественной 

промышленности и на транспорте позволяет рас-

сматривать их как современные образователь-

ные формирования, в рамках которых создают-

ся необходимые предпосылки для организации 

непрерывного образования, соответствующего 

технологическому уровню развития конкретных 

предприятий. Речь идет об образовании, которое 

является процессом непрерывного развития че-

ловеческого потенциала, что в итоге определяет 

уровень конкурентоспособности отечественных 

трудовых ресурсов [10; 3].   
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